UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ZASILONNI- 1N

TRABAJO DE GRADO

Presentado para optar al titulo de:
LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES
(INDUSTRIOLOGO)

SITUACION ACTUAL Y POTENCIAL DE POLITICAS Y
PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL EN
EMPRESAS DE TECNOLOGIA DEL AREA

Realizado por:
Garcia Maspero, Alejandra Marina
Moreira Martinez, Angelica Del Carmen

Profesor Guia: Barrios, Froilan

RESULTADO DEL EXAMEN:

Este Trabajo de Grado ha sido evaluado por el Jurado Examinador y ha obtenido la

calificacion de : () puntos.
Nombre: Firma:
Nombre: Firma:
Nombre: Firma:

Caracas, de de




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

CARRERA: RELACIONES INDUSTRIALES

SITUACION ACTUAL Y POTENCIAL DE POLITICAS Y PRACTICAS DE
FLEXIBILIZACION LABORAL EN EMPRESAS DE TECNOLOGIA DEL AREA
METROPOLITANA

Tesista: Garcia Maspero, Alejandra Marina

Tesista: Moreira Martinez, Angeélica del Carmen

Tutor: Barrios Froilan

Caracas, 18 Septiembre de 2015



AGRADECIMIENTOS

Al profesor Froilan Barrios por su paciencia y dedicacion en este proyecto, por
incentivar nuestro sentido de perfeccidn, mil gracias por formar parte y aceptar participar en

nuestro proyecto.

Al profesor Gustavo Garcia por su disposicion durante toda la realizacion de este

proyecto, por sus acertadas recomendaciones y su alto nivel de exigencia desde el primer dia.

A la profesora Loreta Moccia por su colaboracion al responder dudas metodoldgicas

y su disposicion a apoyarnos desde el principio.

A nuestras madres, por confiar en nosotras, en nuestra capacidad para realizar este

proyecto y por su apoyo incondicional de inicio a fin.

A Miguel Martinez y a Gladys de Martinez por ser mas que abuelos y piezas

fundamentales para la realizacion de este proyecto.

A Monica Alvarado y Stephany Klein, por su apoyo en detalles metodolégicos y de

forma para la realizacion de este proyecto.

A Leonardo Vera, por su disposicion en asesorarnos en temas legales, articulos y

cualquier informacién que requerimos para dar vida a nuestro Marco Juridico.

A la Universidad Catolica Andrés Bello por ser nuestra alma mater y prepararnos

durante cinco anos para este momento.



INDICE DE CONTENIDO

RESUMEN ...ttt sttt e et e b et s et et e ne et e st e s ene b s Vi
INTRODUGCCION ......coierieeiaeieeseesesesssssss ettt 7
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. ........cocoiiieeeeeeeeeeeeeee e 9
CAPITULO 1. OBJIETIVOS ...ttt 22
ODJETIVO GENETAL......ceeieiei bbbttt 22
ODjJEtiVOS ESPECTTICOS ...ttt bt 22
CAPITULO Ill. MARCO TEORICO POLITICAS Y PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION
I 1 A PSP 24
1. Conceptos béasicos de la flexibilizacion 1aboral...............ccccoiiiiiiiinciiens 24
2. Categorias de la flexibilidad 12Doral. ...........ccccooiiiiiiiii s 26
3. Aspectos negativos y positivos de la flexibilizacion laboral. ..............ccccooveiviiviicienennn, 28
4. Politicas y practicas de la flexibilidad laboral. .............ccccoeiiiiniiini 30
5. Revision de la flexibilizacion laboral en el mundo. ...........cccoveveveveicne e, 34
6. Flexibilizacion Laboral en las Empresas TecnolOgicas. ..........ccooveerereeneneienesenieenns 36
CAPITULO IV. MARCO JURIDICO LA FLEXIBILIZACION LABORAL EN EL MARCO
DE LA LEGISLACION LABORAL VENEZOLANA ..ot 39
CAPITULO V. MARCO METODOLOGICO........ccmiiiriiirineieisiinessseseesessesessissessessssssesseens 47
1. Disefio y tipo de INVESTIGACION ......ccoiiiiiiiiieieiee et 47
2. Unidad de analisis, poblacion Y MUESTIA .........cccceririreiiiiiieieieee e 48
3. Definicién conceptual y operacional de la variable...............cccocoeveiieiiiiiiecc e, 49
4. Técnicas para la recoleccion de datOS..........ccvccveiiiieeie i 51
5. Factibilidad del @StUTIO.........cuiiiiiiie s 52
B.  CONSIAEIACIONES BLICAS. ... cueevieiierieie et ste sttt e ettt sttt e ettt be e eseeneeneeneas 52
CAPITULO VI. PRESENTACION DE RESULTADOS..........oivevreieerieeeeeersseesesienessenaan, 53
1. Descripcion general de 1a MUESIIA.........cuiieieieiereie et 53
2. Descripcion de las politicas y préacticas de flexibilizacion laboral..............cccovevennnnn. 55

Bloque 1. Horario FIEXIDIE ..o 55



Bloque 1. Trabajo a Mmedio tIEMPO .......coveiiiieciece e 58
Bloque I11. Contrato a tiempo determinado ..........ccocveieeieiieiie e 61
Bloque 1V: Flexibilidad Salarial .............cccccooviiiiiiiiccce e 65
Bloque V: TeletrabDajO ........cccvviieiiciie et re e 69
Bloque VI: Semanas Laborales ComMpPrimidas..........ccoeoeiiiiniiinieiieeesesese e 72
Bloque VII: Trabajo COMPArtido ..........cceiiiiiiiiiiieieie s 74
3. Potencialidad de las politicas y practicas de flexibilizacion laboral ..............ccccevvennnnne. 77
CAPITULO VII. DISCUSION DE LOS RESULTADOS........coiieieieeeeeeeeeesee e 80
CONCLUSIONES ...ttt ettt sttt et et et e e e besbe s eneanas 86
RECOMENDACIONES ... .ottt et e et e e et e e s aeeeaneeeas 89
LISTA DE REFERENCIAS.... .ottt nne e naa e nae e 90
ANEXOS ...ttt ettt e bt eeRe bt reeae et e re e 96
ANEXO A: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE POLITICAS Y
PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL.......ocoii et 97

ANEXO B: CARTAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION ...105



INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 1. Tipo de producto que comercializan 1as empresas........cccocvvevviveiveieereeneenns 54
Gréafico 2. HOrario FIEXIDIE .......c.oeiiiicece e 55
Grafico 3. Horario de entrada Yy Salida...........cccooiiirniieniinceee e 56

Gréfico 4. Negociacion del cumplimiento de las horas que corresponde trabajar durante

] I USSR 57
Grafico 5. Trabajo a Medio tIEMPO........coviiiiiiiiieese e 58
Graéfico 6. Trabajo a medio tiempo vs salario devengado por el trabajador................... 60
Grafico 7. Contrato a tiempo determinado .........c.oovvrereiniene e, 62

Gréafico 8. Negociacion de la duracion de los contratos entre el trabajador y la empresa

Gréafico 9. Los contratos a tiempo determinado evaden el pago de ciertos beneficios por

CONCEPLO de ANTIGUEAD .......c.eevieiieieee e 64
Gréfico 10. Flexibilidad Salarial ..............cccoooviiiiiiieic e 65
Grafico 11. Pago de bonificaciones extras por buen rendimiento..............ccccccvverenennee, 66

Gréfico 12.
Gréfico 13.
Gréfico 14.
Gréfico 15.
Gréfico 16.
Gréfico 17.
Gréfico 18.
Gréfico 19.
Gréfico 20.

Pago de bonificaciones adicionales no consideradas como salario normal 67

TelEtraba]O......ccveeeeeeee e 69
Tecnologia para comunicarse en tiempo real ..........cccoeevieeieiieve e e, 70
Facilidades para trabajar fuera de la empresa ........cccoceevevivevveienieeseeieennns 71
Semanas Laborales Comprimidas ..........cocovvirinieiinenc e, 72
Reduccion de horas [aborales............ccooveeiieieciecc e 73

Oportunidad de comprimir 40 horas de trabajo en menos dias de trabajo..74
Trabajo Compartido

Adaptabilidad de tareas de diversos niveles de complejidad a través de la

POLITUNCIONAIIAAT ... ..o e nrees 76



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable..............ccocovviiiiiiicii e, 50
Tabla 2. Distribucion de la muestra por afios de antigtiedad de las empresas en el

MErCAN0 VENEZOIANO ...cviivieiiiie ettt 54
Tabla 3. Nimero de empleados de las empresas de tecnologia...........c.ccocevrvrieinnne 55

Tabla 4. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la politica de horario flexible 56

Tabla 5. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la negociacion de horarios con

IV 01T AV Sl ] ST O PP TR PRURPPRPPPO 57
Tabla 6. Frecuencia de a quiénes aplica la negociacion del cumplimiento de las horas
que corresponden trabajar durante €l afi0 ..........cccovveiieiecic s 58
Tabla 7. Minimo de horas que un empleado puede trabajar a la semana.................... 59

Tabla 8. Frecuencia de respuestas del rango de horario preestablecido para el trabajo
N 10 LT0 LTI (=] 0 ] o Lo PO SRRSO 59

Tabla 9. Frecuencia y responsables de negociar cuantas horas debe trabajar el
empleado Y €N QUE TUMNOS. .......civiiiecie ettt sae e ene s 60

Tabla 10. Como afecta el trabajo a medio tiempo al salario devengado por el
L0= 10 - Lo [0} USSR 61

Tabla 11. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica la politica de contrato a
tiemPO deterMINAUO .......ooviiiie e 62

Tabla 12. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la negociacion de contratos a
tiemPO deterMINAUO .......ooviiiie e 64

Tabla 13. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica la politica de Flexibilidad
SAIAMTAL ... 66

Tabla 14. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica el pago de bonificaciones
oL PR SPPPRPRPRI 67

Tabla 15. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica el pago de bonificaciones
AAICIONAIES ... et r e re et e e e e sreeteeneesre e aeeneennes 68

Tabla 16. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la politica de Teletrabajo ....69

Tabla 17. Frecuencia de respuestas de quiénes tienen facilidades para trabajar fuera
(0[] T o] €T USROS 72



Tabla 18. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplican las semanas laborales
COMPIIMITAS. ... veeveeie ettt e et e st e et e e e e steeteeneesneesaeeneennees 73

Tabla 19. Frecuencia de respuestas de quiénes pueden reducir las horas laborales ... 74
Tabla 20. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica el trabajo compartido.......... 75

Tabla 21. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la rotacién interna entre los
diversos niveles de COMPIEJIdAd ..........ccoevveieieeieie e 77

Tabla 22. Beneficios de la implementacion de politicas y practicas de flexibilizacion
TADOTAL ...t 78

Tabla 23. Complejidades y riesgos fundamentales para la aplicacion de cada una de
12S POIItICAS Y PFACLICAS .....vveveeiecieccie et re e re e 79



vi

RESUMEN

Esta investigacion tuvo como finalidad analizar la situacion actual y potencial de las
politicas y préacticas de flexibilizacién laboral en las empresas de tecnologia del area
metropolitana. Metodoldgicamente este estudio se definié como descriptivo, el cual tuvo como
objeto describir y caracterizar las politicas y practicas actuales y potenciales que estan
presentes en las empresas de tecnologia. El disefio de investigacion utilizado fue de tipo no
experimental transeccional, ya que se recolectd la informacion y los datos en un solo momento
y tiempo Unico. La unidad de andlisis fueron las empresas de la industria tecnologica afiliadas
a la Camara Venezolana de Empresas de Tecnologia de la Informacién (CAVEDATOS),

ubicadas en el &rea metropolitana.

La recoleccion de datos se realiz6 a traves de un cuestionario, con una poblacion de 21
empresas pertenecientes a la industria tecnoldgica y afiliadas a la Camara Venezolana de
Empresas de Tecnologia de la Informacion (CAVEDATOS), en el cual se obtuvo informacion
acerca de las politicas y practicas implementadas en dichas empresas, y que respondieron en el

marco de lo establecido en la ley venezolana.

El estudio se sustentd en la necesidad de identificar las politicas y practicas de
flexibilizacion laboral, que actualmente se pueden implementar en las empresas de la industria
tecnoldgica, y que permitieron identificar cuales se pueden implementar en el resto de las
empresas venezolanas, teniendo presente la aplicacion de un marco legal regulatorio. En este
sentido, se proporciono un material fidedigno en el cual se pudo visualizar cuales eran esas
politicas y practicas que actualmente se pueden implementar en las empresas venezolanas en

el marco de lo posible, y en consecuencia dar cuenta de la situacion potencial.

Palabras claves: flexibilizacion laboral, empresas de tecnologia.



INTRODUCCION

En la actualidad, la flexibilizacién laboral especificamente en Venezuela, es un tema
poco explotado que impacta en gran medida la productividad y el desempefio de los
trabajadores.

Las empresas se encuentran en la necesidad de innovar distintas metodologias para
satisfacer las necesidades de sus empleados, sin descuidar el marco regulatorio a través del

cual se rigen.

En el ambito organizacional, los beneficios de aplicar politicas y practicas de
flexibilizacion laboral pueden ser mayores que los costos, ya que estas practicas ayudan a
reducir el ausentismo, disminuyen el volumen de negocios y aumentan la productividad,
trayendo como consecuencia que el trabajador tenga un mejor equilibrio entre el ambiente
laboral y el ambiente familiar y a su vez las empresas puedan maximizar su produccién y su

competitividad en el mercado venezolano.

La investigacion se desglosa en siete capitulos, explicados a continuacion de forma breve y

precisa:

CAPITULDO I, se desarrolla el planteamiento del problema, donde se expone de manera
amplia el tema, su importancia para el contexto del pais y a su vez se elabora la pregunta a

investigar.

CAPITULO I, se plantean los objetivos de la investigacion, tanto el objetivo general

como los objetivos especificos.

CAPITULO I, se expone el marco tedrico en el cual se definen diversas teorias e

informacion relevante para la investigacion, vinculando las variables a investigar asi como



también, mencionando caracteristicas relevantes de las empresas a las cuales se les aplicara el

instrumento.

CAPITULO 1V, se elabora el marco juridico en el cual se mencionan aspectos
relevantes de la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), para
asi conocer y comprender el contexto actual de las politicas y practicas de flexibilizacion en el

pais.

CAPITULO V, se construye el marco metodoldgico, tomando en cuenta aspectos
como: disefio y tipo de investigacion, unidad de andlisis, poblacion y muestra, definicion
conceptual y operacional de la variable, las técnicas para la recoleccion de datos, factibilidad

del estudio y consideraciones éticas.

CAPITULO VI, se presentan los resultados obtenidos a lo largo del estudio, realizando
una descripcién general de la muestra y a su vez se presentan diversas tablas y graficos que

permiten evaluar los resultados alcanzados en la unidad de analisis seleccionada.

CAPITULO VII, se elabora la discusion de los resultados, en donde se da respuesta al
objetivo general y a los objetivos especificos, mediante la relacion de los resultados con la

teoria existente a lo largo de toda la investigacion.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio.



CAPITULOI.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A principios de los afios setenta comienza a manifestarse la necesidad de lograr un
equilibro entre familia y trabajo, tras la implementacion de un modelo referencial de la era
industrial. Este perseguia la produccion masiva, llevada a cabo, en general, por mano de obra
masculina. EI modelo se caracterizd por la rigidez de horarios y ambientes laborales poco
flexibles. Mientras tanto las responsabilidades de la mujer se limitaban a la reproduccion y al
cuidado del hogar. Este modelo se quiebra para dar paso a una nueva realidad; la familia
tradicional (en la que hombre es el Unico sustento econémico del hogar) desaparece y se
rompe el paradigma segun el cual una sola cabeza sustenta econémicamente al hogar. De esta
forma, se genera un cambio notable en el mundo de la produccion, que no ha sido asumido del
todo (Caballero, 2000).

La crisis de sobreproduccion en los inicios de los setenta y las exigencias obreras de
finales de los sesenta, eliminaron todos los supuestos sobre los que se habia fundamentado la
acumulacion capitalista desde inicios de este siglo. EI modelo fordista, sus normas de
produccion, consumo Yy regulacién social cuya maxima concrecion fue el Estado de Bienestar,
se hizo disfuncional para la l6gica de acumulacion capitalista. Como paradigma técnico y
organizativo, el fordismo generé el rechazo de los trabajadores de los paises de alta
industrializacion. Los trabajadores no estaban dispuestos a seguir siendo una pieza mas del

gran aparato industrial de la produccién en masa (Milano, 1997).

Sin embargo, el derrumbe de la regulacion fordista, no significo la concrecion de las
aspiraciones de los trabajadores, por el contrario, abrié paso a formas mas eficaces, aunque
mas sutiles, de control del trabajo. En cambio para el capital, la crisis econdémica sirvié como
justificacién para flexibilizar todo el conjunto de derechos laborales, sociales y politicos que

habian alcanzado los trabajadores. (Milano, 1997).
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Las sociedades a nivel mundial han cambiado dréasticamente en la Gltima mitad del
siglo XXI, un gran ndmero de mujeres ha ingresado al mercado laboral y las familias
dependen cada vez mas de una fuente de ingreso a finales de mes. Por otra parte, se ha hecho
comun que los adultos mayores de 25 afios continden sus estudios superiores, debido a esto,
los trabajadores se enfrentan a un conflicto entre su vida personal y su trabajo, lo cual les hace
demandar una mayor flexibilidad en sus empleos (Executive Office of the President Council
of Economic Advisers, 2010).

Desde los afios noventa la demanda de los trabajos flexibles ya no es exclusiva de las
mujeres, los hombres se han interesado en involucrarse en las actividades familiares, culturales
0 recreativas que sean diferentes a su trabajo; es por esto que de igual manera se encuentran en
la necesidad de demandar politicas flexibles. En la actualidad, tanto hombres como mujeres
requieren de trabajos flexibles para llevar a cabo aquellas actividades personales esenciales de
su dia a dia (Ortiz, 2011).

La flexibilidad laboral, se define como aquella condicion que es capaz de disminuir en
gran medida la rigidez en el ambito laboral, con el fin de permitir que el trabajo pueda
acomodarse o adecuarse facilmente a las necesidades del régimen productivo (Benavides,
2003).

Raso (1993) expresa: "por flexibilizacion laboral entenderemos la tendencia
generalizada de modificar por via autobnoma o heterénoma las reglas juridicas de la prestacion
de trabajo, con la finalidad de ajustar el factor trabajo a las nuevas exigencias del sistema de

produccion” (p.120).

A su vez, es un acuerdo entre trabajadores y empleadores dentro del cual deben
establecerse donde se va a realizar el trabajo, cuando se va a realizar y por cuanto tiempo. Tal
como sefiala Urquijo (1990), la flexibilidad laboral puede ser negociada, lo cual se ha venido

realizando en la comunidad europea para las relaciones obrero-patronales.

La flexibilidad laboral en el &mbito organizacional se caracteriza por la innovacion en

la forma de contratar, utilizar, organizar y administrar el trabajo (Echeverria y Lépez, 2004).
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De esta manera se define como organizacion flexible aquella que proporciona a sus
empleados beneficios que permitan un cierto nivel de control sobre cuando y donde trabajan
fuera de la jornada laboral estandar. (Lambert, Marler, y Gueutal, 2008, c.p. McNall, Masuda
y Nicklin, 2010).

El entorno en el que nos encontramos (econdmico y empresarial) esta caracterizado por
continuos cambios e incertidumbres, es por esto que Rodriguez (1994) explica que las
organizaciones han desarrollado la capacidad de dar respuestas oportunas y rapidas frente a
dicha incertidumbre, asi como también al encarecimiento de capital en un entorno cambiante.
Ademas, las empresas deben acoplarse a una organizacion mas flexible, y en este contexto la
flexibilidad del trabajo dota a las empresas de capacidad competitiva. Es por esto que la
flexibilidad es una politica de doble sentido. Por un lado, las empresas ganan efectividad y
eficacia, y por otro se constituye en un instrumento basico para liberar la carga de trabajo y
que éste no se convierta en un obstaculo para el desarrollo individual, personal y familiar del
trabajador. Esta politica de flexibilidad hace que la empresa sea un polo de atraccion y
retencion de talento, adicionalmente mejora la moral, el compromiso y la lealtad de su fuerza

de trabajo, incrementando la efectividad y la productividad de la empresa (Cervantes, 2005).

Una de las modalidades que hacen el trabajo compatible con la familia consiste en
“introducir una cierta flexibilidad en la organizacion empresarial de tal forma que los propios
intereses de hombres y mujeres puedan hacer compatibles, en las mejores condiciones posibles
y sin penalizaciones excesivas, sus responsabilidades profesionales y familiares” (Flaquer,
2001, c.p. Caballero, 2000).

La flexibilidad en el uso del tiempo y el trabajo ha estado permanentemente en
vigencia los Gltimos afios, por la insistencia de incrementarla por parte de las organizaciones
del empresariado (Echeverria y Lépez, 2004). Sin embargo cada persona desde su propia
perspectiva debe tener la capacidad de tomar decisiones y definir limites para su vida
personal y profesional, ya que si la persona no aporta interés en el aprovechamiento de estas
practicas, la existencia de las mismas no garantizara el esperado balance vida trabajo. “Cada
individuo debe ser responsable de su propio balance” (Henninghausen, s/f, c.p. Alvarez,
2009).
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Estudios demuestran que la flexibilidad laboral es la practica mas importante para el
balance vida trabajo y a su vez la méas valorada por los trabajadores (Lingle, 2005, c.p.
Alvarez, 2009). Un estudio realizado por la compafiia IBM referente a la flexibilidad laboral
encontré que los trabajadores a los cuales se les ofrece la flexibilidad laboral, son capaces de
trabajar hasta ocho horas extras a la semana y aun asi tener balance vida-trabajo. De igual
forma la compafiia Watson Wyatt obtuvo datos que reflejan que las organizaciones que
implementan este tipo de practicas son mas valoradas en el mercado laboral con un porcentaje
de hasta 3,5% superior al porcentaje obtenido por aquellas compafiias que no aplican ese tipo
de précticas (World at Work, 2006, c.p. Alvarez, 2009).

La forma en que las organizaciones ven los programas de flexibilidad ha cambiado.
Existen algunos retrasos en la prevalencia de los programas especificos, esto se ve reflejado en
el hecho de que al menos el 98% de las organizaciones no han terminado de implementar
todos los programas de flexibilidad (World at Work, 2013).

Si bien es cierto que los antecedentes apuntan a un resultado positivo en la
implementacién de las politicas o practicas de flexibilidad, existen estudios que apuntan a que
la implementacion de estas practicas trae consigo un obstaculo para el trabajador. Existen
ciertos tipos de trabajos que son menos propicios para el trabajo flexible, mas de la mitad de
las organizaciones que no ofrecen programas de flexibilidad dicen que no tienen puestos de
trabajos que conduzcan a los horarios de tiempo parcial en un 58% y horarios flexibles en un
55% (World at Work, 2013).

La flexibilidad laboral tiene dos vertientes, la negativa y la positiva. La primera es
considerada asi, entre otras razones, debido a las contrataciones a corto plazo ya que estas
tienden a incrementar la incertidumbre y la desconfianza entre los trabajadores y los
empleadores; como consecuencia de esta desconfianza se produce desmotivacion, es por esto
gue algunas empresas aun no sienten que con certeza la flexibilidad laboral resulte exitosa
dentro de su organizacion, sin embargo hay empresas que implementan algun tipo de practica
o politica flexibilizadora sin necesidad de aplicarlas todas en el mismo momento. La segunda
es gracias a la tecnologia, ya que posibilita nuevas formas de prestacion de servicios como el
teletrabajo o trabajo a distancia, facilitando asi el logro del balance vida trabajo. Las politicas

de flexibilidad laboral posicionan a las empresas que las implementan en un rango mayor a las
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que no en el mercado laboral, ya que la busqueda constante del individuo en los Gltimos afios
ha sido el esperado balance vida trabajo.

Una encuesta realizada por la World at Work (2013) destaca los aspectos mas
relevantes que muestran las principales conclusiones de una serie de acuerdos de trabajo
flexible, asi como el impacto de éstos en la motivacion de los empleados, el compromiso, la
satisfaccion y la rotacion. La prevalencia general de los programas de flexibilidad laboral esta
encabezada por el teletrabajo, los horarios flexibles y el horario a tiempo parcial, estos

programas son ofrecidos en méas de un 80% de las empresas americanas.

Algunos de los elementos que forman parte de estos programas de flexibilizacion son:
el trabajo compartido, la jubilacién de los trabajadores de mayor edad, horarios flexibles,
teletrabajo, trabajo de medio tiempo, semanas comprimidas y el suministro de equipos para
facilitar el teletrabajo; todo esto permite que los trabajadores puedan ser productivos para la
organizacion y a su vez tengan el tiempo para atender a la familia y otras responsabilidades
(Executive Office of the President Council of Economic Advisers, 2010). A su vez, la
flexibilizacion laboral posee otros tipos de clasificacion, denominados flexibilizacién de la
contratacion y flexibilizacion de los salarios. La primera comprende el contrato por tiempo
determinado y la segunda abarca los reconocimientos por productividad.

Uno de los elementos que forma parte de la flexibilidad de las empresas es el horario
flexible. A través de esta préactica los trabajadores logran tener un control sobre su horario de
trabajo, consiguiendo organizarse en sus actividades diarias y satisfacer las necesidades
propias. El objetivo de implementar el horario flexible, es que los trabajadores puedan
determinar libremente su hora de llegada y de salida, trayendo como consecuencia que los
retrasos y el ausentismo laboral disminuyan, incrementando al mismo tiempo la motivacion
del trabajador, lo cual es un elemento de gran importancia para la contratacion y retencion del
mismo. Quedan exentos de esta practica los puestos de trabajo que requieren la presencia

fisica del empleado en determinados momentos (Caballero, 2000).

El horario flexible es la opcion laboral de conciliacion familia-trabajo que estd mas

disponible para los empleados. El 54% de las organizaciones estadounidenses ofrecen horarios
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flexibles a todos los empleados, seguido por un 28% de organizaciones que solo ofrecen esta
politica a algunos de sus empleados (World at Work, 2013).

Es importante rescatar que esta practica de flexibilizacion es una de las siete categorias
que vienen inmersas en el modelo de balance vida-trabajo, el cual es uno de los cinco
elementos que forman parte del modelo de compensacion total de la asociacion World at
Work, entendiendo éste como,

El retorno monetario y no monetario entregado a los empleados como intercambio por su
tiempo, talento, esfuerzo, y resultados. Comprende la integracion de cinco elementos
efectivos para atraer, motivar y retener el talento requerido para alcanzar los objetivos del

negocio: compensacion, beneficios, balance vida trabajo, desempefio y desarrollo de carrera
(World at Work, 2007, c.p. Urquijo y Bonilla, 2010, pag. 19).

Otro elemento que forma parte de la flexibilidad de las empresas es el teletrabajo. Este
consiste en darle la posibilidad al empleado de desarrollar sus labores desde el hogar, gracias
al avance tecnoldgico, permitiendo que las personas puedan aprovechar de manera Optima su
tiempo. Las empresas en algunos casos pueden verse afectadas por la implementacion de esta
préctica, ya que deben contar con las instalaciones o la infraestructura necesaria para este tipo
de mecanismo. También, el hecho de supervisar esta actividad a distancia se vuelve mas
dificil. En cuanto al trabajador, las posibilidades de ascenso y acercamiento a sus comparieros
puede verse afectado por esta practica. Sin embargo, las nuevas empresas han dejado atras la
exigencia de la presencia fisica del empleado como criterio de evaluacién y remuneracion,
para dar paso a la posibilidad de gozar de horarios flexibles y a la evaluacién basada en
objetivos (Caballero, 2000).

Se sabe poco acerca de la relacion entre el trabajo a distancia y el beneficio que este
puede otorgar a las empresas, sin embargo cada dia las organizaciones estan implementando
en mayor medida el teletrabajo (WorldatWork, 2006, c.p. McNall, Masuda y Nicklin, 2010).
Investigaciones indican que este tipo de flexibilidad puede ser til para reducir el conflicto
trabajo-familia (Gajendran y Harrison, 2007, c.p. McNall, Masuda, y Nicklin, 2010).

Un estudio en Estados Unidos realizado a mediados del afio 2000 estimo6 que mas de la
mitad de los trabajos eran factibles de realizarse a través del teletrabajo. Dicha fraccion se ha
ido incrementado debido a los avances de la tecnologia en los Gltimos afios (Potter, 2003, c.p.

Executive Office of the President Council of Economic Advisers, 2010).
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El teletrabajo se ofrece en un 88% de las organizaciones estadounidenses. Al menos 1
de 4 tipos de programas de teletrabajo son ofrecidos por casi 9 de cada 10 participantes de las
organizaciones (World at Work, 2013).

Como parte de los elementos que conforman las practicas de flexibilizacion, se
encuentra el trabajo de medio tiempo, siendo éste el que le permite al trabajador trabajar por
menos horas de las que normalmente se laboran en una semana. Existen diferentes maneras en
que las organizaciones aplican esta préactica, trabajando menos horas por dias 0 menos horas
por semanas. Esta practica puede ser muy util para aquellas personas que deseen dedicarle méas

tiempo a sus actividades personales pero que a su vez deben seguir trabajando (S4, 2005).

Dentro de las politicas de flexibilidad también se encuentran las Ilamadas semanas
comprimidas; los trabajadores que disfrutan de este tipo de practica pueden trabajar mas horas
durante el dia a cambio de una reduccion en los dias laborales, esto permite que el trabajador
pueda tener fines de semanas o periodos de vacaciones mas largos (Caballero, 2000).

Ahora, menos de la mitad de las organizaciones ofrecen semanas laborales
comprimidas. El nimero de organizaciones participantes que ofrecen las semanas laborales
comprimidas (horarios de trabajo que condensan una semana de trabajo tipica en menos de
cinco dias) disminuy6 del 57% en el afio 2010 a un 43% en el afio 2013 (World at Work,
2013).

La préctica de los puestos compartidos exige un nivel de comunicacion considerable
para cumplir con las exigencias del cargo. Esta practica puede ser muy beneficiosa ya que
permite que dos personas puedan compartir un mismo puesto de trabajo utilizando sus
conocimientos y destrezas, lo cual asegura la continuidad del trabajo en caso de que alguna de
las dos personas se ausente. (Caballero, 2000). Sin embargo, esta practica suele traer
inconvenientes a los trabajadores, debido a que en muchos casos no tienen la comunicacion
necesaria y a su vez pueden presentar conflictos con los horarios o la ejecucién incorrecta de

las tareas que exige el puesto (Tingum, s/f).

En cuanto a la flexibilizacion de la contratacion, el contrato por tiempo determinado es

aquel cuya duracion es convenida por el trabajador y por el empleador (Pérez y Requena,
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2004) en donde no se obligara al trabajador a prestar sus servicios por mas de un afio (LOTTT,
2012).

Por altimo, la flexibilizacion de los salarios que abarca el reconocimiento por
productividad, permite que el trabajador pueda obtener una mayor remuneracion siempre y

cuando haya una mejora en su productividad para con la empresa (LOTTT, 2012).

La flexibilidad en el lugar de trabajo tiene un efecto positivo sobre el compromiso,
motivacion y satisfaccion de los empleados. Estudios demuestran que el 85% de los
trabajadores opinan que hay un efecto positivo en los programas de flexibilidad, 84% en la
motivacion de los empleados y 92% en la satisfaccion. Asi mismo, las oportunidades de
empleo no estan limitadas por el uso de las modalidades del trabajo flexible, el 69% de los
trabajadores dice que las oportunidades de desarrollo no se ven afectadas por el uso de la
flexibilidad en los empleados, s6lo el 3% dice que las oportunidades de desarrollo disminuyen
si se utilizan estan politicas de flexibilidad (World at work, 2013).

A pesar de que este sistema de flexibilizacion de la jornada laboral sea una practica
muy utilizada en paises desarrollados como Estados Unidos, Espafia y otros paises de Europa,
los casos en paises subdesarrollados en Latinoamérica son muy pocos. Entre ellos se incluye
Venezuela, en donde s6lo un nimero reducido de empresas ha implementado horarios
flexibles, sin garantizar que la aplicacion del mismo haya funcionado, esto debido a que no se
ha seguido rigurosamente la ruta dominante de Europa. En principio no ha habido un régimen
autoritario, que haya puesto en vigencia regulaciones flexibilizadoras ejecutivamente, y que a
toda manifestacion de rechazo se le haya aplastado inmediatamente. En este sentido, las
empresas trasnacionales son las que comunmente utilizan estas practicas en representacion de
otros paises; los inversionistas son esperados en todas partes, y ellos evallan cada escenario
para tomar sus decisiones, ¢qué les ofrece el pais receptor? es la pregunta clave, para su

decisién de invertir.

Gran parte de los estudios consultados que aplican estas practicas y politicas de
flexibilizacion laboral, se ejecutan en el area de empresas de tecnologia. Este sector industrial
estd dominado por empresas estadounidenses y japonesas, entre ellas: Dell, HP, Microsoft e

IBM, éstas dominan casi el 40% del mercado. Estas empresas se caracterizan por la alta
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competitividad, y la ausencia de sindicatos. El cofundador de Intel dijo que “no tener un
sindicato es esencial para la supervivencia de nuestras empresas. Si tuviésemos los
reglamentos que tienen las empresas con sindicatos, todos iriamos a la quiebra. Tenemos que
mantener flexibilidad en la operacion de nuestras empresas” (Noyce, c.p. Paez, 2004). Dichas
empresas se caracterizan por manejar la practica de subcontratacion de personal, lo cual ha
sido importante para el crecimiento del sector de tecnologia; la flexibilidad laboral, cuando no
estd sujeta a produccion y a contratos de personal permanentes, permite responder con gran

rapidez a las caidas del mercado.

Haciendo una revision exhaustiva de los antecedentes, se encontrd que en nuestro pais
existen pocas investigaciones referentes a este tema, entre ellas un proyecto de investigacion
realizado en la Universidad Catolica Andrés Bello en el afio 2004 por Granés y Rovella, el
cual demuestra que la legislacion laboral venezolana se caracteriza por ser proteccionista y
poco flexible, por lo tanto los investigadores concluyen que debe promoverse la flexibilizacion
de las condiciones de trabajo en la medida que generen mayor cantidad de empleos
productivos y sustentables; asi como también, la restriccion de dicha flexibilizacion en la
medida que la misma atente contra el trabajo como motor productivo de nuestra sociedad.
Este proyecto de investigacion se llevo a cabo a través del analisis de los convenios colectivos
suscritos por dos empresas siderurgicas, SIDOR y STELCO. En este analisis se evalud la
situacion actual de cada convenio abarcando todos los aspectos laborales para dar repuesta al
objetivo especifico planteado en la investigacion.

De igual manera el proyecto de investigacion realizado por Pérez y Requena en el afio
2004 en la Universidad Catolica Andrés Bello, demostrd la existencia de estrategias de
flexibilizacion laboral tanto internas como externas que fueron aplicadas en las distintas
franquicias de comida rapida ubicadas en Caracas. Esta investigacion se llevo a cabo a través
de la aplicacion de dos tipos de cuestionarios, uno dirigido a los trabajadores y otro dirigido a
los gerentes, los cuales se emplearon de manera auto administrada abarcando un conjunto de
preguntas abiertas y cerradas. Finalmente analizaron los resultados y se pudo determinar la
percepcion que tenian sus trabajadores frente a las estrategias de flexibilizacion laboral, la cual

se manifestd de manera positiva en la mayoria de los casos.
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Asi mismo, se encontrdé una revista de investigacion publicada por la facultad de
derecho de la Universidad de Carabobo elaborada por la profesora Benavides en el afio 2003,
en donde se expone detalladamente la flexibilidad como un nuevo paradigma de las relaciones
laborales, haciendo referencia a diversos mecanismos juridicos, reformas y estrategias
destinadas a disminuir la rigidez en la legislacion laboral, con el fin de permitir que el factor
trabajo se adapte facilmente a las necesidades y conveniencias del sistema productivo.

Finalmente un libro elaborado por Rodriguez (1994), hace una revision exhaustiva de
la flexibilizacion laboral, abarcando una gran gama de conceptos y definiciones que se adaptan

facilmente a las relaciones laborales y que son de gran utilidad para dicho estudio.

Por las razones antes expuestas, se considerd que el tema de flexibilizacion laboral es
un tema con mucho potencial de explotacion y desarrollo en el mundo organizacional y

empresarial de nuestro pais.

Los antecedentes dieron evidencia de que las empresas de tecnologia son
organizaciones con un gran potencial para implementar politicas y practicas de flexibilizacion
laboral. Estas contribuyen a hacer empresas mas competitivas debido a que los productos que
ofrecen contienen tecnologia de punta, lo cual facilita el buen funcionamiento de las préacticas.
Diversos estudios realizados en empresas tecnoldgicas demostraron que con la
implementacion de politicas de flexibilizacion laboral, las condiciones de vida de sus
trabajadores asi como la produccion dentro de dichas empresas, mejoré considerablemente.
Cervantes (2005) director de recursos humanos de IBM Espafia y Portugal asegura que “las
politicas de flexibilidad en IBM son la respuesta de la compafiia a las necesidades individuales
de los profesionales que trabajan en la empresa”, menciona ademas que basicamente se trata
de mostrar sensibilidad ante la situacién de cada uno de sus trabajadores, ya que de esta

manera, logran armonizar dichas necesidades con las exigencias de la compaifiia.

“La utilizacion de teléfonos moviles, ordenadores portatiles, desarrollo de intranets,
formacion a distancia, teletrabajo, etc., supone poner al alcance de los empleados una forma de
trabajar y una tecnologia que hasta hace pocos afios no se podia siquiera plantear” (Cervantes,
2005).
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Cervantes (2005) menciona que actualmente un tercio de los empleados de IBM
trabajan fuera de las oficinas, lo que representa a mas de 100.000 personas dentro de la

compafiia en todo el mundo.

“La flexibilidad es una magnifica oportunidad para que los empleados puedan
gestionar mejor y de manera mas equilibrada su tiempo y su trabajo, pero no significa reducir

la carga de trabajo” (Cervantes, 2005, p. 114).

Segun Cervantes (2005) hay dos cambios fundamentales que se han realizado para

fomentar la implementacion de las politicas de flexibilizacion:

“Por una parte, estamos asistiendo a un cambio en el marco de relaciones entre la
empresa y los profesionales que trabajan en ella. En segundo lugar, se estan superando las
barreras fisicas derivadas de la obligatoriedad de acudir al centro de trabajo y las barreras

temporales determinadas por un horario estricto” (Cervantes, 2005, p.115).

Cervantes (2005) finaliza recalcando que lo fundamental es que exista una buena
relacién entre empleadores y trabajadores basada en la confianza y honestidad de ambas
partes, ya que lo que se desea alcanzar es el éxito tanto para la organizacion como para la
calidad de vida de los trabajadores.

La sede de la compafiia DELL en Venezuela, destaca que “las personas contentas
trabajan mejor”, por lo tanto implementan el llamado “dmbito laboral” el cual contiene
diversas politicas de flexibilizacion tales como: movil (teletrabajo), trabajo a distancia, horario
flexible, medio tiempo, trabajo compartido, semana de trabajo condensado y soluciones
personalizadas. De igual manera mencionan que todas estas politicas ayudan al medio
ambiente en la disminucion de emisiones de carbono, lo cual consideran que con el pasar de

los afios tendra un gran impacto (DELL, 2014).

Aunado a esto, las empresas tecnoldgicas que implementan flexibilizacion laboral ayudan
a la preservacion del medio ambiente, por ejemplo, al reducir el traslado de los empleados
desde sus hogares hasta el trabajo disminuye la emision de gases de efecto invernadero
(Microsoft, 2014).
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Para que las politicas y practicas de flexibilizacion en Venezuela puedan ser efectivas,
deben previamente adaptarse a la LOTTT, es decir, que las mismas no sean contrarias a las
normas que en ella se encuentran ya establecidas, la cual como se menciona en el marco
juridico de una forma mas detallada, deja poco espacio para que el patrono y trabajador
flexibilicen las condiciones en que se presta el servicio, dado principalmente a su fuerte

proteccion al trabajador y a la concepcion clésica de evitar cualquier desmejora.

La poca innovacion de la LOTTT a las politicas de flexibilizacion se debe a la errada
concepcién que tiene el Legislador de la misma. Si bien en algunos casos la flexibilizacién
puede llevar a un sistema libre de contratacion y despido, ésta no debe ser vista como una
forma de aprovechamiento del patrono para burlar al trabajador, al contrario, debe permitir
potenciar las ventajas de una empresa, de forma que el problema radique en la concepcion

clasica que tiene la LOTTT de las relaciones de trabajo.

Sin embargo la mencionada norma no esquiva totalmente el tema, dado que de su
articulado se observan normas que permiten la flexibilizacion laboral, no llegando al extremo
del despido libre ya que la estabilidad y la inamovilidad no lo permiten, pero si se observa la
flexibilizacion en ciertos puntos de gran importancia, como por ejemplo la flexibilizacion de
los horarios pudiendo ser pactados por las partes, la libre estipulacién del salario, la figura del
contratista como una forma de reducir costo laborales, el trabajo a tiempo parcial y la
desaplicacion de clausulas econémicas cuando existan circunstancias economicas que impidan

la continuidad de la empresa, entre otros temas que seran abordados en el punto respectivo.

En consecuencia, seria erroneo pensar que en Venezuela la flexibilizacion laboral no
tiene aplicacion por el fuerte proteccionismo que contiene la LOTTT, ya que esto no es del
todo cierto, debido a que todavia existen politicas de flexibilizacion adaptables en el pais y su
implementacidn se hace cada vez mas necesaria, ya que dia a dia se hace mas dificil honrar los
pasivos laborales por parte de las empresas dado el poco acceso a las divisas, escasez de

materia prima, entre otros problemas econdémicos que impiden el desarrollo de las inversiones.

Revisadas estas lineas de investigacion y el escenario acerca de la flexibilidad laboral en
Venezuela, el presente estudio tuvo como fin medir la situacion actual y potencial de estas

practicas implementadas en una muestra de empresas de tecnologia en el area metropolitana
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de Caracas. A su vez sirvio de referencia no solo a las empresas del area de tecnologia, sino a
aquellas que se encuentran en situaciones de crisis similares a las que atraviesa el pais, ya que
se consider6 como alternativa la aplicacion de medidas que flexibilizaran el trabajo, utilizando
como referencia estos resultados para aportar nuevas lineas de investigacion, ya que en nuestro
pais es un tema poco explorado y tiene un gran impacto en el desenvolvimiento de los
trabajadores. De igual manera, se evalu6 no sélo la aplicabilidad sino también los resultados

de ésta.
En funcidn de lo antes expuesto se planted la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Cudl es la situacién actual y potencial sobre las politicas y practicas de flexibilizacién

laboral en empresas de tecnologia del &rea metropolitana?



22

CAPITULO II.
OBJETIVOS

Con el fin de dar respuesta a la pregunta de investigacion formulada en el

planteamiento del problema se establecieron los siguientes objetivos:

Objetivo general

e Estudiar la situacion actual y potencial de las politicas y practicas de flexibilizacion

laboral en las empresas de tecnologia del &rea metropolitana.

Objetivos especificos

e Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacion laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo
actual con lo potencial en la dimension de trabajo compartido.

e Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacion laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo
actual con lo potencial en la dimension de teletrabajo.

e Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacion laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo
actual con lo potencial en la dimension de horarios flexibles.

e Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacion laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar 1o
actual con lo potencial en la dimension de trabajo a medio tiempo.

e Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacion laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo

actual con lo potencial en la dimension de semanas laborales comprimidas.
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Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacién laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo
actual con lo potencial en la dimension de flexibilidad salarial.

Identificar las politicas y practicas actuales de flexibilizacién laboral que implementan
las distintas empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas, y contrastar lo

actual con lo potencial en la dimension de flexibilidad de contratacion.
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CAPITULO II1I.
MARCO TEORICO
POLITICAS Y PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL

El presente marco teérico contiene un conjunto de teorias, conceptos, enfoques y
perspectivas a través de las cuales se ha tratado el tema de flexibilidad laboral. Se cuenta con
informacién de conceptos bésicos de flexibilizacion laboral, su clasificacion, las estrategias
que deben tomar las empresas para la aplicabilidad de la flexibilizacién, como se ha
desarrollado este proceso de flexibilizacion a nivel mundial y especialmente en Venezuela, asi
como los aspectos positivos y negativos de la implementacion de la flexibilidad laboral, los
elementos que conforman la flexibilidad y posteriormente la vision de estas practicas y
politicas en el ambito de las empresas de tecnologia, su desarrollo dentro de ellas y por qué se

hace mas comun observar estas practicas en este tipo de empresas particularmente.

1. Conceptos bésicos de la flexibilizacion laboral.

A partir de la conceptualizacion de este fendmeno se define etimologicamente el
término de flexibilidad como aquello que tiene calidad de ser flexible, y en consecuencia por
flexible entendemos que es aquello que cede, se dobla facilmente y se acomoda sin dificultad
(Definicion, 2014). Hoy en dia se sabe que la flexibilidad alude a términos juridicos, reformas
y estrategias, cuyo objetivo es disminuir o eliminar la rigidez a la legislacion laboral, con el fin

de permitir que el factor trabajo se adapte a las necesidades del sistema productivo.
Segun Hoyos (1987) la flexibilizacién laboral consiste en:

La posibilidad de la empresa de contar con mecanismos juridicos que le permitan ajustar su
produccion, empleo y condiciones de trabajo ante las fluctuaciones réapidas y continuas del
sistema econdmico (demanda efectiva y diversificacion de la misma, tasa de cambio,
intereses bancarios, competencia internacional), las innovaciones tecnoldgicas y otros
factores que demanden ajustes con celeridad (p. 517).
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De acuerdo con Da Costa y Moreno (1997) “la 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” (p. 14). ] ]
“La flexibilidad laboral para los trabajadores se define como un fendmeno que toca al

conjunto de la vida; sus espacios individuales y sociales, con efectos marcados sobre el
bienestar, la salud, la calidad de vida familiar y la calidad del descanso” (Echeverria y Lopez,

2004).

En situacion contraria ocurre lo que se denomina inflexibilidad, que etimolégicamente
es resistencia al cambio, incapacidad de torcerse o doblarse y no se doblega (WordReference,
2014). En algunas circunstancias la inflexibilidad es fuente de grandes males y como resultado
se obtienen elevados indices de desempleo; la inflexibilidad no se debe a las regulaciones sino

a précticas y costumbres. Sin creacién de empleos, los que ya existen se hacen escasos.

Segln Rodriguez (1994), la estrategia de la flexibilidad del trabajo dentro de una
empresa, depende de un conjunto de variables. Algunos hechos que caracterizan a la

flexibilidad laboral, segun el panorama mundial son:

e Laimposicion del neoliberalismo como Gnico camino posible.

e El desarrollo de la ciencia y la tecnologia, ya que estos desarrollan los instrumentos de
trabajo y los cambios en la organizacién en los procesos productivos, introduciendo
procesos de renovacion industrial que desplazan cada vez la mano de obra a la
desocupacion.

e Laformacion de grandes blogues econdémicos a nivel mundial.

e Transformacioén de las empresas bajo la estrategia de “fabrica global” en la que los
paises desarrollados concentran los procesos mas complejos de produccion que

necesitan un nivel tecnolégico de punta.

“La estrategia de flexibilidad del trabajo a adoptarse dentro de la empresa depende de
variables tales como: el grado de incertidumbre econémica, la estabilidad politica, el clima
social, la legislacion laboral y la legitimidad de la representacion obrero-patronal” (Rodriguez,
1994, p.76).
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Como consecuencia de esto se ha impulsado una estrategia de cambios juridicos y publicos
en América Latina, se han modificado las relaciones laborales con el fin de adecuarlas a las
necesidades actuales de produccion, y se han llevado a cabo distintas reformas
constitucionales y en las legislaciones laborales para adecuar el marco juridico a las

necesidades de produccion, sometiendo la contratacion laboral a las fuerzas del mercado.

2. Categorias de la flexibilidad laboral.

Segun Alonso (1991, c.p. Benavides, 2003) existen dos categorias o tipos de

flexibilidad en el trabajo:

1. Flexibilidad interna o funcional: esta se identifica con las nuevas formas de gestion

técnica-organizativas, cuyo fundamento es el desarrollo de habilidades en los
trabajadores, identificadas con las denominaciones de polivalencia, multifuncionalidad,
que permiten facilitar la rotacion interna y el desempefio de los trabajadores en
diferentes funciones del proceso productivo. Este tipo de flexibilidad trae como ventaja
fundamental facilitar la integracion de tareas entre funciones de igual nivel de
calificacion. El sindicato juega un papel importante en este tipo de flexibilizacién para
permitir el avance exitoso de este proceso y para la incorporacion en la convencién
colectiva.

2. Flexibilidad externa: dentro de esta se distinguen dos subtipos: la flexibilidad

numérica, que se basa en la ausencia de estabilidad de la relacion laboral, por la
existencia de contratos a tiempo determinado, trabajo de medio tiempo, es decir, de
empleados casuales con horarios flexibles cuyo fin es adoptar el factor trabajo a las
variaciones de la demanda. El segundo subtipo es el distanciamiento que consiste en la
subcontratacion de determinados segmentos del proceso productivo, para permitir a la

empresa concentrar sus recursos en area de ventaja comparativa.

Estos tipos o categorias de flexibilizacion pueden traer consigo la flexibilizacion en los
sistemas de remuneracion, como por ejemplo: el pago por conocimientos, por calificacion, por
productividad, entre otros, con el objetivo de estimular la adquisicion de calificaciones y

remunerar la calificacién o rendimiento individual sin elevar demasiado la cuota salarial total.
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Es importante resaltar que estos tipos de flexibilidad no son excluyentes, puede existir
el caso en que en una misma empresa un grupo de trabajadores gocen de la flexibilidad interna

o funcional, y otro grupo de la externa numérica o distanciamiento.

Rodriguez (1994) presenta una clasificacion de la flexibilidad laboral méas detallada;
ofrece cinco vias identificadas a nivel mundial para lograr una flexibilidad basica requerida

por las empresas.

1. Flexibilidad cuantitativa 0 externa: esta orientada a la variacion del personal de la

empresa de acuerdo con la demanda productiva. Para esto el empleador ejecutara las
reformas laborales que sean necesarias para tener amplia libertad en materia de despido

y reforma de la convencién colectiva a la contratacion temporal.

2. Flexibilidad horaria o cualitativa interna: en este caso se recurre a ajustes en la

duracion del tiempo efectivo de trabajo, mediante mecanismos como: tiempo parcial,

trabajo intermitente, horas extras, entre otros.

3. Flexibilidad funcional: en esta se hace indispensable la optimizacion del recurso

humano, mediante la asignacion de tareas distintas de acuerdo con los requerimientos
del proceso productivo, que son posibles gracias a la polivalencia del personal. Este
tipo de flexibilidad incluye los préstamos de personal a nivel interno de la empresa e
incluso en empresas de la misma rama industrial. Para lograr el éxito de este tipo de
flexibilidad es necesario un esfuerzo especial en materia de formacion inicial y

permanente.

4. La externalizacidn: este tipo de flexibilidad sustituye la rigidez del contrato de trabajo,

mediante diversos mecanismos cuya funcion es trasladar el vinculo laboral con el
trabajador a otra empresa o patrono, con una doble finalidad: primero liberarse del
riesgo representado en las variaciones del mercado y segundo evitar el costo que
acarrea las indemnizaciones y prestaciones que deben pagarse al trabajador con

ocasion de la terminacion unilateral del contrato de trabajo.
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5. FElexibilidad salarial: es vista por las empresas como un elemento motivador de carécter

salarial vinculado al desempefio en distintas modalidades: salario compensado de
acuerdo a la cantidad producida por el trabajador, salario compensado de acuerdo a la
cantidad producida por equipo de trabajo, primas o bonos ligados a los resultados
obtenidos, prima de fin de afio, participacion en los beneficios y acciones de la

compafiia.

La aplicacién de estos tipos de flexibilidad y la combinacion de las mismas va a depender
de las caracteristicas particulares de cada pais y en consecuencia, el resultado va a depender
de la historia de las relaciones obrero-patronales, de sus estructuras de representacion y del
grado de conocimiento de las partes. (Rodriguez, 1994, c.p. Benavides, 2003). Para esta
investigacion la aplicacion de las politicas y practicas dependerd del marco regulatorio

venezolano.

3. Aspectos negativos y positivos de la flexibilizacion laboral.

La flexibilidad laboral se puede entender como una politica de doble sentido; si los
salarios reales son muy flexibles, desde el punto de vista del trabajador, no solo el nivel, sino
también la variacion de su salario real, afecta su bienestar, generando insatisfaccion,
conflicto, falta de motivacion y pérdida de productividad. Otro aspecto relevante de este doble
sentido, considerando el aspecto negativo, son las contrataciones a corto plazo, ya que estas
incrementan la incertidumbre y la desconfianza entre empleados y empleadores, reducen la
motivacion y tal como lo muestra la teoria de los juegos, incrementan el nivel de conflicto,

reduciendo la productividad en el medio y en el largo plazo (Amadeo y Camargo, 1993).

La teoria de los juegos, nos da una visién mas clara de que es lo que sucede o como se
comporta el fenémeno de la flexibilizacién laboral en el aspecto negativo. Esta teoria surge a
partir de un estudio pionero de John Von Nemann y Oskar Morgenstern. Las distintas escuelas
econdémicas coinciden en que tanto el sujeto economico como la empresa, actdan
racionalmente cuando tratan de asegurarse ganancias maximas, es decir todos tratan de
alcanzar una meta con un minimo de esfuerzo o de costo (Morgenstern, 1944). Se puede
establecer una analogia entre la teoria de los juegos y algunos juegos donde la estrategia de

cada jugador depende de los movimientos que realicen los demas, en este sentido los
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empleados dependen directamente de los movimientos y las acciones que tomen los

empleadores sobre ellos.

Tomando en cuenta el aspecto negativo de la aplicacion de las politicas y préacticas de
flexibilizacion laboral, esta teoria resume que la aplicacion de las mismas trae consigo una
serie de consecuencias que como hemos visto pueden resultar negativas. Las empresas deben
cuidarse de que esto no pase, esto solo lo pueden lograr siendo aliados de sus mismos
empleados y no permitir la creacion de conflictos dentro de la organizacion, por la aplicacion
de estas practicas ya que esto repercute directamente en la productividad del negocio. Se sabe
que la implementacion de estas practicas requiere supervisar las actividades y contar con la

infraestructura necesaria para este tipo de mecanismo.

La flexibilidad laboral implica la abolicion de una serie de garantias brindadas
tradicionalmente a los trabajadores frente a un empleador que goza de mayor poder en la
relacion contractual; lo que a su vez va a generar el debilitamiento de un derecho que ha
perseguido introducir elementos de coordinacidén en una relacion de subordinacion y como
resultado el derecho laboral resulta disminuido y desviado hacia la esfera de la acumulacion

capitalista, mas que hacia la justicia distributiva que histéricamente ha sido su habitat.

“La ley deberia poder distinguir entre aquellos que desean mayor flexibilidad para
cooperar, crear empleos y aumentar la productividad, a diferencia de aquellos empleadores

inescrupulosos que la utilizaran para fines inconfesables” (Hoyos, 1987, p.22, 25).

En el aspecto positivo de la aplicacion de estas politicas nos encontramos con que éstas
permiten a las empresas mantener su competitividad mediante el ajuste a las presiones
externas, ademas de estimular la diversificacion y expansion del empleo. Asi la empresa
sustenta el empleo y el bienestar economico, junto a los beneficios adicionales de la

estabilidad politica y social.

La flexibilizacion laboral es vista como un mecanismo de optimizacion de los recursos
empresariales (humano, tecnoldgico, econdmico), en funcién de una nueva manera de

concebir el hecho social trabajo, respetando su dimension humana (Hoyos, 1987).
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Por lo general las empresas tienen fondos limitados para la implementacion de politicas
o practicas de flexibilizacion laboral, sin embargo los beneficios de adoptar estas politicas
pueden ser mayores que los costos, ya que reducen el ausentismo, disminuyen el volumen de
negocios y aumentan la productividad. Es importante resaltar que estos costos varian de
acuerdo al tamafio de las empresas que deseen implementar estas politicas y practicas de
flexibilizacion. La falta de datos sobre la prevalencia de los acuerdos de flexibilidad en el
lugar de trabajo, dificulta la comprension a profundidad de los beneficios y costos de la
flexibilizacion laboral, por lo tanto es necesario investigar sobre los mecanismos mediante los
cuales la flexibilidad influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores y los beneficios que
estos generan a la empresa para ayudar a los responsables politicos y administradores por igual

(Executive Office of the President Council of Economic Advisers, 2010).

Se puede afirmar que la flexibilizacion laboral es un conjunto de mecanismos que
buscan optimizar, es decir, permitir el maximo aprovechamiento de los recursos humanos,

econdmicos, tecnologicos, y fisicos de la empresa al servicio de la produccion.

4. Politicas y practicas de la flexibilidad laboral.

De acuerdo a una investigacion realizada por Executive Office of the President Council
of Economic Advisers (2010) el trabajo compartido, el teletrabajo, horarios flexibles, el
trabajo a medio tiempo y semanas laborales comprimidas, son los elementos fundamentales
que conforman la flexibilidad laboral permitiendo que los trabajadores puedan desempefiarse
dentro de la organizacion de manera eficaz y efectiva, aumentando la productividad de la
misma y logrando a su vez contar con el tiempo necesario para poder compartir con su familia
y ocuparse de otras responsabilidades. Es importante destacar que de igual forma, estos
elementos poseen aspectos positivos y negativos, bien sea para el trabajador o para la
organizacion, sin embargo se considera que son mayores los beneficios que se obtienen al

aplicar este tipo de practicas.

1. Trabajo compartido: permite a dos o0 mas trabajadores compartir funciones,

responsabilidades, obligaciones, salario y vacaciones dentro de un mismo puesto de
trabajo. Las funciones pueden ser ejercidas, en algunos casos en tiempo parcial
(Caballero, 2000).
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El trabajo compartido ayuda a los empleadores en épocas donde la produccion
no es tan elevada, a no despedir a sus trabajadores, sino colocarlos en puestos
compartidos haciendo que los trabajadores ya entrenados y con experiencia se
mantengan en el trabajo hasta que las condiciones del negocio mejoren y a su vez
beneficidndolos al no quedar desempleados completamente (New York State
Department of Labor, 2013).

Esta practica es favorable debido a que permite el apoyo mutuo entre los que
comparten las funciones o tareas, asegurando la continuidad del trabajo en caso de que
algin miembro del departamento llegase a faltar. Sin embargo, es importante resaltar
que para que esta practica funcione adecuadamente dentro de las organizaciones, los
trabajadores deben tener una excelente comunicacion asi como también agendas

organizadas y sincronizadas al momento de la realizacion de las actividades asignadas.

Teletrabajo: el teletrabajo facilita que los empleados de una organizacién trabajen
fuera de la misma en ciertos momentos del dia o incluso durante todo el dia,
permitiendo que de esta manera se reduzcan los conflictos entre la familia y el trabajo
asi como también, el mejoramiento competitivo por parte de la empresa. Hoy en dia, la
herramienta del teletrabajo es posible gracias al avance de la tecnologia, ya que
permite la comunicacion en tiempo real de personas en diversos lugares del mundo a

través de celulares, computadoras, entre otros (Gottlieb, Kelloway y Barham, 1998).

El teletrabajo permite que el empleado pueda desarrollar su labor desde el hogar y
que a su vez tenga la posibilidad de optimizar su tiempo evitando el trabajo
innecesario. Ademas este elemento permite la reduccidén de espacios para oficinas,

menos servicios basicos, entre otros (Mockler y Young, 2002).

A pesar de los beneficios que trae este elemento de la flexibilizacion, el teletrabajo
puede generar altos costos para las empresas en cuanto a la infraestructura, asi como
también la supervision adecuada podria resultar escasa y el trabajador pudiera sentirse
aislado, aunado a esto la posibilidad de obtener un ascenso dentro de la organizacion,

disminuye.
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3. Horarios Flexibles: elemento que le permite a los trabajadores escoger su hora de

entrada y salida del trabajo sin olvidar que debe cumplir con un nimero determinado

de horas en un dia, semanas 0 meses (Mockler y Young, 2002).

Mediante esta practica, las personas asumen el control en su horario de trabajo
estableciendo de acuerdo al volumen de trabajo, prioridades acordes a su agenda o a
las necesidades de la empresa. Asi lo expresa Rodriguez (1994) “el objetivo es el de
llegar progresivamente a un régimen de contrato que prevea un ndmero de horas
anuales de trabajo, dejando a la empresa y al trabajador la libertad de variar las horas

realmente trabajadas” (p. 74).

A diferencia de los trabajadores con horarios rigidos, aquellos que tienen la libertad
de manejar su propio tiempo suelen estar mas comprometidos con la organizacién y
con su propio trabajo generandoles de esta manera, menor estrés y mayor satisfaccion
(CARNET, 1993, c.p. S&, 2005).

Se debe tomar en cuenta que la aplicacién de horarios flexibles en empresas donde
la naturaleza del trabajo sea continua y requiera la presencia fisica y constante del

trabajador, no seria la via mas adecuada.

4. Trabajo a medio tiempo: permite al trabajador laborar una menor cantidad de horas a la

semana de las que normalmente se trabaja, trayendo como consecuencia gque éste tenga
mas tiempo libre para asuntos personales sin descuidar el compromiso que tenga con la
organizacion. Las empresas aplican esta practica de diversas maneras, ya sea

trabajando menos horas por semana 0 menos horas por dia (S4, 2005).

El trabajo a medio tiempo es considerado como una de las opciones que mejor se
adapta al equilibrio entre la vida personal y familiar del individuo asi como también a
su ambito laboral trayéndole innumerables beneficios, como por ejemplo continuar
estudios superiores. En algunos casos se ha descubierto que un trabajador a medio
tiempo puede cumplir perfectamente las funciones de un trabajador a tiempo completo
generando incluso mayor calidad y desempefio dentro de la organizacion (Gottlieb,

Kelloway y Barham, 1998).
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En este caso, uno de los aspectos negativos del trabajo a medio tiempo desde el
punto de vista del trabajador, es que cabe la posibilidad de que la empresa no
reconozca el nivel de compromiso del mismo, obstaculizando un futuro ascenso o

aumento salarial (S4, 2005).

Semanas laborales comprimidas: permite que el trabajador pueda comprimir las 40

horas que debe trabajar en la semana en menos dias de trabajo, con el fin de obtener un
dia libre en la semana (S4, 2005).

Entre las modalidades de aplicacion de esta practica, existe que la persona pueda
trabajar 4 dias a la semana con una jornada laboral de 10 horas diarias para asi obtener
el quinto dia libre, otra alternativa es la de trabajar durante 9 dias de 10 con una
dedicacion diaria de 9 horas (Caballero, 2000).

Cabe destacar que aunque esta modalidad no resulte ser la méas idénea para el
balance vida/trabajo, reduce las horas extras y permite al asalariado disfrutar de

vacaciones adicionales o fines de semana més largos.

Flexibilidad de contratacion: parte de que existen diversas formas para la realizacion

de un contrato, determinando la existencia de una relacion laboral entre patrono y
trabajador siempre y cuando exista la prestacion de un servicio (Pérez y Requena,
2004). Este tipo de flexibilizacion contiene el contrato por tiempo determinado, el cual
“concluird por la expiracion del término convenido y no perdera su condicion
especifica cuando fuese objeto de una prorroga” (LOTTT, 2012, p.29). En este tipo de
contratos los trabajadores no se ven obligados a prestar sus servicios por mas de un
afio. Se debe tener en cuenta que este tipo de contrato solo podré celebrarse “cuando lo
exija la naturaleza del servicio, cuando tenga por objeto sustituir provisional y
licitamente a un trabajador o trabajadora” (LOTTT, 2012, p.30), entre otros.

Flexibilidad de salarios: adapta los mecanismos tradicionales para poder ajustar el

salario de acuerdo a diversas exigencias del mercado (Pérez y Requena, 2004). Este
tipo de flexibilizacion contempla el reconocimiento por productividad, el cual indica
que “los aumentos de productividad en una entidad de trabajo y la mejora de la

produccion, causaran una mas alta remuneracion para los trabajadores y trabajadoras”
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(LOTTT, 2012, p.52). Para este tipo de flexibilizacion se realizaran acuerdos entre el
patrono y sus trabajadores, en los cuales se puedan implementar planes y programas
orientados a aumentar y mejorar la produccion y la calidad del producto,

considerandose los incentivos para los participantes segln su contribucion.

5. Revision de la flexibilizacion laboral en el mundo.

La flexibilizacion laboral no es un fendmeno nuevo, siempre ha estado presente en el
mundo del trabajo con la tendencia a profundizarse cada vez mas y a impactar de manera
permanente la relacion laboral presente y futura. Este fendmeno surge por la necesidad de
amoldar el factor de trabajo a las variaciones de la produccion, en un mercado fluctuante y
dinamico, para satisfacer las exigencias que se imponen en el marco de una economia mundial

globalizada.

Estos recursos siempre deberan estar enmarcados dentro del marco juridico de la
legislacion del trabajo, esta es la via mas indicada para evitar y limitar los efectos negativos
que pudiera ocasionar para el trabajador ciertas interpretaciones y aplicaciones de la
flexibilidad.

La mayoria de los paises industrializados como Inglaterra, Francia, Espafia, Suecia,
Alemania, Italia, etc., han modificado sus normativas laborales con la finalidad de dar paso a
la flexibilizacion, de hecho el debate de este fendmeno surgié en Europa, luego de los afios

setenta al culminar la época de pleno empleo.

En Espafia se comienzan a considerar diversas modalidades de flexibilizacion en
contratos atipicos que combinan la temporalidad con la formacion profesional y la jornada a
tiempo parcial hasta consolidar algunas en contratos temporales, contratos de trabajo a tiempo
parcial y jornadas no completadas trabajadas a cambio de un salario menor (Pérez y Requena,
2004).

América Latina se ha enfrentado a una situacion distinta a la del continente Europeo
comenzando con el proceso a partir de la década de los ochenta. Inicié con reformas en
materia laboral a fin de adaptar sus normas a esta corriente flexibilizadora, bajo el argumento

de favorecer el empleo, la inversion y la competitividad internacional de las empresas.
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En términos teoricos el problema de la flexibilizacion del trabajo ha sido apoyado por
tres teorias, que coinciden en la necesidad de que las relaciones laborales sean mas flexibles
frente a las nuevas condiciones de apertura y globalizacion, la primera: los neoliberales en
economia, para los que la flexibilidad del trabajo seria una condicion abstracta para que haya
tendencias hacia el equilibrio. La segunda: la doctrina de la “nueva ola”, que adopt6 la
perspectiva de la calidad total y el justo tiempo (el toyotismo en la precision que hace Stephen
Wood). Y la tercera: los intelectuales postfordistas con su propuesta de flexibilidad negociada
u ofensiva (Toledo, 1999).

La flexibilizacion del mercado laboral es una de las tareas ya emprendidas en esta
formacion socioeconémica neoliberal; los resultados de las politicas macroecondémicas
neoliberales en América Latina han sido en general de control de la inflacion, pero con
contraccion en el mercado interno. La reestructuracion productiva en América Latina ha sido
efectivamente impulsada por la apertura econdémica y por el cambio de Estado hacia el
neoliberalismo y se trata de un fendmeno mas abarcador que la flexibilidad del trabajo. A
partir de los afios ochenta el concepto de flexibilizacion se ha vuelto clave para entender los
cambios en las relaciones laborales, algunos la han vinculado con la tecnologia reprogramable,
otros con las nuevas formas de organizacion del trabajo que deberian superar al taylorismo-
fordismo (Toledo, 1999).

Por otra parte, los estudios europeos no muestran una correlacién univoca entre
flexibilidad y productividad, ya que influyen de manera decisiva otras instituciones
relacionadas con el mercado de trabajo (OCDE, 1987, c.p. Toledo, 1999). En cuanto a la
flexibilizacion laboral como remedio de salida de la crisis de la productividad, se han
expresado diversas criticas, en general se plantea que la flexibilidad esconde un proyecto
politico de reduccién de poder de los trabajadores y sus organizaciones frente a los patrones
(Pollert, 1989, c.p. Toledo, 1999).

En Ecuador la flexibilizacion se produce como parte de la politica neoliberal; las clases
dominantes se plantean el control de los mercados a traves de la competitividad. Los
neoliberales argumentan que la flexibilidad laboral traerd un mayor desarrollo para el pais y

vendra mayor inversion tanto nacional como extranjera (Pérez y Requena, 2004).
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En Venezuela la Ley Orgénica del Trabajo aprobada por el Congreso de la Republica
en 1990, combinaba leyes rigidas con leyes flexibles, no se adapt6 del todo a la flexibilidad
laboral que se habia debatido en otras partes del mundo. Posteriormente se llevo a cabo la
reforma del 19 de Junio de 1997 de la Ley Organica del Trabajo, con un tipo de negociacion
“tripartita” entre el Ministerio del trabajo, Fedecamaras y la Confederacion de trabajadores de
Venezuela; dicha reforma tuvo como objetivo principal la modificacion del sistema, recalculo
del régimen de prestaciones sociales, y el abaratamiento del despido injustificado, asi como la
modificacion del sistema de seguridad social, lo que ha constituido una de las manifestaciones

mas importantes de la flexibilizacion (Hernandez, 1992).

6. Flexibilizacion Laboral en las Empresas Tecnoldgicas.

Un estudio realizado por la Agencia Catdlica de Desarrollo Extranjero (CADOF, c.p.
Paez, 2004), indica que empresas como Dell, Microsoft, Hewlett Packard (HP) e IBM son las
gue dominan en la industria tecnoldgica. Estas empresas se encuentran en paises como Estados
Unidos y Japdn, en donde se realiza la mayor produccion de computadoras, comunmente por
personas en pobreza extrema y que laboran bajo condiciones altamente riesgosas (Paez, 2004).

Dichas empresas suelen tener altos niveles de competitividad trayendo como
consecuencia gque se incurra a violaciones laborales como por ejemplo, la reduccién de los
salarios de los trabajadores (que de por si son muy mal pagados) e incluso la decadencia en las
condiciones laborales y de seguridad dentro de la industria.

El problema fundamental en este tipo de empresas es que para reducir costos aplican
politicas de subcontratacion o contratacion por tiempo determinado, afectando de manera
considerable a los trabajadores, debido a que el trato hacia los mismos suele ser poco
respetuoso y las condiciones en cuanto a seguridad difieren en gran medida de las que pudiese
disfrutar un trabajador que haya sido contratado por tiempo indeterminado por la empresa
(Péez, 2004).

En estas industrias, las mujeres se ven gravemente afectadas, ya que por su situacion
econdmica suelen aceptar salarios que estan muy por debajo del mercado asi como
condiciones laborales poco favorables. Para agravar un poco mas la situacion, dichas empresas

Ilegan a los extremos de no dejar que los obreros se comuniquen entre si amenazandolos que
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de hacerlo y no cumplir con el nivel de produccion exigido, cerrarian y quedarian
desempleados.

CADOF observé que existian grandes abusos en cuanto a las jornadas laborales,
debido a que los horarios se extienden hasta 3 y 5 horas mas de las previamente estipuladas e
igualmente los contratos por tiempo determinado que usualmente suelen ser de 3 meses
maximo, se extienden hasta por un afio. Por todas estas circunstancias, CADOF determind que
las politicas de flexibilizacion en estas industrias son deficientes y por tanto generd un reporte
en el que “se les solicitd una agenda minima de cambio” (Paez, 2004).

En consecuencia, CADOF se encargd de velar por el cumplimiento de las normas
internacionales de trabajo establecidas por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
para que de esta manera, se pudiesen mejorar las condiciones laborales de los trabajadores de

este tipo de industrias.

En Venezuela IBM posee un programa llamado “Opciones flexibles de Trabajo”, en
donde empleados y gerentes tienen la oportunidad de discutir cudles formas de flexibilizacién
son las mas eficientes para aumentar la productividad dentro de la organizacion, asi como
también la calidad de vida de trabajadores y personal directivo. Buscan entender al empleado
desde el punto de vista personal pero también desde el punto de vista profesional. Uno de los
elementos que aplican es el trabajo desde casa o el también llamado teletrabajo, el cual
consiste en que el empleado puede decidir qué dias de la semana trabajara de forma remota sin
tener que estar en la oficina fisicamente; la Unica exigencia de la organizacion, es que el
trabajador se encuentre disponible durante la jornada de trabajo. Este elemento de

flexibilizacion no afecta los beneficios del trabajador ni su paquete salarial (IBM, 2014).

Otra de las précticas que implementa IBM es el “post natal for men” (post natal para el
hombre), en la cual el padre podra estar con su hijo y esposa durante el primer mes del bebe,
cumpliendo con sus obligaciones laborales y familiares (IBM, 2014).

Por otra parte Microsoft comparte que el 76% de sus empleados cuentan con politicas
de flexibilizacion, como por ejemplo el trabajo desde casa, lo cual trae como consecuencia que
la productividad aumente, mejore la competitividad de la empresa y que a su vez, el trabajador
pueda tener un mejor balance en su vida y una mejor organizacién de su horario para asuntos

personales. La presidencia de Microsoft asegura que desean “demostrar que facilitar a los
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trabajadores un modelo de trabajo flexible, apoyado en la tecnologia, es algo que mejora la
productividad" (Microsoft, 2014).

HP de igual manera, posee 4 politicas de flexibilizacion que contribuyen con el buen
rendimiento del trabajador y el aumento de la productividad; una de ellas es el trabajo remoto,
el cual consiste en que el empleado trabaje desde su casa siempre y cuando no sea netamente
esencial su presencia dentro de la organizacion. La segunda préctica es el trabajo compartido,
el cual permite la division voluntaria de diversas funciones entre dos 0 mas personas trayendo
como consecuencia que los trabajadores puedan administrarse de la mejor manera sus
horarios. Otra de las practicas es el trabajo flexible, el cual facilita al trabajador la distribucion
de sus horas en el trabajo, cambiando el modo tradicional de trabajar 8 horas diarias de lunes a
viernes. Finalmente la cuarta politica es el trabajo parcial, el cual permite trabajar una jornada
reducida de forma permanente o temporal para asi poder asumir las contingencias que puedan

presentarse (Cerda, 2008).

Ademéas de las politicas anteriormente mencionas, se encuentran evaluando la
posibilidad de implementar otras practicas, tales como: dia libre por concepto de cumpleafios,
trabajar los viernes medio dia y tener una hora y media como tope para almorzar, con el
objetivo de demostrar que realmente se encuentran comprometidos con cada uno de los

trabajadores que conforman su organizacién (Cerda, 2008).
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CAPITULO IV.
MARCO JURIDICO
LA FLEXIBILIZACION LABORAL EN EL MARCO DE LA LEGISLACION
LABORAL VENEZOLANA

En el afio 1999 entra en vigencia la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela, producto de la discusion de la Asamblea Nacional Constituyente integrada por
miembros electos por votacion popular, derogando la Constitucion del afio 1961 adn vigente
para ese entonces; la intencion de promulgar una nueva Constitucion cumplia con la necesidad
de dar respuesta a las exigencias de la sociedad civil que reclamaba un desarrollo de sus

derechos y garantias ajustados a las circunstancias politicas, econémicas y sociales.

Del abanico de derechos que regula la Constitucion (1999), sin duda uno de los que
mayor interés genera en la poblacion es el relacionado con los derechos sociales,
especificamente el derecho del trabajo, dado que el trabajo remunerado es la principal manera
de satisfacer las necesidades en la sociedad venezolana, una sociedad que presenta dificultades
para poder acceder a empleos de calidad por las circunstancias econdmicas las cuales son cada
dia son mas adversas, por tanto, la expectativa de la sociedad ante esta Constitucién era que
planteara el derecho del trabajo bajo los principios de proteccion, progresividad e
irrenunciabilidad, de una forma que reivindicara la lucha por las exigencias de tales derechos

considerados perdidos.

Estas circunstancias econdmicas, politicas y sociales influyen en el desarrollo del
derecho al trabajo en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en su capitulo
V de los derechos sociales y de las familias en donde se encuentran consagradas las normas
relevantes de esta materia. Se debe destacar entre ellos: (i) la proteccion del derecho al trabajo
(ii) derecho a la seguridad social (iii) principios del derecho del trabajo (iv) limites de la
jornada de trabajo (v) estabilidad en el trabajo y prohibicién de despido injustificado y (vi)

derecho a las prestaciones sociales entre otros. Dichas normas, se encuentran impregnadas de
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un fuerte proteccionismo al trabajador, considerado como el débil de la relacion de trabajo que
se encuentra bajo las 6rdenes del patrono o duefio del medio de produccion.

Bajo esta concepcion del derecho del trabajo es publicada la Ley Orgénica del Trabajo,
los Trabajadores y las Trabajadoras (en lo sucesivo LOTTT) de fecha siete (7) de Mayo del
2012, fuertemente influenciada por los principios establecidos en la Constitucion reforzando
aun mas la concepcion clasica de proteger al trabajador en todos los aspectos de la relacion de
trabajo, cargado de un alto contenido politico de tendencia socialista que tiene como finalidad

superar las formas de explotacion capitalista.

Con este marco normativo fundamentado en una alta proteccion al trabajador y poco
espacio para que la voluntad de las partes regulen las relaciones de trabajo, el concepto de
flexibilidad laboral pareciera no poder encajar en nuestro ordenamiento juridico, sin embargo,
existen normas que permiten flexibilizar las condiciones en la forma de prestar servicio en las

empresas sin que esto sea una violacion a los principios o normas establecidos en la LOTTT.

Uno de los articulos de la LOTTT (2012) que hace mencion al tema de la

flexibilizacion de las condiciones de trabajo, es el 148 el cual expresa:

Cuando por razones técnicas 0 econémicas exista peligro de extincion de la fuente de
trabajo, de reduccion de personal o sean necesarias modificaciones en las condiciones de
trabajo, el Ministerio del poder popular con competencia en materia de trabajo podra, por
razones de interés publico y social, intervenir de oficio o a peticién de parte, a objeto de
proteger el proceso social de trabajo, garantizando la actividad productiva de bienes o
servicios, y el derecho al trabajo. A tal efecto instalara una instancia de proteccion de
derechos con participacion de los trabajadores, trabajadoras, sus organizaciones sindicales
si las hubiere, el patrono o patrona. Los trabajadores y trabajadoras quedaran investidos de
inamovilidad laboral durante este proceso. El reglamento de esta ley regulara la instancia de
proteccion de derechos. En caso de existir convencion colectiva, y si resulta acordada la
modificacion de condiciones contenidas en esa convencién, dichas modificaciones
permaneceran en ejecucion durante un plazo no mayor del que falte para que termine la
vigencia de la convencion colectiva correspondiente (p.126-127).

De existir circunstancias de indole técnico o economico que pongan en peligro la
continuidad de la empresa o la garantia del derecho del trabajo, el Legislador permite que se
flexibilicen las condiciones de trabajo siempre y cuando la misma tenga como finalidad
garantizar la continuidad de la empresa y el derecho al trabajo, es decir, se puede establecer un
salario menor al que venia devengando el trabajador o no cumplir con ciertos bonos o

incentivos dado que la empresa no cuenta con el capital necesario y estas decisiones no son
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contrarias a los principios de irrenunciabilidad y progresividad del derecho del trabajo que
impiden cualquier desmejora en los derechos laborales.

En un pais como Venezuela, las circunstancias economicas dificultan el desarrollo de las
empresas, cada dia cierran mas empresas por la falta de divisas, escasez de materia prima,
altos niveles de inflacion e inseguridad de la inversion privada, entre otros. No obstante, la
probabilidad en cuanto a la aplicacion de este articulo es mayor, siendo la flexibilizacion
laboral la Unica valvula de escape que permite a la vez mantener en funcionamiento una
empresa y que la misma pueda honrar sus pasivos laborales, por lo tanto, ante las inminentes
circunstancias econdmicas y la eventual clausura de una empresa y pérdida de los puestos de
trabajo, la flexibilizacion laboral encuentra su lugar en una ley del trabajo que todo el mundo

califica como una de las mas rigidas.

La LOTTT a su vez, establece otros articulos que permiten la aplicacién de la flexibilidad
laboral, los cuales no ponen en peligro la existencia y continuidad de las empresas. Entre ellos

Se encuentran:

e Flexibilidad horaria o cualitativa interna: se observé que la LOTTT permite que las

partes establezcan jornadas de trabajo por tiempo parcial u horarios convenidos, con la
finalidad de que el trabajador y el patrono puedan adaptar el horario de trabajo a las
necesidades de ambos, permitiendo que la LOTTT tenga espacio para que la voluntad de las
partes asi lo pacten. La Unica limitante, es que el horario establecido no viole con los limites
de la jornada de trabajo.

En cuanto a la jornada por tiempo parcial la LOTTT (2012) establece lo siguiente en su
articulo 172:

Cuando la relacion de trabajo se haya convenido a tiempo parcial, el salario que
corresponda al trabajador o trabajadora se considerara satisfecho cuando se dé
cumplimiento a la alicuota respectiva, salvo acuerdo entre las partes mas favorable al
trabajador o trabajadora (p. 137).

Ademas, el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras, en lo sucesivo RLOTTT (2013), establece la jornada por tiempo parcial de la
forma siguiente en su articulo 3:

La jornada de trabajo se entendera convenida a tiempo parcial, cuando su duracion,
normalmente, fuere inferior a la observada por otros trabajadores y trabajadoras de la
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entidad de trabajo que realizan actividades de idéntica o andloga naturaleza. Los
trabajadores o trabajadoras sometidos a jornadas parciales gozaran de los mismos derechos
reconocidos a los restantes trabajadores y trabajadoras de la entidad de trabajo, salvo
aquellos derechos que tengan como supuesto de procedencia la prestacion del servicio a
tiempo completo. La estimacién del salario y demdas beneficios pecuniarios que
correspondan a los trabajadores y trabajadoras sometidos a jornadas parciales, a falta de
acuerdo mas favorable a los trabajadores y las trabajadoras, se realizara tomando en cuenta
su duracion en contraste con la jornada observada por los restantes trabajadores y
trabajadoras de la entidad de trabajo, en actividades de idéntica o analoga naturaleza (p.
118)

Dicho articulo permite que una empresa pueda adaptar la jornada de trabajo a un
trabajador que por determinadas circunstancias no pueda cumplir con su horario por tiempo
completo, la misma tiene como finalidad, el aprovechamiento del tiempo para el estudio, la
recreacion, entre otros. En este sentido, las empresas pueden aplicar la politica de contratar a

mas trabajadores bajo esta modalidad.

A su vez, la LOTTT (2012) en su articulo 175 de los horarios especiales o convenidos

establece lo siguiente:

No estaran sometidos a los limites establecidos para la jornada diaria 0 semanal
de trabajo:

1. Los trabajadores o trabajadoras de direccion.

2. Los trabajadores o trabajadoras de inspeccién o de vigilancia cuando su
labor no requiera de un esfuerzo continuo.

3. Los trabajadores o trabajadoras que desempefian labores que requieran la
sola presencia, 0 con labores discontinuas o intermitentes que implican largos
periodos de inaccion durante el cual el trabajador o trabajadora no despliega
actividad material, ni atencion sostenida pero debe permanecer en su puesto de
trabajo para responder a llamadas eventuales.

4. Los horarios establecidos por convencion colectiva entre patronos o
patronas y los trabajadores o trabajadoras.

En estos casos los horarios podran excederse de los limites establecidos para la
jornada diaria o semanal, con la condicion de que la jornada diaria no exceda de
once horas diarias de trabajo y que el total de horas trabajadas en un periodo de
ocho semanas no exceda en promedio de cuarenta horas por semana y que el
trabajador disfrute de dos dias de descanso continuos y remunerados cada semana
(p.140).

De lo observado en la norma, debemos destacar la importancia dada a que la voluntad de
las partes regulen los horarios de trabajo, en el numeral cuarto se establece la posibilidad de

convenir los horarios mediante el acuerdo del patrono y del trabajador en una convencion
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colectiva, sin embargo, creemos que esta norma no puede ser interpretada de una forma
restringida y solo limitarla a empresas que puedan celebrar convenciones colectivas, la misma
debe ser extendida a cualquier empresa y en caso de no contar con convencion colectiva, se

debe establecer el horario pactado en el contrato de trabajo.

Sin embargo el horario especial o convenido tiene sus limites establecidos en el
articulo 8 del RLOTTT (2013) (si el mismo no es contrario a esta norma es perfectamente
vélido):

Las modificaciones a los limites de la jornada de trabajo, de conformidad con lo establecido

en el articulo 175 del Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras, estaran sometidas a las condiciones siguientes:

a) La jornada de trabajo no deberé exceder de once (11) horas, con derecho al tiempo de
descanso y alimentacion de conformidad con lo previsto en los articulos 168, 169 6 170 del
Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras.

b) En el curso de cada periodo de siete (7) dias, el trabajador o trabajadora debera disfrutar
de dos (2) dias de descanso continuos.

c) El total de horas trabajadas en un lapso de ocho (8) semanas no deberd exceder, en
promedio, de cuarenta (40) horas por semana.

En el caso de los horarios convenidos, dicho acuerdo debera ser presentado para su
homologacion por ante la Inspectoria del Trabajo respectiva (p. 119).

En este sentido, se observé que para poder adoptar las bases legales de horarios de trabajo
flexibles, solo hace falta la voluntad del trabajador y el patrono para implementar las politicas

de flexibilizacion de una empresa.

e La externalizacion: este tipo de flexibilidad sustituye la rigidez del contrato de trabajo
mediante diversos mecanismos, cuya funcion es trasladar el vinculo laboral con el trabajador a
otra empresa o patrono. Si bien la LOTTT establece, que la tercerizacion y la intermediacion
suponen un fraude a la ley la misma, esta permite la figura de la contratista, quien actuando
con sus propios medios y recursos no compromete a la empresa beneficiada del servicio,
pudiendo enfocarse en otros aspectos mas importantes y sin necesidad de asumir los costos de
los pasivos laborales. Asi lo expresa el articulo 49 de la LOTTT (2012) “son contratistas las

personas naturales o juridicas que mediante contrato se encargan de ejecutar obras o servicios
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con sus propios elementos o recursos propios y con trabajadores y trabajadoras bajo su

dependencia. La contratista no se considerara intermediario o tercerizadora” (p. 39).

e Flexibilidad salarial: es vista por las empresas como un elemento motivador de caracter

salarial vinculado al desempefio en distintas modalidades: salario compensado de acuerdo a la
cantidad producida por el trabajador, salario compensado de acuerdo a la cantidad producida
por equipo de trabajo, primas o bonos ligados a los resultados obtenidos, prima de fin de afio y

participacion en los beneficios y acciones de la compafiia.

Se observo que de acuerdo con este tipo de flexibilizacion, la LOTTT en primer lugar
establece la libre estipulacion del salario siempre y cuando éste sea pagado en moneda de
curso legal y no sea inferior al salario minimo decretado por el Ejecutivo Nacional, esto le
permitird al patrono incluir ademéas otros conceptos como bonos, primas o incentivos que

incrementen el monto percibido por el trabajador.

De acuerdo con el articulo 99 de la LOTTT (2012) “el salario se estipulara libremente
garantizando la justa distribucion de la riqueza. En ningun caso sera inferior al salario minimo

fijado por el Ejecutivo Nacional, conforme a la Ley” (p. 88).

En base a esta norma, las partes de una relacion de trabajo pueden adecuar el salario de
acuerdo a las necesidades de cada trabajador, es por ello que una de las figuras nacidas bajo la
voluntad de las partes y no regulada en la ley, es el denominado contrato paquete, siendo el
gue integra el pago de la parte fija del salario mas el pago proporcionado del bono vacacional,
vacaciones y utilidades, es decir, con esta modalidad el trabajador no tiene que esperar a que
transcurra un afio de trabajo para percibir dichas asignaciones, sino que tendra la posibilidad
de cobrar los conceptos distribuidos a lo largo del afio, suponiendo un incremento de su sueldo

mensual.

El contrato paquete no se considera violatorio a la ley, inclusive la Sala de Casacion
Social del Tribunal Supremo de Justicia (2010) se ha pronunciado estableciendo su legalidad,

a través de la sentencia nimero 1186:



45

Es aquel contrato mediante el cual el patrono y el trabajador convienen que una cantidad
fija sea cancelada mensualmente, y que a su vez quede comprometido el salario basico que
le correspondiere al trabajador como consecuencia de la relacion de trabajo y el pago
prorrateado de los distintos conceptos que se generaren a raiz de la misma por el tiempo
pactado. Esa modalidad contractual, no se encuentra tipificada en nuestra legislacion
laboral. Nada obsta a la suscripcion de dichos contratos, ya que el trabajador no esta
renunciando a los conceptos juridicos laborales que se derivan de la ejecucion del contrato
de trabajo, no se aplica en el caso de la prestacion de antigiiedad la misma es indisponible,
salvo en los €asos legalmente previstos (para. 17).

Es por ello que el contrato paquete puede ser una politica de flexibilizacion laboral idénea
en Venezuela dadas las circunstancias econdémicas e inflacionarias que cada dia golpean méas
al salario de los trabajadores e impide el acceso de bienes y servicios.

Existen otras normas que suponen un incremento del salario por parte del trabajador, las
cuales son:

e Articulo 110 de la LOTTT (2012):

Los aumentos de productividad en una entidad de trabajo y la mejora de la produccidn,
causaran una mas alta remuneracién para los trabajadores y las trabajadoras. A estos fines,
el patrono o patrona y el sindicato o, cuando no exista éste, sus trabajadores y trabajadoras
acordaran, con relacion a los procesos de produccién en un departamento, seccién o puesto
de trabajo, planes y programas orientados a mejorar tanto la calidad del producto como la
productividad y en ellos consideraran los incentivos para los y las participantes, segln su
contribucién (p. 94).

Fijar un salario en base a la productividad de la empresa, compromete la actitud de
los trabajadores quienes se ven retribuidos por el esfuerzo de llevar los niveles de

produccion de la empresa a rangos mas altos.

Por ultimo, uno de los grandes inconvenientes en materia salarial es la preocupacion que
tiene el patrono de otorgar beneficios de caracter salarial, ya que los mismos tendran
incidencia en los célculos de las prestaciones sociales y demas beneficios laborales, es por esto
que muchos patronos toman la politica de no dar mayores beneficios y asi evitar mayores
costos. Sin embargo, la LOTTT permite establecer beneficios sociales de caracter no
remunerativo, es decir, que no inciden en el célculo de las prestaciones sociales y demas
beneficios laborales, trayendo como consecuencia que no toda remuneracién percibida por el
trabajador sea considerada salario, de esta manera, se flexibiliza el concepto de salario,
ademas de ser un beneficio que le permite al trabajador satisfacer otras necesidades sin

destinar parte de su salario para tal propdsito.



46

En este sentido la LOTTT (2012) expresa los beneficios sociales de caracter no

remunerativo en su articulo 105 (p.92):

Se entienden como beneficios sociales de caracter no remunerativo:

i. Los servicios de los centros de educacion inicial.

ii. El cumplimiento del beneficio de alimentacién para los trabajadores y las
trabajadoras a través de servicios de comedores, cupones, dinero, tarjetas electrénicas de
alimentacion y deméas modalidades previstas por la ley que regula la material.

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

iv. Las provisiones de ropa de trabajo.

v. Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

vi. El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion, formacion o de
especializacion.

vii. El pago de gastos funerarios.
a)Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que en las
convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubiere estipulado lo
contrario
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CAPITULO V.
MARCO METODOLOGICO

1. Disefioy tipo de investigacion

El disefio de investigacion que se utilizo para el estudio fue el disefio no experimental,
ya que es el que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Se trata de no variar
intencionalmente las variables independientes sino observar un fenédmeno como tal y la
manera en que éste se desenvuelve en su contexto natural. En este tipo de estudios no se
construyen situaciones sino que se observan las ya existentes, las cuales no son provocadas de

manera intencional por el investigador (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 1998).

Kerlinger (1979) plantea que el disefio no experimental es aquel que posee variables

independientes no manipuladas y con ausencia de seleccion o asignacién aleatoria.

El disefio fue transaccional o transversal, es decir, se recolect6 informacién y datos en
un solo momento y en un tiempo Unico (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 1998), puesto que
lo que se busco contrastar fue la situacion actual y potencial de las politicas y practicas de
flexibilizacion laboral en las empresas de tecnologia del area metropolitana. Este tipo de
subdivision abarco varios grupos y subgrupos de personas, indicadores e incluso objetos, lo

cual fue de gran utilidad para el estudio.

En cuanto al tipo de estudio, se utiliz6 el estudio descriptivo, el cual tuvo como objeto
indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan una 0 mas variables, en este caso,
describir y caracterizar las politicas y practicas que estaban presentes en las empresas de

tecnologia a las cuales se les aplicd el instrumento.
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2. Unidad de analisis, poblacién y muestra

Para esta investigacion se seleccionaron empresas de la industria tecnologica afiliadas a la
Camara Venezolana de Empresas de Tecnologias de la Informacion (CAVEDATOS), la cual
es la asociacion que representa, fomenta, desarrolla, defiende y protege al sector privado de las
tecnologias de la informacion (CAVEDATOS, 2014). En CAVEDATOS se encuentran
afiliadas actualmente 189 empresas de tecnologia, de las cuales se seleccionaron 21 empresas
que se caracterizan por vender y desarrollar Software y/o Hardware, ademas son empresas
trasnacionales debido a que en este tipo de organizaciones es donde cominmente se aplican en
mayor medida politicas y practicas de flexibilizacion y finalmente son empresas

pertenecientes al area metropolitana.

Una vez seleccionada la unidad de analisis, se procedi6 a delimitar la poblacidn a estudiar,
esta se define como “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Selltiz, 1974, c.p. Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998). Para objeto de
esta investigacion, se utilizaron veintiin (21) empresas de tecnologia del area metropolitana,
las cuales fueron: Autodesk de Venezuela, S.A., Avansis, C.A., Azertia, C.A.,, BAM
Solutions, C.A., Computer Associates (CAl) de Venezuela, C.A., Corporacion DELL de
Venezuela, C.A., EMC Computer Systems Venezuela, S. A., Eniac, C.A., EPSON Venezuela,
S.R.L.,, FYC Soluciones Integrales, C.A., Hewlett Packard Venezuela, C.A., Huawei
Technologies de Venezuela, C.A., IBM de Venezuela, S.A., Intergraph Servicios de
Venezuela, C.A., Lexmark International Trading Corporation Surcursal Venezuela, Microsoft
Venezuela, S.A., OpenLink Sistemas de Redes y Datos, C.A., Oracle de Venezuela, C.A.,
SAP Andina y del Caribe, Softline International de Venezuela SLI, S.A. y SONY de
Venezuela, S.A. y cuyas caracteristicas fueron mencionadas en la unidad de analisis y

cumplen con las exigencias de los investigadores.

Finalmente, al tener delimitada la poblacion se procedi6 a elegir la muestra, la cual no es
mas que “un subgrupo de la poblacion” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998). La seleccion
se realizd mediante un muestreo no probabilistico, debido a que este permite una seleccion
informal y poco arbitraria y a su vez “no es mecanico, ni con base en formulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de una persona o grupo de

personas” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998, p. 207-208). La muestra elegida fueron los
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Gerentes de Recursos Humanos de las empresas de tecnologia sefialadas anteriormente, ya que
son ellos los expertos en generar opiniones mas precisas referentes a la situacion actual y
potencial de las politicas y préacticas de flexibilizacion laboral, asi como también, los que
poseen un mayor conocimiento del tema, de su aplicacion e implicacion tanto para los

trabajadores como para la empresa.

Es importante resaltar que en este tipo de investigaciones donde la recoleccion de datos se
da de manera voluntaria, puede ocurrir un fenémeno denominado mortalidad experimental, el
cual se refiere a la pérdida de participantes dentro de una investigacion, ésta pérdida suele ser
mayor a medida que aumenta la duracién del experimento y aumenta aun mas cuando se
trabaja con personas voluntarias (Garcia, 2009). Durante la realizacién de la investigacion
sucedi6o que 6 empresas no suministraron la informacién solicitada, 2 de ellas por no

encontrarse en el pais y el resto por politicas de confidencialidad interna.

3. Definicién conceptual y operacional de la variable

El presente estudio tuvo como finalidad analizar la variable politicas y practicas actuales y
potenciales de flexibilizacion laboral. Dicha variable se midié a partir de dos dimensiones,

cinco subdimensiones y diez indicadores.

Definicion conceptual: conjunto de mecanismos juridicos que permiten a la organizacion
ajustar su produccion, empleo y condiciones de trabajo ante las variaciones rapidas del sistema
econdmico, las innovaciones tecnoldgicas y otros factores que afecten y requieran ajustarse
(Hoyos, 1987).
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable.

Variable

Dimensiones

Subdimensiones

Politicas y

Précticas

actuales y
potenciales de
flexibilizacion
laboral

Flexibilidad interna o

las cuales se fundamenta el

en diferentes funciones del

proceso productivo (Alonso,
1991).

funcional: nuevas formas de
gestién técnica-organizativa, en

desarrollo de las habilidades en
los trabajadores, que permiten
facilitar la rotacion interna y el
desemperio de los trabajadores

Trabajo compartido: Permite a dos 0 mas trabajadores
compartir funciones, responsabilidades, obligaciones,
salario y vacaciones dentro de un mismo puesto de
trabajo (Caballero, 2000).

Semanas laborales comprimidas: Permite que el
trabajador pueda comprimir 40 horas que debe trabajar en
la semana en menos dias de trabajo, con el fin de obtener

un dia libre en la semana (Caballero, 2000).

Flexibilidad externa: esta

orientada a la variacion de

personal de la empresa de
acuerdo con la demanda
productiva. Para esto el

laborales gque sean necesarias
(Alonso, 1991).

Teletrabajo: Es una herramienta de trabajo que facilita a
los empleados de una organizacion trabajar fuera de la
misma, y de esta manera se reduzcan los conflictos entre
la familia y el trabajo asi como también, el mejoramiento
competitivo de la empresa. Esta herramienta es posible
gracias a los avances tecnoldgicos que permiten la
comunicacién en tiempo real de personas en diversas
partes del mundo (Gottlieb, Kelloway y Barham, 1998).

empleador ejecutara las reformas

Trabajo a medio tiempo: permite al trabajador laborar
una menor cantidad de horas a la semana de las que
normalmente se trabaja, trayendo como consecuencia que
éste tenga mas tiempo libre para asuntos personales sin
descuidar el compromiso que tenga con la organizacion
(S4, 2005).

Horarios flexibles: permite a los trabajadores escoger su

hora de entrada y salida del trabajo sin olvidar que debe
cumplir con un nimero determinado de horas en un dia,
semanas o meses (Mockler y Young, 2002).

Flexibilidad de Contratacion: existen diversas formas
para la realizacién de un contrato, determinando la
existencia de una relacion laboral entre patrono y
trabajador siempre y cuando exista la prestacion de un
servicio (Pérez y Requena, 2004).

Flexibilidad salarial: adapta los mecanismos

tradicionales para poder ajustar el salario de acuerdo a

diversas exigencias del mercado (Pérez y Requena,
2004).
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4. Técnicas para la recoleccion de datos

Una vez seleccionado el disefio de investigacion correcto y la muestra adecuada de
acuerdo con lo expuesto en el planteamiento del problema, se recolectaron los datos necesarios
de acuerdo a las variables involucradas en la investigacion (Herndndez, Fernandez y Baptista,
1998).

Para la recoleccién de los datos se utilizaron tres aspectos fundamentales, tales como:
seleccién del instrumento de medicion, aplicacion y finalmente preparacion de los resultados

obtenidos (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 1998).

Para esta investigacion se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccidn, el cual
consistié en un conjunto de preguntas que estuvieron relacionadas con una o todas las
variables que se pretendian medir (Herndndez, Fernandez y Baptista, 1998). Dicho
cuestionario esta compuesto por tres secciones: en la primera seccion se encuentran preguntas
cerradas relacionadas con variables laborales para conocer las caracteristicas fundamentales de
la empresa. La segunda seccion estad conformada por siete bloques de preguntas cerradas cuya
funcion fue delimitar categorias o alternativas de respuesta, y preguntas abiertas para obtener
mayor informacidn sin ningun tipo de delimitacion. Estas preguntas fueron las que ayudaron a
determinar si éstas practicas estaban siendo aplicadas en la empresa y en que niveles se
aplicaban. La tercera seccion estad conformada por preguntas abiertas que dan a conocer los
beneficios y complejidades de la aplicacion de cada una de las politicas y practicas

mencionadas a lo largo de todo el instrumento.

Es importante resaltar que todo instrumento de recoleccion debe tener dos caracteristicas
fundamentales, como lo son la confiabilidad y la validez; refiriéndose a la primera como “al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados”
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 1998, p.235) y la segunda refiriéndose “al grado en que un
instrumento mide la variable que pretende medir” (Hernandez, Ferndndez y Batista, 1998, p.
236). En cuanto a la validez y confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos, en
primera instancia su contenido metodologico fue avalado a través del juicio de expertos en el
area de compensacion y beneficios, relaciones laborales y metodologia, y en una segunda

instancia por la aplicacion de una prueba piloto. La prueba piloto se realizdé con una muestra
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inferior a la muestra real para determinar la confiabilidad y la validez del instrumento y si se
debian realizar correcciones en el mismo. Una vez corrida la prueba y sin haber realizado
ningan tipo de modificaciones, se procedié a la recoleccién de los datos de la presente

investigacion.

Para el procesamiento y analisis de los datos se utiliz6 SPSS para Windows junto con
Excel 10. Con el programa SPSS el primer paso fue realizar la codificacion de las variables,
posteriormente vaciar los datos de los cuestionarios y aplicar distintas herramientas para la
obtencion de los resultados, entre las que destacan sumas, conteos e insercion de tablas y

gréficos.

5. Factibilidad del estudio

Considerando una serie de aspectos fundamentales que pueden llegar a atentar contra la
factibilidad de este proyecto de investigacion y en aras de prever cualquier imprevisto,
definimos como aspecto probable: la imposibilidad de acceso a la informacion esencial para la
realizacion de dicho proyecto. En este caso el método de control sera captando el interés de los
participantes y empresas seleccionadas, ofreciéndoles la entrega de un informe con los
resultados obtenidos, para que posteriormente la empresa pueda accionar a estos resultados y

evallen los aspectos que consideren necesarios.

6. Consideraciones éticas

Se garantiz6 la confidencialidad de las respuestas obtenidas en el instrumento de
recoleccion, ademas se asegur0 que éstos fuesen contestados con la mayor sinceridad posible

por parte de los encuestados.

Adicionalmente se mantuvo el anonimato de los sujetos elegidos en la muestra, para que
asi los encuestados no se vieran perjudicados por sus respuestas durante el desarrollo de sus
actividades laborales. Tampoco se involucr6 a la empresa por el manejo de informacién de
cierto grado de confidencialidad y esto gener6 una mayor disposicion por parte de los

participantes en el proceso de recoleccion de datos.

Finalmente, se garantiz6 una participacion voluntaria por parte de los participantes, asi

como también de ideas y aportes.
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CAPITULO VI.
PRESENTACION DE RESULTADOS

El presente capitulo contiene los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos a una muestra de quince (15) gerentes de recursos
humanos de empresas de la industria tecnoldgica afiliadas a la Céamara Venezolana de
Empresas de Tecnologia de la Informacion (CAVEDATOS). Los resultados obtenidos se
encuentran expuestos en graficos y tablas con el propdsito de responder a la pregunta de

investigacion y a cada uno de los objetivos especificos planteados.

En primer lugar se presentan los resultados generales referentes a la muestra, en donde
se consideraron aspectos de relevancia para obtener mayor informacion sobre las empresas

seleccionadas.

1. Descripcion general de la muestra

A continuacion se presentan las caracteristicas de la muestra del presente estudio.

En la tabla N° 2 puede apreciarse que el 27% de los encuestados (4 empresas) mantienen
operaciones en el mercado venezolano en un rango de 5 a 10 afos, seguido de un 33% (5
empresas) que tienen una antigtiedad en el mercado de 15 a 22 afios, siendo este el rango en
donde se ubica la mayoria de las empresas, posteriormente un 13% (2 empresas) que tienen
una antigiiedad en el mercado de 25 a 30 afios, consecutivamente un 13% (2 empresas) que
tienen una antiguedad en el mercado de 35 a 45 afios, seguido de un 7% (1 empresa) que
mantiene operaciones en el mercado de 45 a 55 afios, finalmente el 7% (1 empresa) que tiene

una antigliedad de 65 a 75 afios en el mercado venezolano.
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Tabla 2. Distribucion de la muestra por afios de antigiiedad de las empresas en el
mercado venezolano

Antigtiedad Frecuencia Porcentaje
5-15 4 27%
15-25 5 33%
25-35 2 13%
35-45 2 13%
45— 55 1 7%
55— 65 0 0%
65— 75 1 7%
Total 15 100%

En el grafico N° 1 se pueden observar los diferentes tipos de productos que ofrecen estas
empresas de tecnologia en el mercado venezolano, en un 53% ofrece productos de software,
siendo este producto de mayor comercializacion; un 13% de hardware y un 33% de las

empresas ofrece ambos productos.

53
60%
50% 23
40%
30% 13
20%
10%

0%

Software Hardware Ambos

Gréfico 1. Tipo de producto que comercializan las empresas

En la tabla N° 3 se puede observar las frecuencias de respuestas en cuanto al niamero de
empleados que tiene cada una de las empresas de la muestra. El 80% de las empresas (12
empresas) tiene de 10 a 100 empleados, mientras que el 13% de las empresas (2 empresas)
tiene de 100 a 200 empleados, finalmente un 7% de las empresas (1 empresa) tiene de 600 a

700 empleados.
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Tabla 3. Numero de empleados de las empresas de tecnologia

NIIRETD o Frecuencia | Porcentaje

empleados
10 - 100 12 80%
100 — 200 2 13%
200 — 300 0 0%
300 — 400 0 0%
400 — 500 0 0%
500 — 600 0 0%
600 — 700 1 7%

Total 15 100%

2. Descripcion de las politicas y préacticas de flexibilizacion laboral

A continuacion se analizara de manera particular cada una de las politicas y practicas

de flexibilizacion laboral objeto de esta investigacion.
Bloque I. Horario Flexible
En el grafico N° 2 se puede apreciar que un 73% de las empresas (11 empresas) aplica

la politica o préctica de horario flexible, mientras que un 27% (4 empresas) no aplica esta

politica o préactica.

¢La empresa posee politicas y préacticas de horarios
flexibles?

ESi mNo

Grafico 2. Horario Flexible
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En la tabla N° 4 se pueden observar las frecuencias de respuestas referente a quiénes
aplica la politica o préctica de horario flexible, en este caso 4 empresas no aplican horario
flexible a ningun cargo ya que no poseen dicha politica o practica, 1 empresa aplica la politica
a pasantes, 1 empresa la aplica sélo a especialistas y por ultimo 9 empresas, la mayoria,
contestaron que el horario flexible aplica a todos los empleados, indiferente del cargo que
poseen.

Tabla 4. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la politica de horario flexible

¢A quiénes aplica el horario
flexible?
Cargo Frecuencia
No Aplica 4
Pasantes 1
Especialistas 1
Todos 9

En el grafico N° 3 se puede apreciar que en un 67% de las empresas (10 empresas) el
trabajador puede negociar con su supervisor el horario de entrada y salida, mientras que en un
33% (5 empresas) los trabajadores no pueden negociar con su supervisor el horario de entrada

y de salida.

¢El trabajador puede negociar con su supervisor el horario de
entrada y salida?

ESi ENo

Gréfico 3. Horario de entrada y salida
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En la tabla N° 5 se pueden observar las frecuencias de respuestas con respecto a
quiénes aplica la negociacion de horario de entrada y de salida con sus respectivos

supervisores, para 4 de las 15 empresas no aplican esta negociacion ya que no implementan la
politica de horario flexible.

Tabla 5. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la negociacion de horarios con su
supervisor

¢A quiénes aplica esta politica?

Cargo Frecuencia
No Aplica 4
Todos 11

En el grafico N° 4 se puede apreciar que el 93% de las empresas (14 empresas) no
permiten que el trabajador negocie con la empresa el cumplimiento de las horas que le

corresponde trabajar durante el afio, mientras que un 7% (1 empresa) si permite al trabajador
negociar.

¢El trabajador puede negociar con la empresa el
cumplimiento de las horas que le corresponde trabajar
durante el aio?

ESi ENo

7%

Grafico 4. Negociacion del cumplimiento de las horas que corresponde trabajar durante
el afo
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En la tabla N° 6 se pueden observar las frecuencias de respuestas de a quiénes aplica esta
negociacion en cuanto al cumplimiento de las horas que le corresponde trabajar durante el afio

al trabajador. (Observar grafico 4 y la tabla 6)

Tabla 6. Frecuencia de a quiénes aplica la negociacion del cumplimiento de las horas que
corresponden trabajar durante el afio

¢A quiénes aplica esta politica?

Cargo Frecuencia
No Aplica 14
Todos 1

Bloque Il. Trabajo a medio tiempo

En el gréfico N° 5 se puede observar que el 40% (6 empresas) aplican politicas y
practicas de trabajo a medio tiempo, mientras que el 60% (9 empresas) restante no aplica

politicas de trabajo a medio tiempo.

¢La empresa posee politicas y practicas de trabajo a medio
tiempo?

ESi ENo

Gréfico 5. Trabajo a medio tiempo

En la tabla N° 7 se pueden observar las frecuencias de respuestas en cuanto al nimero

de horas que un empleado puede trabajar a la semana, 7 de las 15 empresas contestaron que no
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aplica a ningin cargo o nivel ya que no implementan este tipo de politica, las 8 restantes
indicaron que el minimo de horas que un empleado puede trabajar a la semana es 20 horas.

Tabla 7. Minimo de horas que un empleado puede trabajar a la semana

¢Cual es el minimo de horas que un
empleado puede trabajar a la semana?

No Aplica 7
20 horas semanales 8

En la tabla N°8 se puede apreciar el rango del horario preestablecido para el trabajo a
medio tiempo y la frecuencia de respuestas en cada caso, 10 de las 15 empresas indicaron que
no aplican ningdn horario para el trabajo a medio tiempo, 1 empresa establece horario para el
trabajo a medio tiempo de 8:00 am a 12:00 pm, de igual forma 3 empresas establecieron como
horario para el trabajo a medio tiempo de 1:00 pm a 5:00 pm, finalmente 1 empresa indic6 que

su horario para el trabajo a medio tiempo es de 2:00 pm a 6:00 pm.

Tabla 8. Frecuencia de respuestas del rango de horario preestablecido para el trabajo a
medio tiempo

¢ Existe algun rango de horario
preestablecido para el trabajo a medio
tiempo?
No Aplica 10
De 8:00 am a 12:00 pm
De 1:00 pm a 5:00 pm
De 2:00 pm a 6:00 pm

W

En la tabla N° 9 se pueden observar las frecuencias de respuestas en cuanto a quién es
el responsable de negociar cuantas horas debe trabajar el empleado y en qué turnos, en 7 de las
15 empresas se indicO que esta politica o practica no aplica dentro de la organizacion en
ningun nivel, 3 de las 15 empresas indicaron que son los jefes los responsables de negociar
cuantas horas debe trabajar el empleado y en qué turnos, 4 de las 15 empresas indicaron que
son los gerentes los responsables de negociar las horas que debe trabajar el empleado y
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finalmente 1 empresa indico que son los vicepresidentes los que negocian cuéntas horas debe
trabajar el empleado y en qué turnos lo hara.

Tabla 9. Frecuencia y responsables de negociar cudntas horas debe trabajar el empleado
y en qué turnos.

¢ Quién es el responsable de negociar cuantas
horas debe trabajar el empleado y en qué
turnos?
Cargos Frecuencia
No Aplica 7
Jefe 3
Gerente 4
Vicepresidente 1

En el grafico N° 6 se puede apreciar que 33% de las empresas (5 empresas) opinan que
el trabajo a medio tiempo afecta de alguna forma al salario devengado por el trabajador,
mientras que el 67% restante de las empresas (10 empresas) indicaron que el trabajo a medio

tiempo no afecta de ninguna manera al salario devengado por el trabajador.

¢El trabajo a medio tiempo afecta de alguna forma al salario
devengado por el trabajador?

ESi mNo

Graéfico 6. Trabajo a medio tiempo vs salario devengado por el trabajador
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En la tabla N° 10 se puede observar de qué manera especificamente afecta el trabajo a
medio tiempo al salario devengado por el trabajador y la frecuencia de respuesta de cada una.
En este caso 10 empresas indicaron que no aplica ya que consideran que el trabajo a medio
tiempo no afecta de ninguna manera al salario devengado por el trabajador, 4 consideran que
con el trabajo a medio tiempo el trabajador percibe la mitad de la remuneracion que recibe una
persona que trabaja tiempo completo y finalmente 1 empresa indico que el trabajo a medio

tiempo impide que el trabajador obtenga aumentos salariales.

Tabla 10. Como afecta el trabajo a medio tiempo al salario devengado por el trabajador

¢ Como afecta el trabajo a medio tiempo el salario devengado
por el trabajador?

No Aplica 10

El trabajador percibe la mitad de la 4
remuneracién que recibe una
persona que trabaja tiempo completo

Impide que el trabajador obtenga 1
aumentos salariales

Bloque 111. Contrato a tiempo determinado

En el grafico N° 7 se puede observar que el 73% de las empresas (11 empresas) poseen
politicas y practicas de contrato a tiempo determinado, mientras que el 27% de las empresas

restantes (4 empresas) no poseen dicha politica.
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¢La empresa posee politicas y practicas de contrato a
tiempo determinado?

ESi ENo

Gréfico 7. Contrato a tiempo determinado

En la tabla N° 11 se pueden observar las frecuencias de respuesta sobre a quiénes
aplican las politicas y practicas de contrato a tiempo determinado, 11 empresas no aplican este
tipo de préacticas en su organizacion para ningun cargo o nivel, 1 empresa manifestd que los
contratos a tiempo determinado solo aplican para el cargo de especialistas, de igual forma 1
empresa indicd que este tipo de practica o politica solo aplica a los gerentes, y finalmente 2
empresas manifestaron que el contrato a tiempo determinado puede ser aplicado para cualquier

cargo o nivel.

Tabla 11. Frecuencia de respuestas de a quienes aplica la politica de contrato a tiempo
determinado

¢A quiénes aplica el contrato a tiempo
determinado?

Cargos Frecuencia
No Aplica 11
Especialista 1
Gerente 1
Todos 2




63

En el grafico N° 8 se puede observar que el 53% de las empresas (8 empresas)
manifiestan que la duracion de los contratos a tiempo determinado puede negociarse entre el
trabajador y la empresa, mientras que el otro 47% (7 empresas) indicd que la duracion de los

contratos no era negociable entre el trabajador y la empresa.

¢La duracion de los contratos puede negociarse entre el
trabajador y la empresa?

ESi mNo

Gréfico 8. Negociacion de la duracion de los contratos entre el trabajador y la empresa

En la tabla N° 12 se pueden apreciar las frecuencias de respuesta segun lo manifestado
por los encuestados acerca de a qué tipo de trabajadores aplica esta politica o practica, 7
empresas indicaron que no aplica a ningln cargo ya que no implementan este tipo de
negociacion entre el trabajador y la empresa, 2 empresas indicaron que aplica exclusivamente
a cargos de analistas, 1 empresa indicO que esta politica solo aplica a cargos de especialistas,
de igual forma, 1 empresa manifestd que aplica a cargos de coordinadores, 1 empresa indico
gue aplica Unicamente a gerentes, y finalmente 3 empresas expresaron que aplica para todos

los cargos de la organizacion.
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Tabla 12. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la negociacion de contratos a
tiempo determinado

¢A quiénes aplica esta politica?

Cargos Frecuencia
No Aplica 7
Analista 2
Especialista 1
Coordinador 1
Gerente 1
Todos 3

En el grafico N° 9 se puede apreciar que el 33% de las empresas (5 empresas) opina
que los contratos a tiempo determinado pueden ser utilizados para evitar pagar ciertos
beneficios por concepto de antigiedad de los trabajadores, mientras que el 67% de las
empresas (10 empresas) opina que los contratos a tiempo determinado no son utilizados para

evitar pagar estos beneficios por concepto de antigiiedad.

¢Los contratos de tiempo determinado pueden ser utilizados
para evitar pagar ciertos beneficios por concepto de
antigiiedad de los trabajadores

ESi mNo

Graéfico 9. Los contratos a tiempo determinado evaden el pago de ciertos beneficios por
concepto de antigledad
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Bloque IV: Flexibilidad Salarial

En el grafico N° 10 puede observarse que el 73% de las empresas (11) aplican politicas
y practicas de flexibilidad salarial en sus organizaciones, mientras que el 27% restante (4

empresas) manifiesta que no poseer este tipo de politicas y practicas dentro de la organizacion.

¢La empresa posee politicas y practicas de flexibilidad
salarial?

ESi ENo

Grafico 10. Flexibilidad Salarial

En la tabla N° 13 se presentan las frecuencias de respuestas respecto a quiénes aplica la
politica o préctica de flexibilidad salarial, obtenida a partir del cuestionario aplicado a los
gerentes de las empresas de tecnologia del area metropolitana de Caracas. Puede apreciarse
que 4 empresas no aplican flexibilidad salarial en ningun cargo o nivel, 1 empresa aplica la
politica a nivel de analistas, 1 empresa aplica la politica a nivel de gerentes y finalmente 9
empresas aplican la politica de flexibilidad salarial en todos los niveles o a todos los cargos

dentro de la organizacion.
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Tabla 13. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la politica de Flexibilidad Salarial

¢A quiénes aplica la flexibilidad salarial?

Cargo Frecuencia
No Aplica 4
Analista 1
Gerente 1
Todos 9

En el grafico N° 11 puede notarse que el 93% de las empresas (14 empresas) pagan
bonificaciones extras por buen rendimiento a los trabajadores, mientras que un 7% de los
encuestados (1 empresa) manifestaron que no realizaban este tipo de pagos dentro de la

compafiia.

¢La empresa paga bonificaciones extras por buen
rendimiento a los trabajadores?

ESi ENo

7%

Gréfico 11. Pago de bonificaciones extras por buen rendimiento

En la tabla N° 14 se presentan las frecuencias de respuestas referente a quiénes aplica
el pago de bonificaciones extras, donde 1 empresa no otorga dicho pago a ningin empleado, 1
empresa solo otorga bonificaciones a analistas, 2 empresas otorgan el pago sélo para el cargo
de especialistas, 1 empresa paga el beneficio a los coordinadores, de igual forma 1 empresa
paga bonificaciones extras sélo a gerentes y finalmente 9 empresas otorgar el pago en todos

los niveles o cargos de la compaiiia.
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Tabla 14. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica el pago de bonificaciones extras

¢A quiénes aplica esta politica?
Cargo Frecuencia
No Aplica 1
Analista 1
Especialista 2
Coordinador 1
Gerente 1
Todos 9

En el grafico N° 12 puede apreciarse que el 73% (11 empresas) reciben pagos o bonos
adicionales que no son considerados como salario normal, mientras que un 27% de las

empresas (4) no reciben bonificaciones adicionales por parte de la organizacion.

¢El Trabajador recibe pagos o bonos adicionales que no
sean considerados como salario normal?

ESi ENo

Graéfico 12. Pago de bonificaciones adicionales no consideradas como salario normal

En la tabla N° 15 se presentan las frecuencias de respuestas sobre qué tipos de pagos
reciben los trabajadores de las empresas de tecnologia del area metropolitana y a su vez a

quiénes aplican este tipo de pagos.
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Tabla 15. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica el pago de bonificaciones

adicionales
Tipo de Pagos
Bono — Guarderia .Bono d(.e, Reintegros Provisiones [Provisiones Utiles [Becas 0 Gasto§
piica a Alimentacion de Ropa yJuguetes | Cursos | Funerarios

No Aplica 6 5 4 15 10 6 8
De acuerdo alaley 6 7 0 0 0 0 0
Aplica a todos los

3 3 1 0 5 9 7
empleados

En la tabla anterior puede observarse que en cuanto al pago de guarderia, 6 empresas
no otorgan el beneficio a ningln empleado, otras 6 lo otorgan a los trabajadores que de
acuerdo a la normativa de la LOTTT, les corresponde y finalmente 3 empresas realizan el
pago de guarderia a todos empleados de la organizacion en todos sus cargos o niveles. Por otra
parte, el bono de alimentacion en 5 empresas no es aplicado a ningan trabajador, 7 empresas lo
aplican a aquellos empleados que estén dentro de los lineamientos estipulados por la LOTTT y
por ultimo 3 empresas otorgan el bono de alimentacion a todos los empleados sin distincion de
cargo o nivel. En cuanto a los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos, 4
empresas no otorgan reintegros a ningun trabajador, mientras que 11 empresas aplican dichos
reintegros a todos los cargos de la compafiia. Para las provisiones de ropa de trabajo, ninguna
empresa asigna este beneficio a los trabajadores. Por otra parte, para provisiones de Utiles
escolares y juguetes, hay 10 empresas que no aplican el beneficio a ningun trabajador,
mientras que otras 5 si lo entregan a todos los empleados de la organizacion. En cuanto a
becas 0 pagos para cursos de capacitacion, formacién o especializacion, 6 empresas no
asignan becas o cursos a ningun empleado, mientras que 9 organizaciones otorgan dicho
beneficio a cualquier cargo o nivel. Por ltimo, para gastos funerarios, 8 empresas no aplican
este beneficio a ningun trabajador, mientras que 7 organizaciones si pagan a los trabajadores

de cualquier nivel o cargo, gastos funerarios.
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Bloque V: Teletrabajo

En el grafico N° 13 se observa que un 80% de las empresas (12 empresas) poseen
politicas o practicas de teletrabajo, mientras que el 20% de las empresas (3 empresas) restantes

no aplican dicha politica dentro de la organizacion.

¢La empresa posee politicas y practicas de teletrabajo?
ESi ENo

Gréfico 13. Teletrabajo

En la tabla N° 16 se presentan las frecuencias de respuestas acerca de a quiénes aplica
la politica o practica de teletrabajo, la cual se obtuvo mediante el cuestionario aplicado a la

muestra seleccionada para la presente investigacion.

Tabla 16. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la politica de Teletrabajo

¢A quiénes aplica el teletrabajo?

Cargo Frecuencia
No Aplica 3
Analista 1
Especialista 2
Todos 9




70

De acuerdo a los datos arrojados en la tabla anterior, 3 empresas no aplican a ningdn
nivel o cargo la politica de teletrabajo, 1 empresa aplica la politica a analistas, 2 empresas
otorgan la politica de teletrabajo a especialistas y finalmente 9 empresas aplican el teletrabajo

a todos los niveles y cargos dentro de la organizacion.

En el grafico N° 14 puede notarse que un 80% (12 empresas) tienen la tecnologia
necesaria para comunicarse en tiempo real con personas en diversos lugares del mundo, bien
sea para cerrar negociaciones, cerrar acuerdos, establecer formatos, entre otros, mientras que
un 20% de las empresas (3 empresas) no cuentan con este tipo de tecnologia necesaria para

comunicarse en tiempo real.

¢La empresa tiene la tecnologia necesaria para comunicarse
en tiempo real?

ESi ENo

Gréfico 14. Tecnologia para comunicarse en tiempo real

En el grafico N° 15 se aprecia que el 80% (12 empresas) afirman que existe apertura
para que el empleado pueda trabajar fuera de su lugar de trabajo en ciertos momentos del dia o
incluso durante todo el dia, mientras que el 20% restante (3 empresas) no tienen este tipo de

politicas o practicas en la organizacion, es decir, no facilitan el trabajo fuera de la compafiia.
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¢La empresa facilita el trabajo fuera de la misma en ciertos
momentos del dia o incluso todo el dia?

ESi ENo

Graéfico 15. Facilidades para trabajar fuera de la empresa

En la tabla N° 17 se presentan las frecuencias de respuestas referente a quiénes se les
permite trabajar fuera de la empresa en ciertos momentos del dia o incluso durante todo el dia,
proporcionando como resultado que 3 empresas no otorgan facilidades para el trabajo fuera de
la organizacion para ningun trabajador, 1 empresa aplica dicha politica para los cargos de
analistas, a su vez 1 empresa otorga las facilidades para el nivel de especialistas, de igual
forma 1 empresa aplica la politica para los cargos de coordinadores y finalmente, 9 empresas
aplican la politica o préactica de permitir que el trabajador pueda laborar fuera de la empresa a

todos los niveles o cargos.
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Tabla 17. Frecuencia de respuestas de quiénes tienen facilidades para trabajar fuera de

la empresa
¢A quiénes aplica esta politica?
Cargo Frecuencia
No Aplica 3
Analista 1
Especialista 1
Coordinador 1
Todos 9

Bloque VI: Semanas Laborales Comprimidas

En el grafico N° 16 se observa que 13% de las empresas (2 empresas) poseen politicas
y précticas de semanas laborales comprimidas, mientras que el 87% restante (13 empresas) no

poseen politicas y practicas de semanas laborales comprimidas dentro de la organizacion.

¢La empresa posee politicas y préacticas de semanas
laborales comprimidas?

ESi ENo

Grafico 16. Semanas Laborales Comprimidas

En la tabla N° 18 se presentan las frecuencias de respuestas a cerca de a quiénes aplica
la politica de semanas laborales comprimidas, reflejando que 13 empresas no aplican este tipo
de politicas o préacticas en lo absoluto, mientras que 2 empresas aplican el método de trabajo
de semanas laborales comprimidas a todos los trabajadores de la organizacion, de cualquier

cargo o nivel.
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Tabla 18. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplican las semanas laborales
comprimidas

¢A quiénes aplican las semanas laborales
comprimidas?

Cargo Frecuencia
No Aplica 13
Todos 2

En el grafico N° 17 puede notarse que 13% (2 empresas) pueden reducir las horas de
trabajo sin laborar hasta 3 horas a la semana y recuperarlas en los dias restantes, mientras que

el 87% de las empresas (13 empresas) no aplican la reduccion en el horario.

¢El trabajador puede reducir las horas de trabajo sin
laborar hasta 3 horas a la semana y recuperarlas en los
dias restantes?

ESi ENo

Grafico 17. Reduccién de horas laborales

En la tabla N° 19 se presentan las frecuencias de respuestas acerca de a quiénes aplica
la politica de reducir las horas de trabajo que un empleado debe laborar hasta 3 horas a la
semana Yy luego recuperarlas en los dias restantes, arrojando que 13 empresas no permiten
dichas reducciones a ningin nivel o cargo de la organizacion mientras que 2 empresas

permiten que esta reduccién sea posible en todos los niveles o cargos de la empresa.



Tabla 19. Frecuencia de respuestas de quiénes pueden reducir las horas laborales

¢A quiénes aplica esta politica?

Cargo Frecuencia
No Aplica 13
Todos 2
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En el grafico N°18 se aprecia que el 100% de las empresas no permite que los

trabajadores de ningun nivel o cargo de la organizacion puedan comprimir las 40 horas que se

deben trabajar durante la semana en menos dias de trabajo.

¢La empresa permite comprimir las 40 horas que se deben
trabajar durante la semana en menos dias de trabajo?

Graéfico 18. Oportunidad de comprimir 40 horas de trabajo en menos dias de trabajo

Bloque VII: Trabajo Compartido

En el grafico N°19 se observa que 20% de las empresas (3 empresas) poseen politicas

y préacticas de trabajo compartido, mientras que el 80% de las empresas (12 empresas) no

poseen politicas y practicas de trabajo compartido.
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¢ La empresa posee politicas y practicas de trabajo
compartido?

ESi ENo

Grafico 19. Trabajo Compartido

En la tabla N° 20 se presentan las frecuencias de respuestas en cuanto a quiénes aplica
la politica y practica de trabajo compartido, dando como resultado que 12 empresas no aplican
el trabajo compartido a ningun trabajador de cualquier cargo o nivel, mientras que 3 empresas

manifestaron aplicar dicha politica a todos los trabajadores de la empresa.

Tabla 20. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica el trabajo compartido

¢A quiénes aplica el trabajo compartido?

Cargo Frecuencia
No Aplica 12
Todos 3

En el grafico N° 20 se aprecia que el 20% (3 empresas) adaptan tareas de diversos
niveles de complejidad a traves de la polifuncionalidad, mientras que el resto de las empresas,
es decir, 80% (12 empresas) no tienen la politica y practica de adaptar tareas de diversos

niveles de complejidad a través de la polifuncionalidad.
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¢La empresa adapta tareas de diversos niveles de
complejidad a través de la polifuncionalidad?

ESi ENo

Gréfico 20. Adaptabilidad de tareas de diversos niveles de complejidad a través de la
polifuncionalidad

En el grafico N° 21 puede observarse que el 47% de las empresas (7 empresas) poseen
politicas y préacticas de rotacion interna entre los distintos niveles de complejidad de la
organizacion, mientras que el 53% restante (8 empresas), no poseen este tipo de politicas de

rotacion interna dentro de la organizacion.

¢La empresa posee politicas de rotacion interna entre los
distintos niveles de complejidad?

ESi ENo

Grafico 21. Rotacidn interna entre los distintos niveles de complejidad
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En la tabla N° 21 se presentan las frecuencias de respuestas acerca de a quiénes aplica
la politica y practica de rotacion interna entre los distintos niveles de complejidad, arrojando
que 8 empresas no aplican dicha politica a ningin trabajador de ningdn nivel o cargo, 2
empresas aplican la politica de rotacién interna a los analistas y por ultimo 5 empresas aplican
a todos los trabajadores de todos los niveles y cargos la politica de rotacion interna entre los

distintos niveles de complejidad.

Tabla 21. Frecuencia de respuestas de a quiénes aplica la rotacion interna entre los
diversos niveles de complejidad

¢A quiénes aplica esta politica?

Cargo Frecuencia
No Aplica 8
Analista 2
Todos 5

3. Potencialidad de las politicas y practicas de flexibilizacién laboral

En la tabla N° 22 se observa si de acuerdo a las politicas y practicas mencionadas con
anterioridad, han habido beneficios o no para las organizaciones en cuanto a la productividad
de los trabajadores y la mejora del clima organizacional, arrojando como resultado que 10
empresas afirman que la implementacién de las politicas y practicas mencionadas a lo largo de
todo el instrumento han traido beneficios a la productividad de los trabajadores y han
contribuido con la mejora del clima organizacional, por su parte 1 empresa afirma que si ha
traido beneficios mas sin embargo se hace necesaria la presencia de los trabajadores en el
lugar de trabajo, y por ultimo 4 empresas indican que la aplicacion de las politicas y practicas
mencionadas anteriormente, no han traido ningun tipo de beneficios a la organizacion ya que

la aplicacion de las mismas no se ha realizado de manera extensiva.
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Tabla 22. Beneficios de la implementacion de politicas y practicas de flexibilizacion
laboral

De acuerdo a cada una de las politicas mencionadas con
anterioridad y a la aplicacion de las mismas en su empresa,
¢considera usted que la implementacion de dichas politicas ha
traido beneficios en cuanto a la productividad de los trabajadores
y la mejora del clima organizacional?

Respuestas Frecuencia

Si ha traido beneficios en cuanto a la productividad de 10
los trabajadores y la mejora del clima organizacional
Si ha traido beneficios, pero se hace necesaria la

. ) . 1
presencia de los trabajadores en el lugar de trabajo
No ha traido beneficios porque la aplicacién no se ha 4
realizado de manera extensiva

En la tabla N° 23 se puede observar cuales son las complejidades y riesgos fundamentales
detectados por las empresas en la aplicacion de cada una de las politicas y préacticas en el
marco de lo establecido en la normativa laboral venezolana (LOTTT), dentro de las cuales 1
de 15 empresas indicO que si hay riesgos en ciertas politicas ya que el empleado no puede ser
supervisado. De igual forma 2 empresas indicaron que si hay riesgo ya que algunas politicas
no estan contempladas en la LOTTT y pudiesen enfrentarse, eventualmente, a una demanda;
asi mismo una empresa indico que si hay riesgo porgue se que convierte en abuso por parte de
los trabajadores, en el mismo orden de ideas, 3 empresas manifestaron que consideran que si
hay riesgo ya que puede aumentar el ausentismo laboral. Sin embargo 6 de las 15 empresas
indicaron que no hay riesgos ya que muchas de estas politicas se rigen por la LOTTT y 2
empresas manifestaron que no detectan ningun tipo de riesgo en la aplicacién de ninguna de

estas politicas.



79

Tabla 23. Complejidades y riesgos fundamentales para la aplicacion de cada una de las

politicas y practicas

¢, Cudles son las complejidades y riegos fundamentales para la aplicacion de
cada una de las politicas y practicas mencionadas a lo largo de todo el
instrumento, en el marco de lo establecido en la normativa laboral venezolana

hasta el momento

(LOTTT)?
Respuestas Frecuencia
Si hay riesgos ya que el empleado no puede 1
ser supervisado
Si hay riesgo ya que algunas politicas no
estan contempladas en la LOTTT y pudiese 2
presentarse una demanda
Si hay riesgo, abuso de confianza por parte 1
de los empleados
Si hay riesgo de ausentismo laboral 3
No hay riesgos, porque se rige por la 5
LOTTT
No hay riesgos, no se ha registrado nada 5
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CAPITULO VII.
DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El objetivo general de la presente investigacion consistié en estudiar la situacién actual
y potencial de las politicas y préacticas de flexibilizacion laboral en las empresas de tecnologia

del &rea metropolitana.

Atendiendo los resultados de la presente investigacion, se puede concluir que la
politica o préctica que se aplica en mayor medida en este tipo de empresas es el teletrabajo,
seqguida de la flexibilidad salarial, los horarios flexibles, contrato a tiempo determinado,

trabajo a medio tiempo, trabajo compartido y por ultimo, semanas laborales comprimidas.

A raiz del estudio realizado para esta investigacion, los datos obtenidos demuestran
que la politica o préactica de teletrabajo es la méas aplicada por las quince (15) empresas de
tecnologia; con estos resultados se puede ratificar que aunque esta politica no se encuentra
contemplada dentro del marco normativo de la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y
los Trabajadores (LOTTT) tiene un alto grado de potencialidad, ya que esta siendo
implementada y se presume que no ha traido consecuencias negativas para las organizaciones,
sin embargo no se puede confirmar la inexistencia de estas consecuencias en su totalidad ya
que para la presente investigacion no se indago especificamente los riesgos de cada politica,
sino de manera general para todo el compendio de politicas y practicas de flexibilizacion.
Segun Mockler y Young (2002) el teletrabajo admite que el empleado pueda trabajar desde su
hogar y que a su vez tenga la posibilidad de manejar sus tiempos evitando el re trabajo,
adicionalmente el teletrabajo ayuda a la reduccion de espacios en las oficinas y costos, ya que
Se pagan menos servicios basicos, entre otros. Para implementar esta politica o practica es
indispensable que las empresas cuenten con la tecnologia necesaria para poder comunicarse en
tiempo real, este hecho pudo ser validado en el Bloque V en la pregunta 5.2 “;La empresa

tiene la tecnologia necesaria para comunicarse en tiempo real en diferentes lugares del mundo,
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bien sea para cerrar negociaciones, cerrar acuerdos, establecer formatos, entre otros?”, en la
cual el 80% de las empresas afirmaron contar con las herramientas tecnoldgicas adecuadas,
haciendo posible la implementacion de esta politica de manera exitosa en el mercado

venezolano.

Por otra parte, la segunda politica que se aplic6 en mayor medida con un 73% de
respuesta positiva fue la de horarios flexibles, en este caso esta politica se encuentra
establecida dentro de la Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT), por lo que brinda a la empresa mayor seguridad al aplicarla, ya que al estar abalada
por la LOTTT no tiene riesgos de contraer algun tipo de demanda o amonestacién. Segun
CARNET (1993) citado por Sa (2005) los trabajadores que tienen la autonomia de controlar su
propio tiempo suelen estar mas comprometidos con la empresa y con sus tareas, lo cual trae
como consecuencia positiva que el trabajador tenga menor estrés y a su vez un mayor grado de
satisfaccion; este hecho se demostré con un 67% de aceptabilidad en la pregunta 1.2 del
Bloque I, referente a la libertad que tienen los trabajadores de negociar con su supervisor el
horario de entrada y salida de acuerdo a turnos prestablecidos. Actualmente la mayoria de las
empresas de tecnologia del area metropolitana implementan la politica o practica de horarios
flexibles, sin embargo para aquellas empresas que adn no la aplican, es un area de oportunidad

de acuerdo a lo expuesto anteriormente.

En cuanto a la politica o practica de flexibilidad salarial los resultados arrojaron un
73% de aceptabilidad, siendo ésta la tercera politica mas utilizada en las empresas
encuestadas. Segun Peérez y Requena (2004) este tipo flexibilidad consiste en adaptar
mecanismos tradicionales para ajustar el salario a las diversas exigencias del mercado, en el
caso de Venezuela las exigencias suelen ser altas debido al contexto politico y econémico al
que se enfrenta, es por esto que las organizaciones se encuentran en la necesidad de
implementar este tipo de flexibilizacion para otorgar beneficios salariales y no salariales y de
esta manera somatizar las expectativas tan elevadas de los trabajadores. Si bien es cierto que
existen beneficios tanto salariales como no salariales, los mas favorables para las empresas son

los de carécter no salarial, ya que de esta manera no se impactan los pasivos laborales.

De acuerdo a lo establecido por la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los

Trabajadores (LOTTT) en la que se flexibiliza el concepto de salario, algunos de los
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beneficios de caracter no salarial son los siguientes: bono de guarderia, bono de alimentacion,
reintegro de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos, provisiones para ropa de trabajo,
provisiones para Utiles escolares y juguetes, becas o pagos para cursos de capacitacion,
formacion y especializacion y pago de gastos funerarios. Este hecho puede evidenciarse
mediante los resultados arrojados en el Bloque IV pregunta 4.3 “; El trabajador recibe pagos o
bonos adicionales que no sean considerados como salario normal?”, en la que un 73% de las
empresas manifestaron otorgar este tipo de beneficios, sin embargo se detectd un area de
oportunidad en los pagos de provisiones para ropa de trabajo (ninguna empresa aplica este
beneficio) y pagos para provisiones de Utiles escolares y juguetes (sélo 5 empresas otorgan
estos pagos), ya que estos bonos son los menos aplicados en las empresas encuestadas.

Del 23% restante que no implementan ningun tipo de flexibilizacion salarial, con los
argumentos expuestos anteriormente, puede comprobarse que al estar estos pagos dentro de la
LOTTT son perfectamente aplicables y a su vez potenciales, ya que traen beneficios tanto para
la empresa como para el trabajador; en el caso de las empresas estos bonos no repercuten en el
calculo de prestaciones sociales ni demas calculos laborales y en el caso de los trabajadores,
este tipo de beneficios les permiten satisfacer otras necesidades sin destinar parte de su salario

para tal propésito.

En cuanto a la cuarta politica o practica de mayor aplicacion se encuentran los
contratos a tiempo determinado. Segln explica la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras
y los Trabajadores (LOTTT), este tipo de contratos no permiten que el trabajador preste sus
servicios por mas de un afo, en caso de excederse ya se convertiria en un contrato por tiempo
indeterminado. Los resultados acerca de esta politica o practica arrojan un 73% de aplicacion,
sin embargo en el caso especifico de esta politica no se puede hablar necesariamente de
potencialidad ya que la implementacion de la misma va a depender directamente de las
necesidades que enfrente la empresa en determinados momentos. Tal como lo estipula el
articulo 64 de la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores (LOTTT,
2012, p.30) “este tipo de contrato sélo podrd celebrarse cuando lo exija la naturaleza del
servicio, cuando tenga por objeto sustituir provisional y licitamente a un trabajador o
trabajadora” entre otros. Se piensa que los resultados arrojados vienen dados por el contexto

econdmico y politico en el que actualmente se encuentra el pais, ya que es mas rentable en
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algunos casos hacer contratos a tiempo determinado y evitar pagar en gran medida los
conceptos salariales por antigliedad (prestaciones sociales, vacaciones, bonificacion por

antiguedad, entre otros).

Para la politica o practica de trabajo a medio tiempo se encontré que un 40% de las
empresas implementan la misma, este porcentaje no es realmente significativo en relacion a
los anteriormente arrojados por el resto de las politicas. Segin S& (2005) al aplicar esta
politica existe la posibilidad de que la organizacion no perciba en el trabajador un fuerte nivel
de compromiso, trayendo como consecuencia que el empleado no pueda tener un ascenso
dentro de la organizacion o no sea considerado para un posible aumento salarial. De acuerdo a
lo expuesto anteriormente, se puede inferir que esta es una de las causas por las cuales las
empresas no deciden implementar esta politica dentro de su plan de flexibilizacion laboral, sin
embargo es importante resaltar que de acuerdo a investigaciones realizadas a lo largo del
estudio, se ha comprobado que el trabajo a medio tiempo es una de las politicas y practicas
que tienen un mayor grado de adaptabilidad en el equilibro personal y laboral del trabajador,
como por ejemplo: permitiendo que pueda culminar sus estudios superiores. Otro beneficio de
esta politica o préctica es que se ha demostrado que los trabajadores a medio tiempo logran
administrar mejor sus recursos y el tiempo que tienen para realizar sus actividades, generando
incluso mayor calidad y desempefio dentro de la empresa (Gottlieb, Kelloway y Barham,
1998).

Se sabe que esta politica o practica no esta dentro de las establecidas por la Ley
Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores (LOTTT), sin embargo los estudios
demuestran que la aplicacion de la misma trae consigo una serie de beneficios tanto para la
organizacion como para el trabajador, por lo que se concluye que pudiese ser una politica o

practica potencial para las empresas de tecnologia del area metropolitana.

Por otra parte la politica o practica de trabajo compartido no tiene mayor aplicabilidad
arrojando como resultado que un 20% de empresas son las que actualmente implementan este
tipo de practicas. Para que esta politica o practica funcione adecuadamente dentro de las
empresas, es necesario que los trabajadores mantengan una comunicacién efectiva asi como
agendas y cronogramas sincronizados al momento de realizar las actividades del puesto, este

pudiese ser uno de los motivos por los cuales las empresas no adoptan este tipo de politicas, ya



84

que el ritmo de trabajo en Venezuela y los tiempos de entrega son muy cambiantes y esto
dificulta que dos personas puedan desempefiar un mismo cargo trayendo resultados positivos
para la empresa. Sin embargo segin New York State Department of Labor (2013) el trabajo
compartido ayuda a las empresas en épocas donde los niveles de produccion no son tan altos, a
no tener que despedir a sus trabajadores sino adoptar este tipo de politica colocandolos en
puestos compartidos, con el fin de que los trabajadores que son realmente potenciales y con
una trayectoria importante dentro de la organizacion, se mantengan laborando hasta que las
condiciones de la empresa sean mas favorables y a su vez ayudandolos a no quedar
desempleados. En el caso de Venezuela esta politica tiene un gran nivel de potencialidad por
dos grandes razones: la primera es que debido a los bajos niveles de produccién ocasionados
en su mayoria por la falta de divisas en el pais, las empresas se han visto obligadas a hacer una
reduccion considerable de su personal para abaratar costos y porque no requieren la misma
cantidad de personas ya que realizan menos actividades, y la segunda es que el 1 de
Diciembre del afio 2014 se public6 en Gaceta Oficial extraordinaria N° 6.167, el decreto ley
N° 1.409 emitido por Nicolas Maduro Moros presidente de la repablica, un argumento que
pretende garantizar la inamobilidad laboral de todos los trabajadores impidiendo que los
mismos sean despedidos, desmejorados o trasladados sin justa causa previamente calificada
por la inspectoria del trabajo, en este sentido y con el contexto en el que se encuentra
Venezuela, las empresas para no despedir a sus trabajadores pudiesen utilizar este tipo de
politica o practica para mantener a todos sus trabajadores activos hasta que la empresa reanude
nuevamente sus niveles de produccion, y utilizarlo como oportunidad de desarrollo y

crecimiento dentro de la empresa.

Finalmente la politica o practica menos aplicada (con tan sélo un 13% de
aceptabilidad) en este grupo de 15 empresas es la de semanas laborales comprimidas. Segun
Caballero (2000) entre las modalidades de aplicacion de esta politica o practica, se designa
que el trabajador pueda laborar 4 dias a la semana con una jornada laboral de 10 horas diarias
para asi tener el quinto dia de la semana libre, o también que el trabajador labore 9 dias de 10
con una dedicacion diaria de 9 horas. Esto no representa un area de potencialidad en las
empresas de tecnologia en Venezuela, pues esta politica no estd abalada en el marco
regulatorio venezolano, por lo que representa un riesgo la aplicacion de la misma para las

empresas. Se puede intuir que el porcentaje tan bajo de aplicacion se debe a lo expuesto
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anteriormente, pues los niveles de inspeccion en nuestro pais son muy altos. Sin embargo,
cabe destacar que si bien esta politica no es la mas idonea en cuanto a la terminologia legal en
Venezuela y al balance vida/trabajo, reduce las horas extras y permite al trabajador disfrutar

de vacaciones adicionales o fines de semanas mas largos.

En cuanto a la potencialidad de estas politicas y practicas se evaluaron principalmente
dos aristas: los riesgos de aplicar estas politicas y los beneficios que aportan las mismas al ser
aplicadas. Los resultados obtenidos de estas quince (15) empresas arrojaron que en cuanto a
los beneficios, once (11) de las quince (15) empresas encontraron mejoras en la productividad
y el clima organizacional, las cuatro (4) restantes manifestaron que no han percibido
beneficios porque no se han aplicado de manera exhaustiva, estos resultados indican que
efectivamente la aplicacion de las politicas y practicas de flexibilizacion laboral mencionadas
a lo largo de la investigacion, traen beneficios a las empresas de tecnologia del area
metropolitana de Caracas, incluso cuando algunas de ellas no se encuentran contempladas en
el marco regulatorio de la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores
(LOTTT). Por otra parte los resultados obtenidos en funcion a los riesgos percibidos por estas
quince (15) empresas apuntan a que ocho (8) empresas no identificaron ningun tipo de riesgo
en la aplicacién de estas politicas y practicas de flexibilizacion laboral, mientras que las siete
(7) restantes manifestaron percibir riesgos tales como: que el trabajador no pueda ser
supervisado, que las politicas y practicas no estén contempladas en la Ley Orgéanica del
Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores (LOTTT), el abuso de los trabajadores y
finalmente el ausentismo. A pesar de que se evidencia que casi la mitad de las empresas
encuestadas manifestaron percibir riesgos, fue mayor el nimero de empresas que actualmente
implementan estas politicas y no han tenido ningln tipo de riesgo o consecuencia negativa de
la aplicabilidad de las mismas, reafirmando la potencialidad de cada una de las politicas y

practicas de flexibilizacion laboral mencionadas a lo largo de esta investigacion.
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CONCLUSIONES

Actualmente la legislacion venezolana se ha tornado rigida en distintos aspectos, entre
ellos en el &mbito laboral las leyes apuntan siempre a un proteccionismo abundante hacia los
trabajadores, lo que deja en desventaja a los empleadores en muchos aspectos. Sin embargo la
Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores (LOTTT) deja un espacio para aplicar
politicas y practicas de flexibilidad laboral, las cuales ayudan a cubrir ciertas necesidades de los

trabajadores en el contexto social, politico y econémico en el que se encuentra actualmente Venezuela.

El proposito de esta investigacion consistié en determinar cuél era la situacion actual y
potencial sobre las politicas y practicas de flexibilizacion laboral en empresas de tecnologia
del area metropolitana. A través del analisis y la discusién de los resultados se pudo identificar
el grado de aplicabilidad de las politicas y practicas de flexibilizacion laboral y su
potencialidad en las empresas de tecnologia en el area metropolitana de Caracas. De igual
forma a través de estos analisis se pudo dar respuesta al objetivo general y a los objetivos
especificos de la investigacion, determinando la aplicabilidad actual y la potencial en cada una

de las siete (7) politicas y practicas mencionadas a lo largo de esta investigacion.

De esta manera entre los hallazgos encontrados en base a los resultados obtenidos se

puede concluir que:

De las siete (7) politicas y practicas de flexibilizacién laboral se obtuvo que la politica
con mayor aplicabilidad fue la de teletrabajo, seguida por la politica de horario flexible,
flexibilidad salarial, contratos a tiempo determinado, trabajo a medio tiempo, trabajo

compartido y semanas laborales comprimidas respectivamente.

Se puede mencionar que las empresas aplican en mayor medida la politica de
teletrabajo a pesar de que no esta dentro de las enmarcadas por la Ley Organica del Trabajo,

las Trabajadores y los Trabajadores (LOTTT), esto quiere decir que aungue no estd
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contemplada en la ley la misma aporta beneficios tanto a los trabajadores como a la empresa,
aunado a esto las empresas no manifestaron haber percibido ningln tipo de riesgo con la
implementacion de la misma, por lo tanto se puede concluir que esta es una de las politicas

con mayor potencialidad dentro del grupo de politicas estudiadas en esta investigacion.

También se puede mencionar que la politica de semanas laborales comprimidas fue la
que menor aplicabilidad tuvo en las empresas. Cabe destacar que esta politica o practica no se
encuentra dentro de las establecidas por la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadores y los
Trabajadores (LOTTT), en este sentido se pudo deducir que no es aplicada ya que su
implementacién puede traer consigo ciertos riesgos de inspeccion o denuncias al encontrarse
incumpliendo con la ley. Aunado a esto, no se considera una politica o practica realmente
potencial en el contexto en el que actualmente se encuentra nuestro pais, pues el ritmo de
trabajo de los venezolanos suele ser muy agitado y no permitiria que este tipo de politica se
pueda implementar de manera exitosa, la cultura de Venezuela también influye en esta politica
pues también es necesario que los trabajadores sean honestos al cumplir el horario para poder
comprimir las horas y dejar un dia libre, para esto tendria que haber conciencia en la cultura de

nuestro pais acerca de esta forma de flexibilizacion.

También se puede concluir que de las siete (7) politicas y practicas de flexibilizacion
laboral abordadas a lo largo de la investigacion, tres (3) forman parte de las que estan
establecidas dentro del marco regulatorio venezolano de la Ley Organica del Trabajo, las
Trabajadores y los Trabajadores (LOTTT), estas son: horarios flexibles, contrato a tiempo
determinado y flexibilidad salarial, por lo tanto se concluye que estas son las politicas y
practicas mas potenciales, ya que en cierta forma blindan a la empresa en temas legales. En los
resultados obtenidos se encontraron empresas que no aplican estas politicas, esto
evidentemente representa un area de oportunidad para las empresas en temas de flexibilizacion
laboral ya que se garantiza la productividad y la mejora del clima, aunado de una sensacion de

tranquilidad en términos legales dentro del marco regulatorio venezolano.

Finalmente se puede concluir que la aplicacion de estas politicas y practicas aporta a la
organizacion mayores beneficios que riesgos, en muchos casos ni siquiera implican costos, por
lo que se pueden implementar politicas y practicas de flexibilizacion laboral que maximizan la

productividad y mejoran el clima organizacional. En el caso de las empresas que aun no



88

implementan ninguna de estas politicas se puede asumir que son totalmente potenciales una

vez que han sido contrastadas con la situacion actual.
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RECOMENDACIONES

Al momento de realizar futuras investigaciones sobre el mismo tdpico se presentan una

serie de recomendaciones sustraidas del analisis realizado para este estudio:

e Realizar el estudio no s6lo en empresas de tecnologia del area metropolitana de
Caracas sino en otras empresas de otros sectores, como por ejemplo: consumo masivo,
banca, telefonia, entre otros.

o Identificar en el estudio los riesgos y beneficios de aplicar estas politicas y précticas de
flexibilizacion laboral, de manera exhaustiva por cada politica y practica y no de
manera de general, con el fin de obtener analisis mas especificos.

¢ Realizar el estudio en base a la perspectiva que tienen los trabajadores con respecto a
las politicas y practicas de flexibilizacion laboral que aplican las empresas para las
cuales trabajaban.

e Realizar un estudio en donde se evallen los impactos en funcion de los costos que
pudiesen tener la aplicacion de cada una de las politicas y practicas de flexibilizacion

laboral explicadas en esta investigacion.
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ANEXO A: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE POLITICAS Y
PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente cuestionario realizado por estudiantes de 5to afio de Relaciones Industriales de la
Universidad Catélica Andrés Bello, tiene como finalidad dar respuesta a los objetivos de nuestro
trabajo de grado titulado: Situacién actual y potencial de las politicas y prdcticas de flexibilizacion
laboral en las empresas de tecnologia del drea metropolitana.

La informacidn que usted suministre serd manejada de manera confidencial y utilizada sélo para fines
académicos. Recuerde, no hay respuestas correctas o incorrectas, sdlo debe seleccionar la opcidn con
la que se sienta mas satisfecho.

PARTE I. Datos de la empresa

Instrucciones: suministre la informacién solicitada en relacién a la empresa para la cual trabaja y en
las preguntas de opcién multiple, marque con una X (sélo una opcidn) la respuesta que mas se
asemeje a la situacién.

Empresa para la cual trabaja:

Su empresa vende: Software [] Hardware [ ] Ambos []
Numero de empleados que posee su empresa:

Antigiiedad de la empresa en el mercado venezolano:
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PARTE Il. Politicas y practicas de flexibilizacion laboral

Para comprender el cuestionario es necesario saber que la flexibilidad laboral, se define como aquella
condicidon que es capaz de disminuir en gran medida la rigidez en el ambito laboral, con el fin de
permitir que el trabajo pueda acomodarse o adecuarse facilmente a las necesidades del régimen
productivo (Benavides, 2003).

Instrucciones: al lado de cada enunciado observard dos tipos de respuesta "SI" - "NO". Por favor,
escoja solamente una opcidén colocando una X en el espacio correspondiente a la opciéon de su
eleccién. No deje enunciados sin contestar, recuerde que un cuestionario incompleto carece de
utilidad.

Bloque I: Horario Flexible (permite a los trabajadores escoger su hora de entrada y salida del trabajo
sin olvidar que debe cumplir con un nimero determinado de horas en un dia, semanas o meses).

1.1 é{La empresa posee politicas y practicas de horario flexible? Si su respuesta es afirmativa,
especifique a quiénes aplica esta politica o practica.
SI___ NO___

Vicepresidente [] Gerentes [] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas[]

Otro

1.2 iEl trabajador puede negociar con su supervisor el horario de entrada y de salida segun turnos pre
establecidos? Si su respuesta es afirmativa, especifique a quiénes aplica esta politica o practica.

S.__ NO___

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [[] Jefes [] Especialistas (] Analistas[]

Otro

1.3 ¢El trabajador puede negociar con la empresa el cumplimiento de las horas que le corresponde
trabajar durante el afio? Si su respuesta es afirmativa, especifique a quiénes aplica esta politica o
practica.

S NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [[] Jefes [] Especialistas [ ] Analistas[]

Otro
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Bloque II: Trabajo a medio tiempo (permite al trabajador laborar una menor cantidad de horas a la
semana de las que normalmente se trabaja, trayendo como consecuencia que éste tenga mas tiempo
libre para asuntos personales sin descuidar el compromiso que tenga con la organizacidn).

2.1 ¢La empresa posee politicas y practicas de trabajo a medio tiempo? Si su respuesta es afirmativa,
especifique a quiénes aplica y pase a la siguiente pregunta, si no es asi pase al bloque IlI.

S.__ NO___

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [[] Jefes [] Especialistas (] Analistas[]

Otro

2.2 ¢Cudl es el minimo de horas que un empleado puede trabajar a la semana? Por favor especifique
de acuerdo a los cargos seleccionados en la pregunta anterior, a quiénes aplica esta practica.

25 horas semanales [ Aplica a

20 horas semanales [ Aplica a

2.3 ¢Existe algln rango de horario pre establecido para el horario a medio tiempo?

8:00am-1:00pm [] Aplicaa
8:00am-12:00m ) Aplicaa
1:00 pm-5:00pm [ Aplicaa
2:00 pm - 6:00 pm L Aplica a

2.4 ¢Quién es el responsable de negociar cuantas horas debe trabajar el empleado y en qué turnos?

Vicepresidente [ ] Gerentes [] Coordinadores [] Jefes [ ] Otro
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2.5 ¢El trabajo a medio tiempo afecta de alguna forma al salario devengado por el trabajador? Si su
respuesta es afirmativa especifique, de lo contrario pase al bloque Il
SI___ NO

El trabajador percibe la mitad de la remuneracién que recibe una persona que trabaja tiempo [
completo

Impide que el trabajador obtenga aumentos salariales []
El trabajador recibe menores beneficios por trabajar medio tiempo [

Otro

Bloque lll: Contratos a tiempo determinado

3.1 ¢La empresa posee politicas y practicas de contratos a tiempo determinado? Si su respuesta es
afirmativa, especifique a quiénes aplica esta politica o practica.
Sl NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [] Coordinadores [ Jefes [ ] Especialistas (] Analistas[]

Otro

3.2 éLa duracién de los contratos puede negociarse entre el trabajador y la empresa? De ser
afirmativa su respuesta, especifique a qué tipo de trabajadores aplica.

S.___ NO

Vicepresidente [] Gerentes [] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas[]

3.3 ¢Los contratos de tiempo determinado pueden ser utilizados para evitar pagar ciertos beneficios
por concepto de antigliedad a los trabajadores?
SI___ NO

Bloque IV: Flexibilidad salarial (adapta los mecanismos tradicionales para poder ajustar el salario de
acuerdo a diversas exigencias del mercado).

4.1 iLa empresa posee politicas y practicas de flexibilidad salarial? Si su respuesta es afirmativa,
especifique a quiénes aplica esta politica o practica. SI___ NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas []

Otro
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4.2 iLa empresa paga bonificaciones extras por buen rendimiento a los trabajadores? Indique a qué
tipo de trabajadores si su respuesta es afirmativa.

SI__ NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [ Jefes [ ] Especialistas (] Analistas[]

Otro

4.3 iEl trabajador recibe pagos o bonos adicionales que no sean considerados como salario normal?
Si su respuesta es afirmativa, selecciones qué tipo de pagos y a quiénes aplica.
S NO

Bono de guarderia [] Aplicaa

Bono de alimentacién [ Aplicaa

Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos [ ] Aplica a

Provisiones para ropa de trabajo [] Aplicaa

Provisiones de utiles escolares y juguetes [1 Aplicaa

Becas o pagos para cursos de capacitacién, formacién o especializacion [

Aplica a

Pago de gastos funerarios [ 1 Aplicaa

Bloque V: Teletrabajo (facilita a los empleados de una organizacién trabajar fuera de la misma, y de
esta manera reduzcan los conflictos entre la familia y el trabajo asi como también el mejoramiento
competitivo de la empresa).

5.1 ¢La empresa posee politicas y practicas de teletrabajo? Si su respuesta es afirmativa, especifique a
quiénes aplica esta politica o practica.
SI___ NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas [

Otro
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5.2 ¢La empresa tiene la tecnologia necesaria para comunicarse en tiempo real con personas en
diversos lugares del mundo, bien sea para cerrar negociaciones, cerrar acuerdos, establecer formatos,
etc.?

S.__ NO

5.3 ¢La empresa facilita el trabajo fuera de la misma en ciertos momentos del dia o incluso durante
todo el dia? Si su respuesta es afirmativa, indique a quiénes aplica este tipo de practica.
S NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas []

Otro

Bloque VI: Semanas laborales comprimidas (permite que el trabajador pueda comprimir 40 horas
que debe trabajar en la semana en menos dias de trabajo, con el fin de obtener un dia libre).

6.1 éLa empresa posee politicas y practicas de flexibilidad en cuanto a las semanas laborales
comprimidas? Si su respuesta es afirmativa, especifique a quiénes aplica esta politica o practica.

S.___ NO___

Vicepresidente [] Gerentes [] Coordinadores [ ] Jefes [ ] Especialistas ] Analistas[]

Otro

6.2 éEl trabajador puede reducir las horas de trabajo, sin laborar hasta tres horas a la semanay
recuperarlas en los dias restantes? Indique a quiénes aplica dicha practica si su respuesta es
afirmativa.

S.__ NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [[] Jefes [] Especialistas (] Analistas[]

Otro

6.3 éLa empresa permite comprimir las 40 horas que se deben trabajar durante la semana en menos
dias de trabajo?

S.__ NO
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Bloque VII: Trabajo compartido (permite a dos o mds trabajadores compartir funciones,
responsabilidades, obligaciones, salario y vacaciones dentro de un mismo puesto de trabajo).

7.1 éLa empresa posee politicas y practicas de trabajo compartido? Si su respuesta es afirmativa,
especifique a quiénes aplica esta politica o practica.
Sl NO___

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [[] Jefes [] Especialistas [ ] Analistas[]

Otro

7.2 ¢La empresa adapta tareas de diversos niveles de complejidad a través de la polifuncionalidad?

S.__ NO

7.3 éLa empresa posee politicas de rotacidn interna entre los distintos niveles de complejidad? Si su
respuesta es afirmativa, indique en qué cargos hay una mayor rotacién interna.

S.___ NO

Vicepresidente [ ] Gerentes [ ] Coordinadores [ 1 Jefes [] Especialistas [ ] Analistas [}

Otro

PARTE lll. Potencialidad de las politicas y practicas de flexibilizacién laboral

Instrucciones: a continuacidn se realizaran una serie de preguntas abiertas para recoger informacion
acerca de las politicas y practicas implementadas actualmente en su empresa y su potencialidad.

1. De acuerdo a cada una de las politicas y practicas mencionadas con anterioridad y a la aplicacién de
las mismas en su empresa, ¢Considera usted que la implementacidn de dichas politicas ha traido
beneficios en cuanto a la productividad de los trabajadores y la mejora del clima organizacional?
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2. éCudles son las complejidades y riesgos fundamentales para la aplicacion de cada una de las
politicas y practicas mencionadas a lo largo de todo el instrumento, en el marco de lo establecido en
la normativa laboral venezolana (LOTTT)?
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ANEXO B: CARTAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, _Tiolan  Rarcics

portador {(a) de la C.I. Nro: ({.465- cd2 , por medio de la presente

hago constar que he evaluado el instrumento de recoleccion de datos

correspondiente al Trabajo de Grado: SITUACION ACTUAL Y POTENCIAL DE

POLITICAS Y PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL EN EMPRESAS

DE TECNOLOGIA DEL AREA METROPOLITANA, presentado por las alumnas
X U portador (a) de la C.I. Nro: 0 (053430

y e lica Mox2i0 portador (a) de la C.I. Nro: 91633380 |

para optar por el titulo de Lic. Relaciones Industriales, el cual apruebo en

calidad de validador.

}C../ (
C.l. Nro: 7% .0

Fecha:
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UCAB

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, [ VWMANCO  CovA

portador (a) de la C.I. Nro: (3 ede - 2 3%  pormedio de la presente
hago constar que he evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Grado: SITUACION ACTUAL Y POTENCIAL DE
POLITICAS Y PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL EN EMPRESAS
DE TECNOLOGIA DEL AREA METROPOLITANA, presentado por las alumnas

A\égmdm Gacdo portador (a) de la C.I. Nro: 200453 430
y l\mﬁm o Moyeaa, portador (a) de la C.I. Nro: _ J1ea»ASh

para optar por el titulo de Lic. Relaciones Industriales, el cual apruebo en

calidad de validador.

Fecha:



CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, GUSTAVD  GARGA

portador (a) de la C.I. Nro: __ V. -4/238142 , por medio de la presente
hago constar que he evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Grado: SITUACION ACTUAL Y POTENCIAL DE
POLITICAS Y PRACTICAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL EN EMPRESAS
DE - TECNOLOGIA DEL AREA METROPOLITANA, presentado por las alumnas
A\i}?ﬂdﬂl Ghardo. portador (a) de laC.l. Nro: 3006 43y
y Aol ca. YOYeiY0 portador (a) de la C.I. Nro: _ 91033350 |

para optar por el titulo de Lic. Relaciones Industriales, el cual apruebo en

calidad de validador.

c.|M38i4‘2

Fecha:
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