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REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

EDITORIAL

EL SISTEMA DE RELACIONES LABORALES
EN LA DECADA DE LOS 90

En nuestro altimo nimero, de enero-diciembre de 1989, celebrdbamos
con satisfaccién el décimo aniversario de la fundacién de la Revista sobre
Relaciones Industriales y Laborales. Por diez afios hemos tratado de con-
centrar nuestro interés en la problemética laboral de Venezuela; en la
evolucién de su sistema de relaciones laborales; en la descripcién y ani-
lisis de los procesos de conformacién, maduracién e institucionalizacién
de sus principales actores, el movimiento obrero y el movimiento em-
presarial; en el desarrollo de la normativa laboral; y en los cambios con- .
textuales e ideolégicos que han comovido al sistema y al pais.

El sistema actual de relaciones laborales de Venezuela se ha venido
consolidando a través de un largo proceso de mas de treinta afios, ini-
ciado a partir del 23 de enero de 1958, cuando mediante una alianza de
las principales fuerzas sociales del pais se logré derrocar la dictadura del
general Marcos Pérez Jiménez e instaurar el sistema democritico, actual-
mente vigente en el pais. Militares, politicos de todas las ideologfas y
tendencias, empresarios progresistas, militantes obreros, universitarios
idealistas y sectores prominentes de Iglesia participaron en aquella gesta
histérica que permitié el cambio politico méas determinante del destino
histérico de Venezuela. La euforia inicial fue grande. El pueblo parecié
haber recuperado su papel soberano. Bajo un nuevo clima de libertades,
se reestructuraron los partidos politicos y se inici6 un profundo proceso
de movilizacién de la fuerza laboral del pais tanto a través de las orga-
nizaciones obreras como empresariales. Se fortaleci6 la legislacién labo-
ral, se crearon importantes instituciones en pro de la clase trabajadora
como el Instituto Nacional de Capacitacién y Educacién obrera, la Ley
de Representacién de los Trabajadores en las Empresas del Estado y los
Institutos Auténomos, etc.

Un papel primordial jugé, a los inicios de este proceso, el célebre Pacto
politico de Punto Fijo, al que se siguié el Pacto Social suscrito entre el
movimiento obrero y el movimiento empresarial, en términos de un
Avenimiento Obrero-Patronal.



EDITORIAL

En el otro extremo de las tres décadas que siguieron a este acuerdo,
concretamente el 27 de febrero de 1989, el pais fue testigo de una explo-
sién social que estremeci6 la opinién publica y que puso de relieve que
el pafs estaba entrando en un nuevo momento histérico, marcado por el
impacto de la deuda externa, de la fuga de capitales del sector privado y
de la crisis del bolivar.

Las elecciones de 1988 dieron como vencedor al candidato de Accién
Democritica, Carlos Andrés Pérez, quien tomé posesién el 2 de febrero
de 1989, haciendo un llamado general a Ja bisqueda de consenso nacio-
nal, mediante la concertacién, para afrontar la crisis econémica que atra-
vesaba el pafs, pero las medidas econémicas que anuncié al pais pocos
dias después, revelaban un programa econémico preconcertado, de corte
neoliberal, que empezé a conocerse popularmente como “el paquete eco-
némico”, cuyos lineamientos generales inclufan: el cambio tnico flotan-
te; la liberacién de las tasas de interés bancario con subsidios al sector
agricola e hipotecario; la liberacién general de precios; restriccion de las
importaciones e incentivacién de las actividades exportadoras; reduccién
del déficit fiscal mediante la congelacién de! nimero de empleados pi-
blicos, el aumento de las tarifas de los servicios publicos y de la gasolina,
y la modernizacién del sistema tributario. .. En compensacién, el Go-
bierno elevé el salario minimo a 4.000 bo'ivares para el 4rea urbana y
2.500 bolivares para el 4rea rural; decreté una escala de aumentos sala-
riales por rangos salariales, desde un 30% a un 5%, para los empleados
del sector publico, extensible al sector privado por concertacién, es decir,
por convenios a negociar; anuncié subsidios a la canasta bésica de ali-
mentos y el mejoramiento de los servicios de alimentacién, vivienda y
salud para los sectores populares. El resultado de todo ello fue un alza
desconsiderada de los precios, el desabastecimiento artificial, la especu-
lacién, las compras nerviosas, y el malestar general.

No se necesitaba la “bola de cristal” para presagiar, a pesar de las
medidas compensatorias, las graves consecuencias sociales del “paquete
econémico”: la acentuacién de la pobreza, la proletarizacién de los sec-
tores medios de la sociedad, la inflacién, la especulacién, y el deterioro
general de la calidad de vida. Se justificaba la situacién, sefialando ofi-
cialmente que el viejo pafs rentista, que vivia de sus grandes riquezas
petroleras, habfa l'egado a su fin. Venezuela debia ahora pasar a ser un
pais fundado en Ta productividad del individuo tipica de un sistema eco-
némico madu-o. El pueblo, por su parte, sabia que esa renta nunca estuvo
bien distribuida y que, en gran parte, se derramé por las fisuras y las
inmensas goteras de la corrupcién administrativa.
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El vacio de liderazgo que puso de relieve el terremoto social del 27-28
de febrero de 1989, llev6 a la CTV a convocar a un II Congreso Extraor-
dinario, para analizar profundamente la crisis que atravesaba el pais y
tomar una posicién frente al paquete de medidas econémicas.

La decisién mas importante de este Congreso fue la convocatoria a un
paro general para el 18 de mayo del mismo afio. Decisién que desperté
una aguda polémica. Muchos pensaban que era inoportuno, peligroso,
incitador. Pero, el paro se realizd sin problemas y el pafs continué su
marcha sumido en la crisis. Todo qued6 en un gesto, que, en opinién de
los dirigentes sindicales, habia que hacer.

El Gobierno anuncié6 que no cambiarfa su orientacién. El proceso de
ajuste continuaria y se harfa todo lo posible por adecuarse a las directrices
del FMI. La nueva politica econémica, que incluirfa un proceso de priva-
tizacién de un buen némero de empresas del Estado, recibi6 en seguida el
calificativo de neoliberal.

El sindicalismo venezolano se sentfa desconcertado por el viraje, viendo,
ademas, un fortalecimiento del movimiento empresarial, cerrado a un
didlogo de concesiones, seguro de si mismo. Los dirigentes sindicales co-
menzaban a acusar cierto pesimismo. La dirigencia politica no parecia
cuadrarse con ellos como en el pasado. Las batallas en el Congreso por
la estabilidad laboral y los aumentos generales de salarios se eternizaban
y carecian del consenso o el apoyo del pasado. Las discusiones sobre la
Ley Organica del Trabajo les mantenfa en estrecha alianza con su princi-
pal promotor, el Dr. Rafael Caldera, pero enfrentados a muchos sectores
criticos del pafs, que encontraban amplia cobertura en los medios de co-
municacién.

El contexto internacional también estaba cambiando. Los procesos de
liberalizacién de la economia habfan atravesado la impenetrable “cortina
de hierro”. La Uni6n Soviética se desperezaba con el llamado de sus lide-
res a la “perestroika”. Los paises, conservadores y socialistas, de la Comu-
nidad Europea, promovian también los mismos procesos de privatizacién.
Pareciera existir un consenso mundial, entre los Gobiernos de las grandes
potencias, de caminar hacia una globalizacién mundial de la economfa.
Sélo los paises del Tercer Mundo observaban con perplejidad e impoten-
cia los acontecimientos, como si le fuesen ajenos e incluso adversos.

Afiédase a todo esto, los nuevos avances tecnolégicos y su aplicacién
a los procesos de produccién: la robética japonesa, norteamericana y eu-
ropea. Su impacto en la fuerza laboral era ya un hecho incuestionable en
todos los paises industrializados del mundo. Los sindicatos resultaban ser
los mas afectados numérica y cualitativamente. ;Qué depara el futuro?



EDITORIAL

Es indudable que el sistema de relaciones industriales ha entrado en
una fase importante de transformaciones. Los actores han evolucionado
en sus filosofias; cambio que se refleja en sus politicas y estrategias. La
concertacién se impone sobre el conflicto. La normativa se adecua a las
nuevas exigencias de los mercados mundiales, a la distribucién interna-
cional del poder, a las innovaciones tecnol6gicas, a las nuevas exigencias
ecolégicas planteadas por los cientificos, en fin, a2 una gran variedad de
factores contextuales. En cuanto a las ideologias, que se han considerado
como el elemento aglutinador de los sistemas sociales, hoy las encontra-
mos en crisis, amordazadas por un feroz pragmatismo. ¢Hacia dénde
vamos. .?



__ 1 Estudios






REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

LA NEGOCIACION
COLECTIVA

MiREYA CALDERA PIETRI *

A. Consideraciones generales

La Contratacién Colectiva aparece como un “fenémeno de la vida
social intensa de los paises de gran capitalismo y de fuerte desarrollo
sindical” ¥, pues para poder surgir requiere de la existencia de la demo-
cracia como sistema politico en la sociedad, que garantice a los diversos
grupos que se constituyen —cada uno de ellos con sus intereses propios—
la posibilidad de expresar sus ideas y de luchas por el logro de sus in-
tereses.

Para su existencia, la Contratacién Colectiva requiere del reconoci-
miento: a) del derecho de los hombres a asociarse y, por tanto, de orga-
nizarse en sindicatos o grupos constituidos con relacién al trabajo; b)
del derecho del empresario a dedicarse a actividades lucrativas y contri-
buir al bien colectivo; ¢) del derecho a contratar, a lograr transacciones
mediante las cuales se determine la contribucién de cada una de las pat-
tes al bien comiin, y lo que de é! corresponde a cada quien.

Su fin Gltimo debe ser el de resolver intereses colectivos antagénicos
que originan conflictos, tanto como encontrar solucién a situaciones pro-
blematicas provenientes de intereses diversos pero no opuestos. “La ne-
gociacién colectiva debe ser impulsada como un medio de autorregla-
mentacién” * entre quienes comparten una tarea de la sociedad, la de
producir los bienes y servicios que ella necesita. “El hecho de entablar
negociaciones supone que pueden reducirse las diferencias entre ambas
partes mediante compromisos y concesiones, con la esperanza de poder

* La autora, Mireya Caldera Pietri, es Lic. en Sociologia y Lic. en Relaciones Industria-
les. Este capitulo es una parte, con modificaciones, de un trabajo mas amplio, ‘‘La
Contratacién Colectiva, una forma de interaccién en el Sistema de Relaciones Indus-
triales”, publicado en Estudios de Sociologfa del Trabajo, UCABET, Ed. Arte, Caracas,
1983, pp. 81-106.

1. Dale Yoder, Manejo de Personal y Relaciones Industriales, 4ta. ed. Editorial Continen-
tal, S.A., México, 1974, p. 344.

2. Rafa;é Caldera, Derecho del Trabajo 1% ed. Tipografia La Nacién, Caracas, 1939,
p. 339.
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alcanzar un acuerdo” ®; esto implica que tanto los trabajadores como los
empresarios prefieren llegar a acuerdos (transacciones) por si mismos,
con la minima intervencién posible del gobierno; que ambos estin dis-
puestos a ceder en sus exigencias por cuanto “la Contratacién Colectiva
no puede llevarse a cabo durante mucho tiempo donde s6lo una de las
partes se beneficia” *; que ambos renuncien a su derecho a contratar in-
dividualmente; y todo esto con la conviccién de que el régimen resultante
es el mas beneficioso para todos: para los empleadores, para los traba-
jadores y para la sociedad.

La Contratacién Colectiva surgié de la conjuncién de varios factores *:
a) el desarrollo industrial, que modific6 el régimen de produccién dando
origen a un proletariado asalariado y a un empresariado capitalista pro-
pietario de los factores de produccién; b) el movimiento obrero orga-
nizado, que surgié con un doble fin: obtener libertad de accién (de
coalicién y de asociacién) y mejorar las condiciones de empleo al negatse
algunos Estados a dictar una reglamentacién detallada de las mismas; y
¢) la aparicién de movimientos ideolégicos que la facilitaron: econémi-
cos, en pro y en contra del capitalismo (el socialismo utépico, el materia-
lismo histérico, el sindicalismo, el cooperativismo); y juridicos, criticos
del individualismo, esto es, de la libertad de contratacién y la autonomia
de la voluntad.

Se han dstinguido varias etapas en la evolucién del sindicalismo: de
supresién, donde se tipificé la asociacién como delito; de tolerancia, en
la cual no se le acepté su condicién de derecho inherente a la persona
humana; de reconocimiento, o de verdadera vigencia del laissez faire,
pues se le concedieron a las organizaciones de trabajadores los derechos
que anteriormente sélo se habian otorgado a las de empleadores; de
proteccién, donde no sélo se consagré la libertad de constituir asociacio-
nes profesionales sino que se protegié ese derecho de quienes quisieran
atentar contra él; de control, en el cual la organizacién sindical devino

3. OIT., Lz megociacion colectiva. Manual de educacidn obrera. Ginebra, 1960, pp.
4. é%.%gilson Randle, E! Contrato Colectivo de Trabajo. Ed. Letras, México 1958, p. 104.
5. Fernando I. Parra Aranguren, “Notas para las clases de Contratacién Colectiva” dic-
tadas en el Postgrado de Relaciones Industriales de la Universidad Catdlica Andrés
Bello. Caracas. La historia de la Contratacién Colectiva ha sido objeto de estudio para
muchos autores, entre ellos se pueden citar: Mario De la Cueva, Derecho Mexicano
del Trabajo, Ed. Porrua, S.A. México, 1959; A. Brun y H. Galland, Droit dz Tra-
vail, Ed. Sirey, 1958; Philip Ross, The Government as a somrce of Union Power,
Brown University Press, 1965; Sylvester Petro, The Labor Policy of the Free Society,
The Ronald Press Company, New York, 1957; Neil W. Chamberlain, Collective
Bargaining McGraw-Hill Book. N=w York, 1951; Neil W. Chamberlain, Labor, Mc

Graw-Hill Book, New York, 1958; Charles O. Gregory, Labor and the Law, W.W.
Norton & Company, New York, 1961.
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un ente semiptblico. En algunos paises, finalmente, se podria hacer refe-
rencia a una nueva etapa de control debido al paulatino incremento de
los mismos, tanto en relacién con las asociaciones como con la contra-
tacion.

“Contratacién” y “negociacién” son conceptos que generalmente se
utilizan como sinénimos, entendiéndolos como un proceso que se realiza
entre unidades sociales, actores, quienes perciben sus relaciones como una
forma de resolver conflictos y de encontrar la solucién a problemas Y
que consiste en una serie de comunicaciones a través de las cuales una
parte hace a la otra ofertas condicionadas (generalmente bajo la forma
de promesas y amenazas) y la otra parte responde de la misma manera
con contraofertas condicionadas, con el objeto de llegar a una transaccién
sobre una materia de preocupacién comun.

La negociacién laboral es una forma de “negociacién social”, concepto
mas amplio, y como tal, objeto de estudio de diversas disciplinas cada una
de las cuales la analiza desde su propia perspectiva. Asi se puede sefialar
que: desde el punto de vista legal se hace énfasis en el “contrato” y en la
obligacién que él crea; desde el punto de vista politico, se ve como una
forma compartida de tomar decisiones en la empresa; desde un punto de
vista sociopsicolégico, es un proceso de dindmica de grupos; desde un
punto de vista econémico, es una transaccién; desde un punto de vista
filoséfico, es el confrontamiento de esquemas de valores diferentes; desde
un punto de vista técnico, es la fijacién de formas de hacer las cosas; y
desde un punto de vista sociolégico, es un proceso de interaccién’ en el
cual los actores (los trabajadores y sus organizaciones, los patronos y
sus organizaciones, y el gobierno) tienen como objetivo definir (o redefi-
nir, segin el caso) los términos de su relacién de interdependencia. Su
resultado es el Contrato Colectivo, esto es, un conjunto de normas que
van a regir las relaciones entre los actores, quienes actan con una ideo-

6. Véanse las caracteristicas de la Contratacién Colectiva, en el punto ¢ de este trabajo.
7. Lla interaccién puede ser considerada como el “proceso social”’, prerrequisito para
cualquier clase de actividad social; y consiste en una serie de contactos reciprocos,
continuos y comunicativos entre dos o més “actotes”, considerando que un actor es
una persona socializada de acuerdo a las pautas de su sociedad. La interaccién social
estd basada en la comunicacién, que para ser posible exige la existencia de un siste-
ma comin de referencia, no sblo en cuanto a los signos o lenguaje utilizados, sino
también en cuanto a las pautas, valores e instituciones socioculturales, las cuales tie-
nen que ser compartidas, asimiladas o, al menos, comprendidas por los actores. Véase:
Federico Munné, Grupos, Masas y Sociedades, Ed. Hispano-Europea, Barcelona, 1970,
Capitulo VII; Guillin v Guillin, Sociologéia Cultural, Instituto de Estudios Politicos
de Madrid, Caps. XX, XXI, XXII, XXIV v XXV; Ogburn y Nimkoff, Sociolocia,
Ed. Asguilar, Madrid, 1959, Caps. 9 y 10; Pitirim Sorokim, Sociedad. Cultura v Per-

sonalidad. Ed. Aguilar. Madrid, 1960, Caps. 4 y 5; Francis E. Merril, Introduccion a
la Sociologia, Ed. Aguilar, Madrid, 1959, Cap. 2. '
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logia (que le da coherencia al sistema; pues aun cuando cada actor tenga
su propia ideologia, hay consenso entre ellas para el funcionamiento del
sistema), dentro de un contexto determinado por el dmbito laboral, tec-
noeconémico y social en el cual se produce la interaccién entre los ac-
tores.

En la negociacién colectiva, el proceso de interaccion entre los actores
es tan complejo como el que se da en cualquier otra forma de interaccién
social: contiene una mezcla de conflicto y de cooperacién que proviene
de la necesidad de defender los intereses propios y, al mismo tiempo, de
ir conjuntamente hacia la obtencién de objetivos comunes.

La negociacién puede ser entendida también como un resultado; en
este caso se trata del acuerdo, de la transaccién, obtenido por los actores,
en el cual cada uno de ellos ha recibido del otro una prestacién dando
a cambio una contraprestacion.

Cuando se distingue entre “negociacién” y “contratacién” se entiende
por la primera el proceso; y por la segunda, el resultado.

En el presente trabajo “negociacién” es sinénimo de “contratacién”,
y se entiende como un proceso en el cual se incluyen tanto los subproce-
sos dirigidos a la resolucién de conflictos y problemas como a los casos
de negociacién mixta; esto es, tendientes a solucionar situaciones mixtas,
pues en la vida real no existen situaciones puramente conflictivas ni pu-
ramente integrativas. El resultado de la negociacion, el acuerdo obtenido,
se expresa explicitamente en un texto: el “Contrato Colectivo”.

B. Concepto

La Contratacién Colectiva es una figura relativamente reciente, por
lo que no existe todavia consenso entre los auores en relacién con el
contenido esencial del término, dando como resultado la inexistencia de
una definicién dnica.

“Contrato” se define como “una convencién entre dos 0 mis personas
para constituir, reglar, trasmitir, modificar o extinguir entre ellos un
vinculo juridico” °. Este concepto supone esencialmente una obligacién,
pero el Contrato Colectivo de trabajo “no es fuente directa, inmediata,
de obligaciones individualmente determinadas”®, su consecuencia no es

8. (ddigo Civil de los Estados Unidos de Venezuela, 3? ed., Editorial Almeda Cedillo,
Caracas, 1953, Titulo III, Capitulo I, Art. 1133,

9. Rafael Caldera, Derecho del Trabajo, cit., p. 340. En este mismo sentido se pronun-
cian, Alejandro J. Ruprecht, “Teoria de la Contratacién Colectiva”, publicado en la
Revista del Instituto Venezolano de Derecho Social, Afo XXII, N? 46, Caracas, 15
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crear obligaciones sino condicionar ciertos aspectos de la relacién laboral;
por tanto, afirma Rafael Caldera “mas propiamente que de un contrato
se trata, pues, de una convencién: es decir, de un acuerdo de voluntades”,
“para fijar ciertas normas que han de regir las condiciones en que debe
prestarse el trabajo en una o varias empresas” .

El Contrato Colectivo de trabajo es “el acuerdo escrito relativo a las
condiciones de trabajo y de empleo que emana de la negociacién colecti-
va” ™; esto es, es el producto de un proceso continuo y complejo: el pro-
ceso de negociacién colectiva, el cual es definido por la Organizacién
Internacional del Trabajo como el que “se efecttia entre un empleador,
un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de empleadores,
por una parte, y una o varias organizaciones de trabajadores, por otra,
con objeto de llegar a un acuerdo sobre las condiciones de trabajo y de
contratacién *2.

C. Caracteristicas

1. La Contratacién Colectiva se caracteriza fundamentalmente por
ser “colectiva”; esto es, “supone siempre pluralidad de trabajadores” ** aun
cuando no supone una pluralidad de patronos, el cual puede ser uno solo.

2. Es “bipartita”, pues se trata de dos unidades sociales, cada una de

b b
las cuales presenta “demandas, proposiciones y contrapuestas” ** hacién-

dose una serie de concesiones mutuas y llegando a un acuerdo “libre de
todo vicio del consentimiento” *.

3. Llegar a un acuerdo implica una transaccibn, es decir, que las partes
tenfan “‘actitudes originales, no inflexibles” *°; pues de lo contrario no
serfan posibles las concesiones mutuas, originadas por la conviccién de
la necesidad de evitar “conflictos” provenientes de intereses contrapues-

tos dentro de un 4rea de preocupacién comun, y de solucionar “proble-

de marzo de 1978, p. 21, cuando afirma que el Contrato Colectivo no reemplaza al
contrato individual, sino que da ‘“‘normas generales que se han de verter en cada con-
trato individualmente realizado™; y C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 96.

10. R. Caldera, 0b. cit., pp. 341 y 345.

11. Mario Pasco, Negociacion Colectiva, publicado por la Asociacién de Relaciones In-
dustriales de Lima, 1977, p. 3.

12. O.LT., La negociacion colectiva, Manual de educacidn obrera, cit., p. 5.

13. R. Caldera, 0b. cit., p. 345. En el mismo sentido puede verse, A.]. Ruprecht, ob cit.,
p. 20; W.E. Moore, Las relaciones industriales y el orden social. Editorial F.CE.,
México, 1954, p. 402; R. Alfonzo Guzman, Estudio analitico de la Ley vemezolana
del trabajo, Universidad Central de Venezuela, Caracas, 1967, Tomo I, p. 575; y
C. Wilson Randle, ob. cit., p. 95.

14. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 104,

15. A.J. Ruprecht, 0b. css., p. 20.

16. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 94.
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mas” provenientes de intereses diversos pero no opuestos. Al tratar de
definir (o redefinir, segtin el caso) los términos de su relacién de inter-
dependencia, los actores estin en la necesidad de obtener tanto fines pro-
pios como objetivos comunes; por lo tanto, se encuentran frente a situa-
ciones conflictivas (conflicto) y a situaciones de cooperacién o integra-
cién (problemas), las cuales no se presentan en forma pura en la vida
real: los actores se encuentran frente a situaciones “mixtas”’ que pueden
ser enfocadas desde dos 4ngulos diferentes —conflictivo o cooperativo—
lo cual complica el proceso de negociacién en cuanto a la seleccién (por
cada uno de los actores) de las estrategias y tacticas a utilizar. Las acti-
tudes originales, no inflexibles, provienen de la identificacién de “ciertas
metas comunes que justifican una mayor prioridad que algunos de sus
objetivos individuales” "', asi como de que los actores “reconocen la ne-

cesidad de encontrar una base para trabajar juntos”**

4. Es un proceso “continuo”: la relacién entre las unidades socia-
les negociantes es una relacién a largo plazo; el proceso no termina al
llegar a un acuerdo, en ese momento comienza a vivirse ese acuerdo y
el mismo se constituye en el punto de partida de un nuevo proceso de
negociacién que mas tarde se llevard a cabo para redefinir los términos
de la relacién. En consecuencia, el proceso de negociacién, su resultado
y su vivencia (y la repeticién indefinida del mismo ciclo: redefinicién
y su vivencia), es afectado por las actitudes, los sentimientos y el tono
de la relacién entre los actores ™.

5. Es un proceso “dinimico”, no sélo en el sentido de la continuidad
sefialada anteriormente, sino en el sentido de que “durante todo el tiem-
po que ha existido se han observado en ella cambios, crecimiento y de-

sarrollo” *°,

6. Es un proceso “objetivo” en el cual se analizan los hechos, se es-
tablecen alternativas y se selecciona la mas adecuada tomando en consi-
deraci6én una serie de elementos que definen la situacién. C. Wilson
Randle afirma que “sélo una que otra vez la negociacién colectiva se

vuelve emotiva, pero esa no es la regla” .

7. En fin, es un proceso complejo y complicado, tanto si se conside-
ran las partes que intervienen con todo su conjunto de intereses, actitudes,

17. Dale Yoder, ob. cit., p. 351.

18. Idem.

19. C. Wilson Randle, o0b. ¢it., p. 103.

20. Ibidem, p. 101.

21. Ibidem, p. 103. En este mismo sentido, véase F.H. Harbison y JR. Coleman, Metas
y estrategias en el Contrato Colectivo, Editorial Intercontinental, S.A., México, 1956,
p. 11

16



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

sentimientos, posicién filoséfica, ideologia politica, situacién econbémica;
como si se considera el proceso en si mismo, con las tacticas y estrategias
que implica, la preparacién de los participantes para poder negociar
(conocimiento de la situacién, materias a determinar, limites dentro de
los cuales se puede actuar); o si se considera, en una etapa posterior, la
aplicacién de los términos del acuerdo a la relacién de interdependencia
existente entre las unidades sociales negociantes. De alli que un autor

3y 22

afirma que “la Contratacién Colectiva es un arte” .

D. Objetivos e importancia

El gran objetivo de la Contratacién Colectiva es el de lograr la paz
laboral. Dentro del proceso de contratacién se resuelven las situaciones
mixtas que existen entre las dos unidades sociales que contratan, prove-
nientes de intereses diversos, y que son de diversa indole; algunas veces
los objetivos de ambos actores no se encuentran en conflicto, lo que hay
entonces es una basqueda de integracién y unificacién de los objetivos
de ambas partes, orientadas por la conviccién de que cuando hay fines
comunes la solucién los beneficiard a ambos: habrid mayores beneficios
para los trabajadores y los empresarios lograran uniformidad en las con-
diciones de trabajo.

La Contratacién Colectiva es, pues, un método pacifico para canalizar
la solucién de situaciones de conflicto o problema en la empresa; con ella
se evita la guerra entre dos unidades sociales, esto es, se obtiene la paz
social y, por consiguiente, la disminucién de los conflictos laborales; ya
que “la armonizacién de tales intereses divergentes —sustancial, pero
no exclusivamente econémicos— es, sin duda, el fundamento de la paz
en la empresa” *,

Es necesario sefialar que aun cuando la Contratacién Colectiva es un
medio pacifico para obtener la paz laboral, no debe pensarse que es una
garantia de la misma; a pesar de ella, en un momento dado, puede sobre-
venir el conflicto.

El otro gran objetivo de la Contratacién Colectiva es el de “fijar con-
diciones o, por lo menos, condiciones minimas, segtin las cuales ha de
22. C. Wilson Randle, 0b. cit., p. 100.

23. R.J. Alfonzo Guzméan, 0b. cit., p. 566; sobre la “paz laboral” puede verse el trabajo
de Juan Antonio Sargadoy, ‘“La negociacién del convenio colectivo”, en Comtratacion
Colectiva en Ewropa, Cuadernos de la Direccién de Personal, Asociacién Espafiola de
Directores y Jefes de Personal, Madrid, 1975, pp. 81-84, quien afirma que existen
dos conceptos de paz laboral: la paz laboral como consecuencia de una situacién de

justicia laboral, y la paz laboral como valor en si, independientemente de toda cali-
ficacién de justicia en las relaciones de trabajo.
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Iy 24

realizarse el trabajo”*, pues estd “generalmente considerada como el
medio mas eficaz de fijar las condiciones de trabajo” *’; esto lo hace en
el “contrato”, que es el resultado de la negociacién y constituye una tran-
saccién porque cada parte da a la otra un tipo de prestacién a cambio de
una contraprestacién que recibe.

La negociacién colectiva y su resultado, el Contrato Colectivo de tra-
bajo, cumplen una importante funcién social que puede resumirse de la
siguiente forma:

1) Es un medio de conciliacién de conflictos sociales, a través de la
armonizacién y el equilibrio entre los dos principales factores de la pro-
duccién: “estabiliza la situacién del trabajador y a la vez garantiza los
derechos del patrono; evita en gran parte el planteamiento de conflictos
colectivos de trabajo y ofrece en muchos casos medios arbitrales para
solucionarlos” *; dentro de la empresa es un factor de paz y, a nivel de
la sociedad, es un factor de paz social *'.

2) “Iguala a las partes y, por esa via, es una forma de interrelacién
entre ellas y de participacién de los trabajadores en la administracién” *°.
Es la aplicacién de los principios fundamentales de la democracia; en
este sentido, logra una funcién de equilibrio social *.

3) Dentro de la empresa, contribuye a aumentar la productividad,
pues este objetivo de los patronos es compartido por los trabajadores al
permitirles lograr mejoras en las condiciones de trabajo. A nivel de la
sociedad, “evita o aminora la competencia desleal entre las empresas, im-
poniéndoles costos similares” *°.

4) Es una fuente dindmica del Derecho del Trabajo; pues “mientras
la legislacién limita su campo de accién al establecimiento de derechos
minimos, aplicables a todos los trabajadores, la Contratacién amp'ia o
establece nuevos derechos de acuerdo con las condiciones que prevalecen

24. R. Caldera, 0b. cit., p. 345; en el mismo sentido, puede verse: R.J. Alfonzo Guzmén,
ob. cit., p. 566; A.J. Ruprecht, 0b. cit., p. 21; y Ramén Aguilera Volcin, “La teorfa
de la Contratacién Colectiva”, en la Revista del Instituto Vemezolano de Derecho
Social, Afio XXII, N? 46, 15 de marzo, 1978, Caracas, p. 57.

25. O.LT., Lz negociacién coleciva, Manunal de educacion obrera, cit., p. 1.

26. R. Caldera, 0b. cit., p. 365

27. Hay consenso entre los autores sobre este punto; véanse, 2 modo de ejemplo, A.J.
Ruprecht, ob. cti., p. 44; R. Aguilera, 0b. cit., p. 54; Mario Pasco, 0b. cst., p. 5;
J.A. Sargadoy, ob. cit., p. 81.

28. Mario Pasco, 0b. cit., p. 5.

29. En su teoria, llamada de la “democracia industrial”’, Sidney v Beatrice Webb (Historia
del Uniomismo. publicada en 1894) exponen la posibilidad de una coexistencia en-
tre el movimiento obrero y el capitalismo en un contexto democratico; extendién-
dose la d-mocracia hasta las emoresas, donde los trabaiadores podrfan participar en
la toma de decisiones a través de 1a negociacién colectiva, la cual apareceria como una
forma de controlar el conflicto obrero-patronal.

30. Mario Pasco, 0b. cit., p. 5.
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en cada empresa o rama de industria” *', y al ser una forma de ley indus-

trial, “intermedia entre la norma general y la norma individual, llena,

pues, una funcién considerable en el Derecho del Trabajo” *.

5) “Es una institucién de amplio desarrollo mundial, que juega cada
vez mas un papel trascendental en la estructura econémica de las na-
ciones” %,

El papel de la Contratacién Co'ectiva de mejorar las disposiciones lega-
les, consideradas como un minimo, ha sido desempefiado con éxito: los
trabajadores, quienes ponen a la disposicién de otros sus servicios perso-
nales, al asociarse incrementan su poder de negociacién y pueden obtener
condiciones de trabajo més beneficiosas; los empleadores, dadores de
trabajo, se han beneficiado al igualar en forma p-oporcional su partici-
pacién en las cargas sociales, al estabilizar los costos de produccién y, en
los casos de Contratacién por rama de industria, al evitar la competencia
des'eal; y la sociedad como un todo se beneficia, pues la reglamentacién
surgida de la Contratacién es més apta para obtener el fin buscado: la
mejor solucién a los conflictos y problemas entre los propietarios del
capital y los trabajadores y, por consiguiente, la paz social.

E. Materia de la negociacién

Inicialmente, el objeto de la Contratacién Colectiva se referfa funda-
mentalmente al salario y a otras condiciones de trabajo dentro de la
empresa; progresivamente el campo se fue ampliando, incluyendo mate-
rias relacionadas con el Contrato mismo, con los trabajadores actuando
como grupo organizado (por ejemplo, el sindicato) y otras que afectan
a los trabajadores y, como consecuencia, las han ido inc'uyendo en la
medida en que han considerado que ya han logrado una situacién acep-
table en cuanto a las condiciones de trabajo y que, por tanto, pueden
dirigir su interés hacia otros campos.

Estas materias, que constituyen el contenido de los Contratos Colecti-
vos, han sido clasificados de diversas maneras por diversos autores. Asi
se pueden sefialar, entre otras, las siguientes:

31. Idem.

32. R. Caldera, 0b. cit, p. 360. En la misma forma opinan R.J. Alfonzo Guzmin,
ob.l(c)z't., pp. 560 v 566; R. Aguilera, ob. cit.,, p. 54; y C. Wilson Randle, 0b. cit..
p. 2.

33. R. Caldera, 0b. cit., p. 365.
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La Organizacién Internacional del Trabajo distingue entre **:

—“las que establecen normas relativas al empleo directamente aplicables a
las relaciones entre el empleador y el trabajador”: salarios, jornada, horas
extra, vacaciones, preaviso;

—"las que reglamentan las relaciones entre las partes del Contrato que no
son aplicables a las relaciones individuales entre el empleador y el trabaja-
dor”: son las disposiciones relativas al cumplimiento de los Contratos Co-
lectivos, a los métodos para resolver conflictos, el reconocimiento del sindi-
cato, la duracién del Contrato.

C. Wilson Randle, se refiere a *:

—predmbulo y cliusulas que exponen el propésito del Contrato:

—de seguridad o proteccién: incluyen el reconocimiento del sindicato, las
prerrogativas de la empresa, las jubilaciones, seguros; derechos, actividades
y deberes del sindicato; ,

~de compensacién: incentivos, normas de los empleos, salarios, vacaciones,
horas extra, deducciones, prestaciones por enfermedad, y otros asuntos si-
milares;

—concernientes a las condiciones de trabajo: jornada, turnos, trabajo en dias
feriados, antigiiedad, higiene y seguridad;

~de compulsién: explicacién, interpretacién y compulsion del Contrato;
—duracién y terminacién del Contrato.

Mario De la Cueva, quien las clasifica asi®:

—de envoltura: “las que se refieren a la vida e imperio de la institucion”;
—obligatorias: “las que tratan de asegurar la efectividad del elemento nor-
mativo” y “las que fijan las obligaciones que contrae cada una de las partes
hacia la otra”;

—normativas: “las condiciones generales para la prestacién individual de los
servicios”;

—eventuales, ocasionales o accesorias: “son acuerdos que se celebran en oca-
sién de un Contrato Colectivo, peto, en realidad no forman parte de é1”.

En el presente trabajo se ha utilizado una clasificacién distinta de las
anteriores, ubicando el contenido de los Contratos Colectivos en cuatro
4reas, para lo cual se tomaron en consideracién los siguientes criterios:

a) clausulas referidas especificamente a las “condiciones de trabajo”:
aquellas vinculadas con el puesto de trabajo del individuo y con las con-
diciones en que se desenvuelve la actividad de la empresa, tomando en

34. O.IT. La negociacidn colectiva, Manual de educacion obrera, cit., p. 53.
35. C. Wilson Randle, 0b. cit., pp. 608 y 609.
36. Mario De la Cueva, 0b. cst., Tomo II, pp. 596-600.
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cuenta su capacitacién para el cargo, su destreza para desempefiatlo y su
antigiiedad en la empresa;

b) clausulas relacionadas con “aspectos fuera del trabajo”: represen-
tan logros de la Contratacién Colectiva en areas de actividad no directa-
mente vinculadas con el puesto de trabajo ni con las condiciones donde
se desenvuelve la actividad de la empresa; sino orientadas hacia aspectos
importantes de la vida del trabajador considerdndolo, si se puede decir,
como homo integer; esto es, como hombre completo que, paralelamente
con su actividad laboral, tiene una actividad familiar, una actividad cul-
tural, una actividad deportiva. En fin, constituye un todo integrado: el
hombre completo (integral);

¢) clausulas dirigidas a “aspectos comunes” de las dos anteriores: re-
gulan el mismo Contrato Colectivo y su cumplimiento afecta tanto a las
materias relacionadas directamente con las condiciones de trabajo como
a los aspectos fuera del trabajo;

d) clausulas que se refieren a aspectos relacionados con los trabaiado-
res como una unidad social, se han llamado “aspectos sindicales”: hacen
mencién de Jos aspectos relacionados directamente con la existencia del
sindicato dentro de la empresa y a su funcionamiento como unidad social
que agrupa a los trabaiadores. En los Contratos celebrados con grupos
de trabajadores no sindicalizados, no existen los aspectos sindicales pro-
piamente; sin embargo, se encuentran clausulas como la que se refiere a
los “representantes de los trabaiadores”, v la que exige aue se le entrecue
periédicamente una némina del personal a esos representantes, que de-
ben ser incluidas en esta 4area, por cuanto guardan relacién con la idea
de los trabajadores actuando como unidad social.

F. Unidad de negociacién

En la Contratacién Colectiva el actor trabajador siempre se presenta
en una forma “colectiva”, ya sea en una organizacién formal, como el
sindicato, o en organizaciones informales que son producto de laborar
juntos durante un tiempo considerable y de haber desarrollado unas acti-
tudes frente al otro actor: el actor patrono, quien si puede ser uno solo,

bien sea realmente el propietario del capital o se trate de quienes lo re-
presentan *'.

37. La caracteristica “colectiva” supone siempre una pluralidad de trabajadores, aun cuan-
do no una pluralidad de patronos. Véanse supra las caracteristicas de la Contratacidn
Colectiva, aparte ¢ de este capitulo.
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“Entre las organizaciones que representan los intereses de los trabaja-
dores en la negociacién colectiva, los sindicatos son los méas importan-
tes” ** aun cuando no son las tnicas; pero es tan importante el papel que
han desempefiado estas organizaciones en la sociedad moderna, que Fried-
man y Naville afirman que “la funcién esencial de los sindicatos es la
negociacién colectiva” *. Los sindicatos escogen las personas que deberin
tepresentarlos, que deberdn “negociar” con los patronos.

Los patronos presentan aspectos tan complejos como los que puede
presentar el lado de los trabajadores: “la parte empresarial es a veces una
sola empresa que actia Gnicamente en su propio nombre, otras veces un
grupo de empresas que actdan conjuntamente por intermedio de un 6r-
gano creado a tal efecto, o bien, en otros casos, una asociacién de em-

pleadores de caricter permanente” *°.

Son variadas las posibilidades en cuanto a la unidad de negociacién
se refiere, pues “la negociacién colectiva puede implicar la discusién y
negociacién de condiciones de trabajo en un solo establecimiento entre
los empleados organizados de esa planta y su patrén. En otros casos, pue-
de involucrar a los empleados de muchas firmas. En algunos mas, los
patronos pueden negociar como individuos; en otros, pueden formar aso-

ciaciones para tratar con uno o varios sindicatos” **.

La negociacién puede llevarse a cabo en el dmbito de una empresa o
en el de una industria. En Europa predomina la Contratacién Colectiva
a nivel de industria, mientras que en Iberoamérica los Contratos Colec-
tivos por rama de industria estin poco extendidos; lo mas corriente es el
Contrato Colectivo de empresa®.

G. El proceso de negociacién

El Contrato Colectivo es el resultado de un proceso continuo que abar-
ca una serie de tareas importantes, anteriores y posteriores a la discusién,
las cuales constituyen tres etapas diferentes:

38. O.LT., La negociacidn colectiva en paises industrializados con economia de mercado,
Ginebra, 1974, p. 17.

39. Friedman y Naville, Tratado de Sociologia del Trabajo, Ed. E.C.E., México, 1961, To-
mo I, p. 183.

40. O.I.T.: ob. cit., p. 38; en Venezuela, ejemplo del primero seria la Contratacién Co-
lectiva en cualquier Banco; del segundo, la realizada (antes de la nacionalizacién)
por la industria petrolera; y de la tltima, la llevada a cabo por la Cimara de la
Construccién a nivel nacional, o la de Artes Griéficas, a nivel regional.

41. Dale Yoder, ob. cit., p. 253.

42. Mario Pasco, 0b. cit., p. 4.
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a) Antes de la negociacién: Para ambos “actores” se hace necesario
recopilar una informacién adecuada, exhaustiva y confiable sobre todos
y cada uno de los elementos que influyen en la Contratacién, incluyendo
factores internos a la empresa, tanto como factores externos a ella sobre
los cuales es imposible que ejerzan control. Para el actor trabajador esta
necesidad proviene de que debe preparar el “pliego” a ser presentado a
la empresa para servir de base a las discusiones; para el actor patronal la
necesidad proviene de que debe concurrir a las discusiones lo suficiente-
mente bien informado como para responder a los requerimientos que ha-
ran los trabajadores.

Los factores internos de la empresa provienen en gran parte de la
aplicacién del Contrato anterior: deben estudiarse los reportes que sugie-
ren defectos en aquel Contrato e interpretaciones que parecen necesarias
para su aplicacién; se analizan las quejas y reclamos del personal; los
trabajadores estudian experiencias en Contratos de otras empresas del
mismo ramo, y los empresarios tratan de anticiparse a las demandas y
peticiones de los trabajadores con el fin de poder preparar los argumentos
que consideran necesarios tanto para aceptar como para rebatir lo que
proponga el sindicato o grupo de trabajadores.

Los factores externos a la empresa incluyen el nivel de sueldos v sala-
rios de la comunidad en empresas del mismo ramo; la comparacién de
mano de obra y volumen de produccién con otras empresas; la informa-
cién sobre las tendencias contractuales en la industria en la zona geogra-
fica y, muy especialmente, en las otras empresas que constituyen la com-
petencia; las condiciones del mercado; las condiciones econémicas de la
empresa; volimenes de produccién, finanzas, utilidades, asi como las rela-
tivas al personal: ausentismo, rotacién; y la legislacién vigente, con los
cambios que se hayan realizado o se puedan realizar.

En esta etapa la empresa trata de transmitir a los trabajadores (como
unidad social) el maximo de informacién sobte ella, su situacién, su po-
sicién relativa frente a empresas competidoras, y las lineas generales de
su politica de personal, a fin de que las posiciones asumidas por ella pue-
dan ser aceptadas por el sindicato o grupo de trabajadores; de la misma
manera, trata de mostrar receptividad frente a las expectativas de su
personal, incluyendo sus necesidades, asi como lo que consideran mis justo.

b) La megociacién propiamente dicha: Da comienzo con la presen-
tacién del pliego que ha de ser discutido.

En esta etapa se incluye la evaluacién del pliego; esto es, su examen
desde el punto de vista legal, para definir con exactitud los puntos rela-
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cionados con disposiciones legales y los que implican superacién de las
normas existentes; desde el punto de vista econémico-financiero, para
definir el costo de las peticiones y determinar si la empresa estd en capa-
cidad de responder a ellas (implica definir el factor de costo laboral y
calcular el costo total); y desde el punto de vista de la politica de la
empresa: para algunas empresas es inaceptable lo que limite su capacidad
administrativa, mientras que para otras lo es aquello que afecte directa
o indirectamente la productividad.

La evaluacién del pliego conduce a la fijacién de la posicién de la
empresa, con la cual va a concurrir a la mesa de negociacién; general-
mente expresa una posicion extrema que responde al minimo que los
trabajadores pueden aceptar, a la cual se le opone el limite maximo ex-
presado en el pliego presentado.

En la negociacién, ambos “actores” interactdan para resolver los “pro-
blemas” y tratar de solucionar o evitar los “conflictos”; el proceso puede
asumir Ja forma de uno de los cuatro procesos de negociacién siguientes:
a) negociacién distributiva: resuelve conflictos de intereses provenientes
de un 4rea de negociacién comiin, donde los objetivos de una parte estan
en contradiccién con los de la otra; b) negociacién integrativa: busca
itereses comunes o complementarios entre las partes y trata de resolver
problemas con que se encuentran ambas; ¢) estructuracién de las actitu-
des: comprende acciones que influyen sobre las actividades de las partes
entre si y afecta a Jos lazos bésicos de la relacién, conduciendo a la ob-
tencién de los mddulos de relacién deseables entre ellas; d) negociacién
intraorganizativa: busca obtener consenso entre los diversos grupos que
constituyen a cada una de las unidades sociales que participan en el pro-
ceso de negociacién *®,

Esta etapa termina con el acuerdo entre las partes, la transaccién con-
tenida en el Contrato Colectivo.

c) Posterior a la negociacién: Se procede a la implementacién inme-
diata del Contrato Colectivo, a su divulgacién y a la evaluacién de los
resu'tados con el fin de compararlos con las previsiones y encontrar la
explicacién a las que no coincidieron.

El Contrato debe comenzar a ejecutarse inmediatamente después de
firmado y depositado ante la autoridad respectiva. Es cierto que, en mu-
chos casos, Ja tarea de calcular el monto de ciertos beneficios retroactivos
puede tomar tiempo; en otros, puede tratarse de obras de largo plazo. Pero

43. R.E. Walton y R.B. Mackersie, Teoria de las Negociaciones Laborales, Editorial La-
bor, Barcelona, 1974, pp. 17-19.
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en todo lo que corresponda a una vigencia automética, la empresa debe
estar preparada para ejecutar en forma instantinea, sin esperar una peti-
cién ni menos adn un reclamo del sindicato. Y cuando no es asi, nada
mas apropiado que prever el plazo de ejecucién en el propio Contrato,
de modo que se sepa con exactitud a partir de qué momento la empresa
incurre en falta.

La divulgacién del Contrato es importante porque asi todos: trabaja-
dores, supervisores y todos los integrantes de la organizacién, quedan in-
formados de los nuevos derechos y los nuevos condicionamientos a que
se sujetaran en lo sucesivo.

La administracién del Contrato, por el tiempo de su vigencia, implica
interpretarlo y aplicarlo. Esta nueva etapa tiene tanta incidencia sobre
las relaciones de trabajo como la conclusién de los acuerdos, pues éstos,
por precisos y detallados que sean, nunca podrin predecir en forma abso-
luta todos los problemas ni las dudas que puedan presentarse.

Esta tercera etapa del proceso de negociacién sitve de referencia, de
punto de partida, para el nuevo Contrato: los logros obtenidos, la apli-
cacién del Contrato, las quejas y reclamos que surjan, sirven de marco
de referencia para comenzar el nuevo proceso de negociacién; es por
esto por lo que puede afirmarse que “la negociacién de un Contrato Co-
lectivo comienza el mismo dfa en que queda firmado el Contrato ante-
rior” *; de alli que pueda sefialarse como una de sus caracteristicas la

de ser un proceso “continuo”.

H. Los efectos de la Contratacién Colectiva

Los efectos del Contrato Colectivo pueden ser vistos como: normativo
y obligacional **,

El efecto normativo consiste en la posibilidad de crear normas juridi-
cas generales y obligatorias que afecten inmediatamente a los contratos
individuales existentes y a los que se realicen en el futuro*. Estas not-

44. Mario Pasco, ob. cit.,, p. 6.

45. Fernando 1. Parra Aranguren, Apuntes de las clases de Teoria de la Contratacidn
Colectiva, dictadas en el postgrado de Relaciones Industriales de la Universidad Ca-
t6lica Andrés Bello, Caracas.

46. A.J. Ruprecht, 0b. cis., p. 30, cita a Alonso Olea, quien sefiala como los dos primeros
efectos del Contrato Colectivo: ser una norma juridica y, como tal, sujetar a su impe-
rio los contratos de trabajo de las personas comprendidas en su 4mbito de aplicacién,
asi como las incluidas y adheridas, debiendo ser establecidas sus condiciones en todos
los contratos de trabajo celebrados o a celebrarse.
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mas, en si mismas, no son un contrato de trabajo; son fuente de Derecho,
pues se limitan a asegurar que cuando el servicio sea prestado, lo serd
bajo las condiciones sefialadas por ellas.

El efecto normativo del Contrato Colectivo se encuentra orientado por
dos ideas bésicas:

el principio de favor o irreductibilidad, o principio de condiciones mini-
mas, el cual consiste en que todos los contratos que se hagan en el futuro
deben ser iguales o mejores que los anteriores;

—declaratoria de obligatoriedad general, esto es, el Contrato debe aplicarse
en forma obligatoria a quienes no son miembros de la unidad social y a
quienes entren en el futuro, como consecuencia de un acto del poder piblico.

“Las clausulas normativas tienen eficacia imperativa. Es un derecho
que deroga ampliamente la libertad contractual de los contratantes, lo
que implica que aquellas clausulas que infrinjan o violen el Convenio
Colectivo carecen de validez, es decir, son nulas” *’. Unicamente puede
ser derogado cuando es a favor del trabajador o cuando el mismo Con-
trato expresamente lo autoriza.

Los efectos obligacionales son los que indican cada una de las obliga-
ciones de las partes contratantes y los derechos correlativos. “Acreedor
de la obligacién es la parte contraria, pero, cuando se establecen dere-
chos a favor de los miembros de la asociacién pactante, éstos son igual-
mente acreedores *°.

Los Contratos Contratos Colectivos, como todas las normas juridicas,
producen efecto dentro de su 4mbito de validez, que puede ser:

a) espacial, el territorio en el cual rigen,

b) material, la materia que regulan,

¢) personal, los sujetos a quienes se aplica,

d) temporal, el periodo durante el cual rigen **.

El comienzo de la vigencia del Contrato es ficil de comprobar, pues el
mismo Contrato establece su fecha de entrada en vigencia; més dificil es
precisar su término, pues si bien se celebra el Contrato por un periodo
determinado, su vigencia se prolonga en el tiempo si no es sustituido por
un nuevo Contrato Colectivo, y algunas de las normas establecidas en
el Contrato pueden seguir aplicindose aun después de su vencimiento. A

47. lbidem, p. 33.

48. Ibidem, p. 34.

49. Para mayores detalles, véase Miguel Villoro Torenzo, Introduccion 4l estudio del De-
recho, Editorial Porrua, S.A., México, 1966, pp. 285-301.
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este respecto, Rafael Caldera afirma que “a la expiracién de la conven-
cién colectiva sobreviven también muchos de sus efectos. Siguen en pie
aquellos efectos que quedaron incluidos en los contratos individuales,
mientras sobreviven éstos. Siguen en pie, igualmente, los que por su natu-
raleza no podian quedar cumplidos dentro del término normal de la con-

vencién, tales como aquellos que aseguraban una pensién a algin tra-
bajador” *°.

50. R. Caldera, ob. cit., p. 386.
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“LA PERCEPCION DE LA
ORGANIZACION: CLAVE PARA
LA COMPRENSION DEL
COMPORTAMIENTO DEL
INDIVIDUO EN LA
ORGANIZACION”

GUILLERMO ALVAREZ G.

Introduccién

La presente investigacién documental-descriptiva tiene como propdsito
analizar los diferentes enfoques que buscan explicar la influencia del
proceso perceptivo en la conducta del individuo en la organizacién. Se
describen las diferentes teorias que tratan de explicar la relacién indivi-
duo-organizacién, la organizacién como un sistema psicosocial y la con-
ducta individual en ella. Se concluye analizando cémo la percepcién de
la organizacién es una respuesta para comprender la conducta individual
en las organizaciones.

1. La rélacién individuo-situacién

Cada vez existen mas evidencias de que una porcién importante de la
variante de la conducta puede ser atribuida a variables situaciones y am-
bientales.

Los propulsores de la Ecologia Humana, entendiéndola como el estu-
dio de la vida colectiva en sus aspectos dindmicos y estaticos (Hawley,
1975), afirman que una comunidad establece no sélo relaciones funcio-
nales sino también la integracién psicolégica y moral. En este contexto,
las relaciones de subsistencia estin estrechamente vinculadas con senti-
mientos y sistemas de valores (Barker y Wright, 1954).

El campo de la Psicologia Social na sido definido como el estudio de
la relacién entre el hombre y su entorno social y cultural. Es decir, la
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psicologia social y la manera como se relaciona con otros, ya sea a nivel
de grupos, organizaciones o sociedades.

Entre las corrientes que nutren la psicologia social y que buscan ex-
plicar el comportamiento humano en su relacién con el entorno, se des-
tacan la Teoria de Campo y la Teoria de la Gestalr.

La Teoria de Campo, cuyo méiximo exponente es Kurt Lewin (1936),
surgié como una explicacién a los esfuerzos dirigidos para estudiar la
motivacién humana y la percepcién.

Lewin (1936) quiso expresar las relaciones entre el individuo y su
ambiente en forma de un mapa o diagrama topolégico. La conducta del
individuo en este escenario esti gobernada por los “campos psicolégicos”
en los cuales estid ubicado, lo mismo que por las tensiones entre ellos.
Uno de los conceptos mas importantes de esta teoria es el de “espacio
vital”, el cual incluye tanto a la persona como a su ambiente psicolégico.
Esto significa que para comprender por qué una persona se comporta de
manera determinada, se debe conocer tanto a la persona como a su am-
biente y a la relacién entre ambos. Para entender, entonces, una conducta
individual, es necesario considerar la situacién global, la situacién con-
texto donde ocurre. Cuando se refiere a la situacién global se esta refi-
riendo tanto a las personas (P) como al ambiente (A), ya que la con-
ducta (C) para Lewin es una funcién (f) de ambos: C=f(P,A). Es
decir, ambas variables, persona y ambiente, se presentan como partes
complementarias e inseparables de una situacién.

Para Lewin (1936) el espacio vital, en su definicién més simple, es
la totalidad de factores psicolGgicos efectivos para una persona en algin
momento particular. Por ello, comprender y predecir el comportamiento,
significa considerar a la persona y a su ambiente como un patrén de
hechos y funciones interdependientes.

Entonces, para los exponentes de la Teorfa de Campo, el comporta-
miento de un individuo y de un grupo es un conjunto intrincado de inter-
acciones y fuerzas que afectan tanto la estructura del grupo como la con-
ducta del individuo. Sostienen, igualmente, que todos los acontecimientos
psicolégicos, es decir, la conducta, son funciones del “espacio vital” del
individuo, que consiste de la persona y de su ambiente, vistos como una
constelacién compleja de factores independientes.

En la Teoria de la Gestalt, propuesta por M. Wertheimer en 1912
con su obra Gestalt, el fenémeno de la percepcién se propone como un
proceso unitario, en el cual la sensacién y la significacién son interde-
pendientes, no se pueden separar, ambas son simultineas. De igual ma-
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nera, afirman que la percepcién es selectiva, siempre guarda relaciéon con
las finalidades del individuo en un momento dado.

Uno de los conceptos basicos de la teoria de la Gestalt, es el concepto
del “campo perceptual”, el cual constituye lo que se ha denominado el
“ambiente psicolégico”. Este es definido como lo que la persona hace con
lo que le rodea, de modo que si el campo perceptual de cada persona es
singular, dos personas pueden tener diferentes ambientes psicoldgicos,
aunque estén juntas fisicamente (Combs y Snyggs, 1959).

La percepcibn es basica para el entendimiento de Ja conducta individual
porque es el medio a través del cual el estimulo afecta a un organismo
o individuo. La gente se comporta con base en lo que percibe. Diferentes
conductas individuales frente a una misma situacién dependeran del mo-
do como cada individuo percibe el estimulo. Un estimulo que no se per-
cibe no tiene efecto en el comportamiento. Cualquier situacién que nos
haga mas consciente de nosotros mismos, tiende a afectar la percepcién
que tengamos de los acontecimientos y de los objetos que son vistos
como relacionados con nuestra identidad. Cada uno dard su propia res-
puesta, diferente a la de los demas, dependiendo del modo cémo petcibe
el estimulo.

En la mayoria de las situaciones de la vida, muchas condiciones no son
verificables y estin fuertemente cargadas de juicios de valor. E incluso,
aun cuando los hechos sean establecidos, su significado e importancia
puede variar considerable y significativamente para diferentes individuos.
Una explicacién de esta situacién es establecida por Lindgren (1980),
quien afirma que cada uno de nosotros separa una porcién del medio
fenoménico o perceptual como algo propio. A esto, Combs y Snygg
(1959), lo llamaron nuestro yo percibido y lo desctibieron como un
area de experiencia que tiene como centro nuestro concepto de si mismo.

En conclusién, el aporte fundamental de la contribucién de Lewin al
estudio de la relacién entre el individuo y su situacién, es el de destacar
los factores psicoldgicos de la situacién o campo, mas que los simples
factores ambientales. Esto puede compararse con la distincién gestaltista,
formulada explicitamente por Kofka, entre el ambiente conductual y el
ambiente geografico. El punto central de la distincién es que el signifi-
cado efectivo de las condiciones ambientales depende de algo mas que
de los atributos meramente fisicos, esto es, que una descripcién hecha
exclusivamente en términos de esos factores es inadecuada (Marx y Hillix,
1972). Otros autores agregaran que el individuo responde a su mundo
percibido méas que al mundo objetivo; de modo que es esencial para su
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adaptacién que estos dos mundos sean tan similares como sea posible
(Rogers, 1951).

2. La Organizacion: Sistema Psicosocial

E!l ser humano es esencialmente un ser social y un ser organizado. Ser
social significa que el hombre tiende a desarrollar relaciones de coopera-
cién e interdependencia. Ser orgamizado se refiere a la tendencia a agru-
parse y a desarrollar relaciones de cooperacién e interdependencia para
el logro de metas y objetivos.

Manifestaciones de estas conductas sociales las encontramos en el de-
sarrollo de la vida del ser humano: la situacién del individuo, desde que
nace hasta que muere, es estar inmerso en una familia, escuela, organi-
zacién de trabajo, etc.

Para Maslow (1943), la conducta humana es consecuencia de la bis-
queda de satisfaccion de necesidades. En el vértice de su pirimide de
necesidades, el autor ubica la necesidad de auto-actualizacién, mecanismo
mediante el cual el ser humano es capaz de realizar su potencialidad.

La tendencia natural para organizarse, cooperar y establecer relaciones
interdependientes, ha llevado al ser humano a agruparse formal e infor-
malmente.

El estudio de las organizaciones se define como el estudio de la con-
ducta humana en organizaciones (Gibson y colaboradores, 1984). En
este aspecto, dos enfoques se han planteado para su estudio.

La organizacién como un sistema cerrado, sustentado por los tedri-
cos de la administracién cientifica y los de la escuela de las relaciones
humanas, en vista de que no asumieran la existencia de un medio
externo que puede ser determinante para la organizacion.

La organizacién, como un sistema abierto, propuesto por los tedricos
de la reoria de sistemas.

A nivel macro, un sistema es un todo organizado, compuesto de dos
0 maAs partes, componentes o subsistemas, interdependientes y delineado
por limites, identificables, de su ambiente o suprasistema (Bertalanffy,
1972).

En el contexto de la teoria general de sistemas, surgen dos enfoques
para el estudio de las organizaciones: el enfoque Contingente y el enfo-
que Situacional.
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El enfoque Comtingente: Define a la organizacién como un sistema
compuesto por subsistemas y delineado por limites identificables de su
suprasistema. Busca comprender las interrelaciones entre y dentro de los
sistemas de la organizaci6n, asi como entre la organizacién y su medio
(Kast y Rosenzweig, 1983).

El enfoque Situacional: Partiendo de un anélisis diferenciado entre ot-
ganizaciones, desarrolla una teorfa situacional de la organizacién (Bobbitt
y colaboradores, 1974).

Barnard (1938), Selznick (1949), Homans (1950), Churchman y
colaboradores (1957), Simon (1964) y Katz y Kahn (1966), entre
otros, adoptaron el enfoque de sistemas para estudiar las organizaciones.

Segin Barnard (1938), una organizacién es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, o la fuerza de dos o méas personas, ten-
dientes a alcanzar ciertos objetivos, tomando en cuenta las fuerzas exter-
nas que pudieran influir sobre ellas. En las organizaciones, gracias a la
accién cooperativa del grupo, los individuos se sobreponen a las limita-
ciones del desempeiio individual. En este contexto, el equilibrio individual
es concebido como aquel en que los estimu'os que ofrece la organizacién
y las contribuciones que ofrece el individuo estin compensados.

Homans (1950), destaca dos aspectos de las otganizaciones. Establece
que una organizacién estd compuesta de un sistema externo y de un sis-
tema de relaciones interdependientes. Asimismo, identifica tres elemen-
tos para entender las organizaciones: las tareas que desarrolla la gente,
las interacciones que ocurren entre la gente cuando desarrollan sus ta-
reas, y los semtimientos que surgen entre las personas; estos elementos
son interdependientes.

Churchman (1968), identifica cinco caracteristicas basicas de las or-
ganizaciones como sistemas humanos: a) un objetivo central y una me-
dida de desempefio. El objetivo tiene mucha influencia sobre la manera
como se organice y administre el sistema; b) el ambiente, conformado
por todo aquello que tiene importancia para los objetivos; ¢) los recur-
sos, los cuales son transformados e influidos por el sistema; d) los com-
ponentes, factores que ejecutan las acciones especificas, y, €) la adminis-
tracién, la cual genera planes, fija metas, asigna los recursos y controla
la ejecuci6n.

Basados en los diferentes enfoques, se puede concluir que las organi-
zaciones formales: empresas, instituciones educativas, etc., son conside-
radas como un sistema socio-técnico abierto (Kast y Rosenzweig, 1983),
compuesto de un cierto namero de subsistemas (figura 1), entre los
cuales se destacan:
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a) El subsistema administrativo, el cual involucra todos los pro-
cesos que relacionan a la organizacién con su entorno tales como esta-
blecimiento de objetivos, desarrollo de planes de integracién, estrategia
y operacién, y que establecen el disefio de la estructura y los procesos
de control.

b) El subsistema estructural, el cual involucra el modo como estin
divididas (diferenciacién) y coordinadas (integracién) las tareas de la
organizacién. La estructura organizacional facilita las bases para la for-
ma'izacién de relaciones entre los subsistemas técnico y psicosocial, aun-
que muchas interacciones o interrelaciones entre ambos subsistemas se
apartan de la estructura formal.

¢) El subsistema técnico, conformado por la especializacién de cono-
cimientos y por las habilidades requeridas, por la maquinaria y equipos
que se dispone, y por la distribucién de los servicios. La tecnologia afecta
la estructura de la organizacién y su subsistema psicosocial.

d) El subsistema de metas y valores, conformado por las metas que
se proponen alcanzar y los valores que dinamizan su hacer. Se integra
por factores determinantes del comportamiento y de la eficiencia organi-
zacional. La ideologia y los valores determinan el desempefio de los indi-
viduos. De acuerdo a la “teorfa del rol”, los individuos intentan actuar
segin las expectativas del grupo y adoptan los valores y normas que el
grupo, explicita o implicitamente, prescriben para ellos. Las metas y
va'ores conducen las actividades de los individuos participantes (Parson,
1956).

e) El subsistema psicosocial, integrado por individuos y grupos en
interaccién y sustentado por la conducta individual y la motivacién, las
relaciones de szatus y de papel, dindmica de grupos y sistemas de influen-
cias. El subsistema psicosocial es afectado por los sentimientos, valores,
actitudes, expectativas y aspiraciones tanto de la organizacién como un
todo como de los individuos, e igualmente recibe influencias de las fuer-
zas del medio externo asi como por las tareas, tecnologia y estructura de
la organizacién interna. Estas fuerzas establecen el “clima organizacio-
nal” dentro del cual los participantes humanos desarrollan sus papeles
y actividades. Por lo tanto, se debe esperar que los sistemas psicosociales
difieran significativamente entre las diversas organizaciones (Kast y Ro-
senzweig, 1983).

Una organizaci6n, entonces, puede ser vista como una sociedad en
miniatura. La organizacién se va sustentando sobre el aprendizaje acu-
mulado y la experiencia del individuo, quien trae ciertas actitudes socia-
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les incu'cadas que propician una acomodacién hacia los principales valo-
res y expectativas. Obviamente, no todos los individuos obtienen esa
acomodacién pero la gran mayoria lo hace, dindose diferentes niveles de
autorrealizacién e identificacién (Phresthus, 1958; Deatborn y Simon,
1958; Porter, 1958).

3. Conducta individual en la Organizacion

Gibson y colaboradores (1983 ), sefialan tres elementos bésicos de toda
organizacién: a) el comportamiento humano, b) la estructura, ¢) los
procesos; siendo las personas el {nico factor comin a todas las organi-
zaciones (Figura N© 2). De alli la importancia de estudiar el comporta-
miento organizacional para determinar la eficacia de la organizaci6n.

En toda organizacién se identifican, entre otros, dos procesos basicos:

a) El proceso de coordinacién organizativa, el cual implica la coot-
dinacién e integracién de las actividades de los individuos y sub-
grupos. Se considera esencial al factor humano y su desempefio
dentro de la estructura organizacional.

b)  El proceso administrativo, el cual comprende la coordinacién de
personas y recursos materiales para el logro de los objetivos. Im-
plica un proceso de planificacién y control de actividades; por ello
se ocupa de modelos normativos en bisqueda de la eficiencia y
productividad.

En las organizaciones, tanto en el proceso de coordinacién organizati-
va como en el proceso de administracién, el factor humano ocupa un
papel preponderante. La influencia, por supuesto, se proyecta en ambos
sentidos del individuo hacia la organizacién (en la toma de decisiones,
imponiendo sus ideologias, normas y valores), y de la organizacién hacia
el individuo (prescribiendo su comportamiento).

Leavitt (1964), formula tres suposiciones interrelacionadas sobre el
comportamiento humano: a) el comportamiento es causado, b) el com-
portamiento es motivado y, ¢) el comportamiento se orienta hacia un
objetivo.

Las organizaciones son unidades sociales con un propdsito: estin con-
formadas por personas que desempefian tareas diferenciadas, coordinadas
pa-a contribuir a las metas de la organizacién; y cuentan con adminis-
tradores cuyas funciones son p'anear el trabajo a realizar, dotar de per-
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FIGURA N2 2:

LAS ORGANIZACIONES
{Gibson Yy colaboradores, 1983)
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sonal las operaciones, organizar el trabajo y las tareas, dirigir el trabajo
y controlar los resultados midiendo la ejecucién, comparindola con lo
planeado.

Cada vez mas los investigadores tienden a examinar el funcionamiento
de las organizaciones en relacién con las necesidades de sus miembros
particulares y las presiones externas a que deben hacer frente (Burns y
Stalker, 1961; Woodward, 1965; Lawrence y Lorsnh, 1970).

Sin negar la influencia de lo informal, de los pequefios grupos, el
modo como un participante en una organizacién responde a estimulos
tales como normas, estilos de liderazgo, tecnologias, estructura, procesos,
etc., depende de lo que se considere como caracteristicas individuales. El
modelo esencial del proceso del comportamiento es el mismo para todos
los individuos; sin embargo, es facil advertir que el comportamiento real
puede variar significativamente. Por ejemplo, las variaciones en percep-
cién, conocimiento y motivacién pueden llevar diferentes patrones de
comportamiento originados por el mismo estimulo o uno similar, asi
como el tipo de ambiente en el cual se desenvuelve.

Gibson y colaboradores (1984), proponen un modelo para entender
la conducta en una organizacién (Figura N© 3). Las caracteristicas indi-
viduales que se proponen estin conformadas por variables fisiolégicas,
ambientales y psicolégicas. La conducta particular que se desarrolla es
ciertamente dnica en cada persona, pero el proceso es el mismo. Es decir,
mientras los patrones de comportamiento pueden variar significativa-
mente, el proceso mediante el cual éstos suceden es fundamental para to-
dos los individuos.

Se asume que el individuo tiene diferentes y variados puntos de refe-
rencia. Este concepto, de diferentes puntos de teferencia, sugiere una
dicotomfa entre aquellos individuos cuyas fronteras de lealtad se cons-
trifie a la organizacién y aquellos cuyo contexto referencial va més all3,
incluso de su propia profesién (Gouldner, 1958).

En este contexto, entonces, determinar los aspectos de la situacién del
individuo en la organizacién que impiden el ajuste y la integracién que
lo promueven es un problema clave que necesita respuesta. Parte de la
respuesta tiene que ver con el modo cémo el individuo percibe a la ot-
ganizacién.

38



e e o S o o e s e B e St (et Bt S i S ST (e S o i e i R e b i i e e e e

.
~

FIGURA Ne 3:
MODELO DE EXPLICACION

DEL COMPORTAMIENTO

.....

(Gibson y Colaboradores,

ESTIMULO

1984)

bbbt bt
+H
W O 0
3T

| I
i
\\"l'
1
LA PERSONA 1
Variabl E i
??s?olggicas %/{J///éﬁ]‘//f///% \
_Variables TR
Ambientales. //////’//W
—']'_.vg?i?:gllgsicas {
l NSy : |
11"_; ll xl'/ i
= FRUSTRACIOH -
/N CONFLICTO
: /\ ANSIEDAD
5_1 N =
] ]
| } :
L l
Iy |
L |
| , |
L |
| 1 !
E N TA




ESTUDIOS

4. La Percepcion de la Organizacion: Una respuesta para comprender
la conducta individual en las organizaciones

Un aspecto del comportamiento que no ha sido suficientemente enfa-
tizado, en las investigaciones sobre el comportamiento en las organizacio-
nes, es el referente al proceso perceptivo (Zalkind y Costello, 1962).
La percepcién es el proceso a través del cual el individuo connota de
significado su situacién y su ambiente (Bruner, 1951; Gibson y cola-

boradores, 1984).

El proceso perceptivo se refiere a la adquisicién de conocimientos es-
pecificos sobre objetos y sucesos en cualquier momento. Se produce siem-
pre que los estimulos activen los 6rganos sensoriales, pero implica cogni-
cién (Zalkind y Costello, 1962; Printer y colaboradores, 1970). Es de-
cir, la manera como una persona organiza, interpreta y procesa los esti-
mulos recibidos se transmite a una experiencia psicoldégica, la cual es
fruto de experiencias previas y de condiciones tanto personales como si-
tuacionales (Alvarez, 1989).

Los psicélogos sociales han demostrado la necesidad que las personas
tienen de enmarcarse en categorizaciones de las personas, situaciones,
eventos, etC. El acto de categorizar puede ser visto como el intento de los
individuos de imponer estructura al mundo social para que su ambiente
tenga sentido (Bryman, 1976). Establecer estructura es dar sentido, sig-
nificado y fronteras al mundo social.

Cada persona selecciona diversos indicios que influyen en sus per-
cepciones respecto a la gente, los objetos y los simbolos. Conocer los fac-
tores que influyen para que cada persona se'eccione esos indicios y no
otros, es determinante para toda organizacién que desee atender adecua-
damente a sus miembros. Debido a esos factores y a su posible desequili-
brio, 'a gente sue'e percibir indebidamente a otra persona, otto grupo,
otro obieto o a la situacién en la cual estd inmerso. Hasta un punto con-
siderable, la gente interpreta la conducta de los demas en el contexto en
que ella misma se encuentra (Bruner, 1951).

La percepcién de un acontecimiento cuyo significado no ha sido dilu-
cidado, provoca sentimientos de duda, inseguridad y ansiedad, porque no
sabemos si es potencialmente peligroso, benigno o neutral, ni si requiere
que modifiquemos nuestra conducta, que continuemos lo que estamos ha-
ciendo o que permanezcamos inactivos. Una vez que el orden ha sido
estab'ecido, la situacién asume cierto grado de previsibilidad por que sa-
bemos qué es lo que podemos anticipar y cémo conducirnos.
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La incertidumbre puede causar al individuo una profunda desorgani-
zacién y un gran trastorno. Los intentos que el ser humano ha hecho por
resolver esa incertidumbre y establecer un orden en su mundo, le han
llevado a preocuparse por la bisqueda de significado (Bartlett, 1932,
Krech y Crutchfield, 1948; Cantrill, 1950; New Comb, 1950; Bieri,
1953; Rosembaum, 1959).

En este sentido, el término “significacién” se refiere a las relaciones
percibidas entre los acontecimientos, es decir, entre objetos, personas,
instituciones, sucesos etc. Obvio es decir que el tipo de relacién que mas
nos interesa es la que puede haber entre los acontecimientos y nosotros
mismos. Cualquier acontecimiento tiene para nosotros un sentido segin
la relacién que percibimos entre é! y nuestras necesidades. La significa-
cién también puede resultar de la percepcién de la relacién entre dos o
més objetos y sucesos, pero lo que da sentido a esa relacién es el hecho
cémo lo petcibimos. Asi, el perceptor desempefia siempre un papel clave
en la significacién (Gibson y colaboradores, 1984).

Bruner (1958) postula la importancia de los influyentes subjetivos
tales como necesidades, valores, background cultural e intereses, en el
proceso perceptivo. Keller (1950) destaca el sez como uno de los fac-
tores subjetivos mds influyentes, definiéndolo como la actitud en un
escenario especifico. Strickland (1958) enfatizé la influencia del ser en
la determinaci6n del grado de supervisién que los supervisores creen que
deben tener sobre sus subordinados, dado que por experiencia previa una
persona confia més en unas personas que en otras.

Bruner (1958), con su concepto de “presteza perceptual”, describe
la importancia del marco o sistema categérico que el perceptor mismo
trae al proceso perceptivo. McDavid y Harari (1979), destacan dos de-
terminantes bisicos de la presteza perceptual: las expectativas probabi-
listicas y las orientaciones de propésitos derivadas de las necesidades, valo-
res o metas de las personas. Para Lindgren (1980), las actitudes y valores
estin determinadas por el modo en que las personas perciben y esto, a
su vez, tiende a estar determinados por las pautas anteriores de actitudes
y valores. Hay una relacién mutuamente reforzadora entre las actitudes
y los valores, por una parte, y los estilos de percepcién, por otra. El indi-
viduo intenta establecer coherencia o congruencia entre sus opiniones,
actitudes, conocimientos y valores. A esta tendencia es lo que Festinger
(1957) llamé “elementos cognoscitivos”.

Al admitir que la experiencia perceptual es maniobrada en forma acti-
va por expectativas y deseos, los psicélogos hacen uso de un concepto
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descriptivo: el marco de referencia. Este término designa el amplio con-
texto dentro del cual se organiza la respuesta conductual a un suceso o
situacién experimentada. Incluye las experiencias previas de la persona
asi como los patrones simultineos de eventos que tienen lugar en la pe-
riferia de su atencién. Este concepto ha resultado util para analizar la
percepcién de objetos sociales (Helson, 1947, 1959).

Segtin Klein (1951), considerando la personalidad desde un punto
de vista funcionalista, se puede afirmar que las percepciones de un sujeto
tienen propiedades adaptativas. Es decir, constituyen los medios que dis-
ponemos para rechazar, escoger y admitir la estimulacién del mundo ex-
terior que, con libre entrada, podria traumatizarnos y confundirnos. Al
principio se utiliz6 el término de “actitud perceptiva” para designar la
manera personal de adecuarse a la realidad. Pero se hizo claro muy pron-
to que intervenian otros procesos cognoscitivos, ademas de la percepcién,
y parecié mas adecuada la denominacién de principios de control cog-
nitivo.

En este proceso, las variables estudiadas fueron: a) la dimensién nive-
ladores-distinguidores (leveling-sharpening): los niveladores tienden a
asimilar los estimulos nuevos a una organizacién cognoscitiva ya domi-
nante, y asi no son conscientes de las diferencias que hay entre lo nuevo
v lo antiguo; en tanto, los distinguidores se dan cuenta de los cambios y
mantienen las situaciones estimuladoras sucesivamente separadas unas
de otras (Holzman y Klein, 1954); b) el escudrifiamiento ( scanning):
las personas que se fijan en un modelo tienden a sobreestimar su tama-
fio, mientras que los que examinan la situacién a grosso modo muestran
una menor sobreestimacién (Gardner y Long, 1962); ¢) el de ampli-
tud de equivalencia: las personas escogen valores extremos, tanto infe-
riores como superiores, para acompafiar a un valor medio que se les
presenta (Gardner y Schoen, 1962); d) la tolerancia respecto a la ex-
periencia irreal (Klein, Gardner y Schlesinger, 1962); e) el control
flexible o rigido (Gardner y colaboradores, 1959); y, f) la articulacién
de campo (Combs y Snygg, 1959).

Algunos propulsores del realismo afirman que el proceso perceptivo
es un simple registrador de lo que est4 afuera; sin embargo, las investi-
gaciones relacionadas con la percepcién de objetos, fundamentalmente
los trabajos de Johnson (1945), sugieren una serie de datos sobre la acti-
tud o el desenvolvimiento del perceptor en el proceso perceptivo, a saber:
a) que el perceptor, en el momento perceptivo, puede estar influenciado
por consideraciones sobre las cuales no tiene dominio ni identificacién,
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respondiendo a claves que estan fuera de su control, es decir, no teniendo
conciencia de ellas; b) que cuando se requiere formular un juicio percep-
tual dificil e incluso que le comprometa en su actuar, puede responder a
claves irrelevantes para llegar a formular un juicio; ¢) que en la ocasién
de tener que formular juicios abstractos o intelectuales puede estar in-
fluenciado y afectado por factores emocionales; d) que puede considerar
como més importantes aquellos testimonios que vengan de fuentes res-
petables (favorables) a las que vengan de otras fuentes; e) que puede
no estar en capacidad de identificar todos los factores sobre los cuales
estan basados sus juicios y, en el caso que lo hiciera, puede no percibir
la importancia que le asigna a cada uno de ellos.

Lo mismo puede decirse del proceso de percibir a otros. Las personas
estin en un proceso constante de formarse impresiones de otros en situa-
ciones especificas: el estudiante del profesor y viceversa, de estudiantes
entre si, de docentes entre si, lo directivos de los subordinados y al con-
trario. Se ha concluido que los propios valores, necesidades y expectativas
juegan un papel importante en la formacién de impresiones de otros.
Igualmente la apariencia fisica del percibido (Mason, 1957). Por lo
general, las primeras impresiones no son acertadas, a menos que estén
basadas en datos relevantes o importantes (Dale, 1952).

Soskin (1953) describe cuatro limitaciones referidas a la habilidad
de formarse impresiones de otros: a) la impresién estd mas influenciada
por la situacién que por la persona que es percibida; b) la generalizacién
que el perceptor hace de su primera impresién es determinante; c) la
situacién puede no dar oportunidades para que la persona percibida ex-
ponga y muestre su real comportamiento, de tal manera que se justifique
o cambie la primera impresién; d) la impresién de la persona percibida
puede ser distorsionada por una reaccién individualizada del perceptor.

Varias investigaciones han sefialado algunos factores que influyen en
la formacién distorsionada de impresiones. Se destacan los estereotipos,
el efecto halo, la proyeccién y la defensa perceptual.

Los estereotipos describen maneras de percibir a la gente, gufan distor-
sionadamente la percepcién de otros. A pesar de que el concepto fue
utilizado inicialmente en los juicios éticos, sin embargo, estereotipar sig-
nifica, también, predisponer juicios en muchas otras 4reas de relaciones
interpersonales (Allport, 1954; Haire, 1955, Stagner, 1956; Bruner y
Pelmutter, 1957, Luft, 1957).

El efecto halo describe un proceso en el cual la impresién general, fa-
vorable o desfavorable, es usada por jueces para evaluar caminos especi-
ficos. Sirve como una pantalla que mantiene al perceptor viendo sola-
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mente esa via. Ha recibido atencién por su efecto en la evaluacién de
personas, grupos o instituciones (Asch, 1946; Kelly, 1950; Grove y
Kerr, 1951). Algunos autores sugieren que el efecto halo tiende a ser
més tajante cuando nos estamos formando impresiones de rasgos con mi-
nimas claves sobre la conducta individual, cuando los rasgos presentan
tonos morales, o cuando se tiene poca experiencia sobre lo que se estd
juzgando (Bruner y Tagiuri, 1954). Se afirma, igualmente, que el efecto
halo es mas marcado a medida que se tiene mas relacién (Sysmond, 1825).
Asimismo, se-ha demostrado que aquellos rasgos mas interrelacionados
conducen més facilmente a un efecto halo que aquellos menos interrela-
cionados (Wishner, 1960).

La proyeccién es categorizada como un mecanismo de defensa en el
cual el individuo proyecta sus propios senitmientos de culpa o error sobre
otros. El uso original del término tiene que ver con el mecanismo para
defenderse a si mismo de sentimientos inaceptables. M4s ampliamente
significa atribuir cualquiera de nuestras propias caracteristicas a otras pet-
sonas. Sear (1936) argumenta que la proyeccién es como nuestras ca-
racteristicas personales indeseables atribuidas a otra gente o a una situa-
cién. En este aspecto, se sugiere que los estados emocionales del perceptor
tienden a influir su percepcién de otros (Feshback y Singer 1957;
Murray, 1933).

La defensa perceptual describe el proceso que surge cuando una per-
sona estd enfrentada a una situacién inconsistente, a un estereotipo que
ha sido mantenido por una persona. En estos casos, el perceptor es capaz
de distorsionar los datos de tal manera que elimine la inconsistencia, de-
fendiéndose a si mismo sin tener que cambiar sus propios estereotipos
(Haire y Grunes, 1958).

Un elemento importante en el proceso perceptivo, es que el perceptor
tiende a actuar como fuente de referencia cuando trata de percibir lo ex-
terno. Las investigaciones sugieren: a) que el conocerse 2 si mismo hace
més facil ver a los otros adecuadamente (Norman, 1953); b) que las
caracteristicas propias afectan las caracteristicas que se observan en el otro
(Bossom y Maslow, 1957); c) que la persona que se acepta a si misma
tiende a ver favorablemente aspectos de otros (Lundy y colaboradores,
1955; Omivake, 1954); d) que la certeza, percibiendo a otros, no es
una destreza univariable (Gage, 1953).

Cantril (1957) describe el percibir como una transaccibn entre el
perceptor y lo percibido; un proceso de negociacién en el cual el producto
final es resultado de las influencias tanto del perceptor como de las ca-
racteristicas de lo percibido.
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Litterer (1965), tratando de sintetizar las conclusiones derivadas de
las investigaciones sobre el proceso perceptivo, formula un modelo del
proceso de formacién de las percepciones y su influencia en el compot-
tamiento individual (Figura N9 4).

Para el autor, en el proceso de formacién de las percepciones, en un
contexto especifico, participan numerosas fuerzas externas, tales como
la tensién de la situacién, la presién del grupo, los sistemas de recom-
pensa, etc. Igualmente, sefiala varios mecanismos o procesos bésicos de
formacién de la percepcién a los cuales identifica como la selectividad,
el cierre y la interpretacion.

El concepto de percepcién selectiva implica que los individuos selec-
cionan la informacién que es satisfactoria o reforzadora (Krech y cola-
boradores, 1962) y tienden a ignorar informacién. El mismo estimulo
puede ser interpretado de distintas maneras por varios individuos. La
interpretacién depende de la experiencia pasada y del sistema de valores
de cada persona. Es decir, la experiencia anterior tiene una influencia di-
recta en la interpretacién del estimulo. No sélo el individuo percibe de
modo selectivo, sino que interpreta la situacién de tal manera que le sirva
de refuerzo.

El proceso de conclusién se relaciona con la tendencia del individuo
a tener un panorama completo de cualquier situacién dada. Por lo tanto,
una persona puede percibir més de lo que la informacién parece indicar y,
tal vez, agregue a la informacién lo que le sea apropiado con el objeto
de cerrar el sistema y hacerlo significativo y reforzador. El cierre y la
interpretacién, tienden a retroalimentar la selectividad y, por lo tanto,
afectan el funcionamiento de sus mecanismos en los procesos de infor-
macién subsecuentes.

La percepcién, entonces, es un proceso cognoscitivo muy activo. El in-
dividuo es bastante mas que una esponja pasiva que absorbe el material
sensorial que ingresa. Los mecanismos agrupadores (la formacién de con-
ceptos, la generalizacién de estimulos y la discriminanién de estimulos),
determinan en dénde colocar y agrupar las nuevas experiencias a medida
que éstas tienen lugar, en conformidad con su contenido. Pero otros
mecanismos de acceso intervienen para determinar la presteza con que
las estructuras conceptuales existentes admiten nuevas experiencias de
los insumos de los sentidos. Si bien existe una tendencia a recibir infor-
macién de refuerzo y a ignorar la informacién desconecrtante, es obvio
que la informacién amenazante, negativa o amedrentadora llega a per-
cibirse. Es decir, no se puede ignorar el mundo real en forma indefinida,

46



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

aun suponiendo que la persona se encuentre dentro de los limites de lo
normal en funcién de la salud.

Tyler (1972) afirma que antes de 1900 quedé demostrado que pue-
den obtenerse medidas precisas de diferencias en percepcion.

Vernon (1957), en un intento cuidadosamente razonado de explicar
algunos de los resultados de las investigaciones sobre el proceso percep-
tivo, que incluyen las diferencias individuales, sugiere que la percepcion
siempre supone un proceso de inferencia para dar sentido a lo que se
percibe, proceso que ordinariamente ocurre tan rapidamente que no so-
mos conscientes de él. Para hacer estas inferencias, las personas refieren
la nueva situacién estimulante a los esquemas ya existentes que poseen.
Dado que algunos de estos esquemas se forman a partir de experiencias
que son comunes para todos, las personas reaccionaran de manera pare-
cida ante situaciones perceptivas. Dado que otros son el resultado de expe-
riencias y aprendizajes particulares, es frecuente que se produzcan dife-
rencias individuales en las respuestas ante algunas situaciones, producto
de diferencias en la percepcién.

Gibson y colaboradores (1984), afirman que en el campo de la psico-
logia no cabe duda que comprender las diferencias individuales es pri-
mordial para entender la conducta y el desempefio de los individuos. Igual-
mente, en las organizaciones, la prictica administrativa eficaz requiere
reconocer las diferencias individuales y tomarlas en consideracién, siempre
que se pueda, a la hora de disefiar puestos, de llevar a cabo entrevistas de
evaluacién de desempefio o de crear estrategias de recompensa para fo-
mentar el mejor desempefio.

Ademés de comprender las diferencias individuales, para Argyris (1964,
1967) es necesario: a) medirlas; b) estudiar las relaciones entre varia-
bles y, ¢) describir las relaciones causales.

5. Conclusiones

El propésito del presente estudio era analizar cémo la percepcién que
los individuos tienen de la organizacién en la cual participan, es clave
para comprender su comportamiento. Los enfoques teéricos y las inves-
tigaciones revisadas, permiten extraer una serie de conclusiones que sir-
ven de conclusiones para este estudio:

La conducta individual es una funcién del espacio vital del indivi-
duo (Lewin, 1936).
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El campo perceptual del individuo es bésico para el entendimiento
de su conducta. La percepcién es el medio a través del cual un esti-
mulo afecta al individuo (Combs y Snygg, 1959).

E!l proceso de percepcién interpersonal es, al menos en parte, una
funcién del contexto del grupo en el cual la percepcién ocurre
(Bieri, 1953; Rosembaum, 1959).

La organizacién y el lugar del individuo en ella, también puede ser
visto como el contexto en donde las percepciones tienen lugar
(Dearborn y Simon, 1958).

La percepcién del individuo de la organizacién de la cual es miem-
bro, ofrece una oportunidad para juzgar la influencia del contexto
organizacional sobre la actividad perceptual (Porter, 1958).

Factores individuales y actitudinales siempre intervienen en toda
percepcién, tenga o no el perceptor conciencia de ello (Gibson y
colaboradores, 1984).

Lo que se percibe depende también de hébitos desarrollados en la
experiencia pasada y de expectativas que surgen de la estructura
total de la situacién. Reconocer que hay determinantes personales
de la experiencia perceptiva, ha abierto el camino a la investigacién
de las diferencias individuales con respecto a estos determinantes
(Tyler, 1972).

Un enfoque de la conducta humana, la Ecologia Humana, parte del
principio que la conducta depende en buen grado del contexto en el que
ocurre e igualmente del perceptor. Este enfoque supone catalogar y des-
cribir con cuidado la conducta del individuo mientras se desplaza entre
los varios ambientes de su vida cotidiana (Schoggen, 1951; Barker y
Wright, 1954).

De acuerdo con el enfoque de la Ecologia Humana y siguiendo a
Argyris (1967), un area de estudio de vital importancia para las orga-
nizaciones es el poder medir las diferencias de percepcién del clima orga-
nizacional de sus miembros, estudiar las relaciones entre variables y
describir las posibles relaciones causales. Se ratifica que determinar los
factores que influyen en la percepcién que los individuos tienen de su
situacién organizacional es un problema clave para la psico'ogfa actual-
mente. Ello permite obtener pistas para establecer vias de optimizacién
de esas conductas.
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FEDERACION DE TRABAJADORES
DEL ESTADO TACHIRA
(FETRATACHIRA)

SUS ANTECEDENTES,
CONSTITUCION

Y ESTRUCTURA ACTUAL

ASTRID RicO DE MENDEZ

INTRODUCCION

Al buscar un tema laboral para el trabajo exigido por la Céatedra Mo-
vimiento Obrero, me pareci6 interesante hacer un somero estudio sobre la
Federacién de Trabajadores del Estado Tachira, FETRATACHIRA, por
ser la asociacién motor de la lucha sindical en la regién *.

Sin embargo, he conseguido el inconveniente de la escasa bibliografia
sobre el desarrollo y evolucién de las agrupaciones de trabajadores a nivel
regional; alguna parte del material me fue suministrado por Fetratichira,
de sus archivos, y de la Revista Jornada, que edita mensualmente ese or-
ganismo desde el afio 1982.

En el mismo se han desarrollado los antecedentes de esta Federacién
local, su constitucién y su estructura actual, con los intervalos p-oducidos
por los regimenes dictatoriales, contrarios a este tipo de instituciones.

Al finalizar se incluye un apéndice con el listado de los sindicatos afi-
liados por considerarlo til para conocer el tipo de actividades que se de-
satrollan en este Estado.

ANTECEDENTES DE FETRATACHIRA

La mayoria de los tratadistas ubican el inicio del movimiento obreto
en Venezuela en torno a la muerte del general Juan Vicente Gémez,

* Astrid Rico de Méndez es Profesora de la Universidad Catélica del Téachira y
su trabajo se presentd en la materia Movimiento Obrero, del Postgrado de Derecho.
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quizas porque de alli arranca la estructura del mismo, en el intento de
los trabajadores de organizarse para la mejor defensa de sus intereses y
porque se inicia el reconocimiento de sus derechos al promulgarse la Ley

del Trabajo de 1936.

Con la aparicién de la clase obrera se fueron generando formas de or-
ganizacién que podrfamos catalogar como los antecedentes inmediatos
del sindicato. Eran movimientos artesanales y benéficos en su mayoria
con los cuales se encubria en muchos casos Ja incipiente lucha reivindi-
cadora de los trabajadores, ya que el régimen no permitia otra cosa*

Durante Ja dictadura de Gémez, el acontecer laboral tachirense se de-
sarrolla entre las labores agricolas, en muchas partes todavia rudimenta-
rias, la construccién de carreteras y calles, que segiin relatos de la gente
de la gente de la época eran hechas por los presos y por los acusados de
subversién, sin devengar ningin salario, y se caracterizaba por jornadas
sin descanso y sin tomar en cuenta la condicién humana. En forma clan-
destina durante esta época 'os obreros empiezan a organizarse, dirigidos
por el meridefio Pedro Ferringi®

A la muerte del dictador, el Congreso de la Republica presionado por
el despertar popular, aprueba la Ley del Trabajo de 1936, y en esa mis-
ma época se crea en la regibn ACCION SOCIAL OBRERA DEL TA-
CHIRA, como un 6rgano de donde las masas obreras y el pueblo en
general pueden canalizar sus aspiraciones reivindicativas desde el punto
de vista socioeconémico, la cual se institucionaliza hacia finales de 1936;
parten pata Caracas como delegados del TAchira al Primer Congreso de
Trabajadores de Venezuela, Tulio Vera Portillo y J. Efrain Rodriguez®.

En febrero de 1936 se crea una otganizacién denominada ANDE TA-
CHIRA que agrupa en sus comienzos a los empleados de las casas de
comercio, y aunque no se incorpora a Accién Social Obrera, si actda coot-
dinadamente con ésta. Se funda como un instrumento de resistencia or-
genizada de los empleados del comercio *.

El ambiente obrero estd agitado por la huelga petrolera del Zulia y
Falcén; en el Téchira se organizan actividades para recabar fondos en pro
de los trabajadores petroleros en conflicto con las empresas extranjeras.

1. Pantaleén Garcia Salazar. Aporte para la Historia del Movimiento Sindical Zuliano.
Maracaibo, septiembre 1982. Citado por Néstor Colmenares. Sindicalismo irreverente.
Caracas (1986) 98.

2. Nelson R. Lépez Durin. Historia del Movimiento Sindical en el Tdchira. Revista
Jornada W® 53, Agosto (1986).

3. Jectis Prieto Soto. Acomtecer Politico y Sindical Tachirense. San Cristébal (1972) 27.

4. Génesis del Movimiento Sindical Tachirense. Revista Jornada N? 2. Mayo (1982).
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Para la época existen tres fabricas tabaqueras con ap-oximadamente
un centenar de trabajadores. Como caracteristica de contratacién tenfan
un salario de destajo; por las condiciones inhumanas de trabajo, las taba-
queras hacen crisis, creando el primer conflicto laboral propio de la re-
gién, que estalla en febrero de 1937. La accién del Gobierno no se hace
esperar y el Gobernador Pulido Méndez reprime violentamente el con-
flicto y detiene a los dirigentes del mismo. La cuestién de las cigarreras
hace crisis, los trabajadores deciden organizarse en la “COOPERATIVA
CIGARRERA” con el “El nombre Propio Esfuerzo”. Esto se da el 9 de
marzo de 1937. El Movimiento Obrero Tachirense se apoya en ACCION
SOCIAL OBRERA DEL TACHIRA, especie de Federacién Regional,
que abarca ya un gran volumen de trabajadores que veian en ella un
instrumento capaz de canalizar sus aspiraciones. Accién Social Obrera
del Tachira llega a institucionalizarse como un sindicato de poder al re-
forzarse con la participacién activa de los sindicatos de carpinteros, cons-
truccién y cigarreros °.

Actuando unidos, presentaron pliegos de peticiones al General Lépez
Contreras, entre las cuales vale la pena citar: el establecimiento del Ban-
co Agricola Industrial, formacién de cajas agrarias, defensa del obrero
campesino, construccién de los caminos vecinales, reparto de las tierras
vecinales de Rubio y del Uribante, dotacién de libros a los nifios, mue-
bles y materiales para las Escuelas Publicas, creacién de nuevas escuelas
y comedores populares, co'onia para ancianos y mendigos, asilo, sanatorio
antituberculoso, semanas de seis jornales y aumento del salario °.

El Gobierno responde calificando a sus dirigentes de comunistas y los
expulsa del pafs.

La situacién laboral se complica con el ingreso de braceros colombianos
que compiten con los obreros locales en todas sus actividades, pero siem-
pre con condiciones salariales menores, lo que aumenta el desempleo de
la masa local apta para trabajar.

Acci6n Social del Téchira absorbe ese clamor popular y ante los sala-
rios injustos, excesivas jornadas de trabajo, la negativa de pagar el do-
mingo como dia de descanso, el desempleo, logra la unién de los traba-
jadores y organiza por primera vez el Dia del Trabajador el 24 de Julio
de 1937, mediante una marcha con el lema: “PEDIMOS COMIDA BA-
RATA Y MEJORES SALARIOS”, al cual fueron convocados por un
manifiesto conjunto en el que aparece una mujer entre sus firmantes,

5. Jesis Prieto Soto. Ob. cit., 35.
6. Jests Prieto Soto. 0b. cit., 36.
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Be:tha Marina Rosales. Las mujeres empezaban a incorporarse en las lu-
chas sociales .

Posteriormente surgen los sindicatos de albaiiiles, de barberos, tipégra-
fos, maquinistas.

Las condiciones salariales de los obreros eran paupérrimas, los obreros
que laboraban en las fabricas de cigarrillos tenian un salario a destajo,
en el Ministerio de Obras Publicas se pagaban cinco reales; dos bolivares
por jornada de trabajo en la construccién; los trabajadores agricolas, co-
nocidos en la regién como peones, tenfan un salario de un (1) bolivar
con veinticinco (25) céntimos y la comida ®.

Pero a pesar de las condiciones de la época y de los rigores del Gobier-
no, los obreros logran agruparse en sus organizaciones gremiales.

En 1940-45 se presenta un periodo de fogueo. El movimiento obrero
reclama mejores salarios, protesta por las medidas de disolucién de la
Convencién Nacional de Trabajadores y de organizaciones proletarias;
decide no celebrar el Dia del Trabajador °. La lucha se intensifica junto
al quehacer politico.

En 1945 se constituy$ el Comité de Reorganizacién Sindical. Ocurre
el golpe del 18 de octubre de 1945. Los obreros del Tachira presentan un
pliego de peticiones a la Junta de Gobierno; el pliego resumia los siguien-
tes pedimentos: construccién de la casa sindical, intervencién de la con-
tratista Rivero y Rodriguez, extensién de las cloacas a los barrios Madre
Juana y La Concordia, seis dias de trabajo semanal en obras publicas *.

El sindicato venezolano es anterior a la formacién de los partidos po-
liticos, pero esto no impidié que al aparecer los segundos, logren pene-
trarlos para potenciar su organizacién por una parte y para llevar al se-
no de los trabajadores errores y rivalidades que no eran de ellos sino tras-
ladados de la gente que venia de la militancia politica y llevaban consigo
las pugnas que se desarrollaban en los partidos ™.

La Revolucién del 18 de octubre de 1945 significa un cambio funda-
mental en la estructura politica y sindical del pais. Los sindicatos son le-
galizados y promovidos por el Gobierno, se modifica la Ley del Trabajo
y se establece el Fuero Sindical. El movimiento sindical conoce una etapa
de gran auge y expansién.

Jestis Prieto Soto. 0b. cit., 40.

Nelson Lépez Duran. Historia del Movimiento Sindical en el Tichira. Revista Jor-
nada N@ 53,

Jests Prieto Soto. 0b. cit., 46.

Jestis Prieto Soto. Ob. cit., 52.

Rodolfo Quintero. “El pafs requiere con urgencia unidad de accién laboral”. E! Na-
cional, abril 13 de 1985. Citado por Néstor Colmenares. 0b. cit., 98.
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En el Téchira la Gobernacién la asume el Dr. Leonardo Ruiz Pineda,
profundamente vinculado a la clase obrera y sus dirigentes, y crea la
Oficina de Colocacién Obrera y ubica en la misma al dirigente sindical
Luis Alberto Remolina.

En esta etapa se formalizan los primeros contratos de trabajo, siendo
el primero con la Compafiia de Teléfonos.

CONSTITUCION DE FETRATACHIRA

En 1945 se crea una Federacién Regional, la que un afio mas tarde
seria legalizada como FETRATACHIRA; la misma estaba presidida por
Francisco Moreno, dirigente del Sindicato de la Construccién, que era
la organizacién eje en el Estado y en cuya sede concurrian obreros y di-
rigentes de otros sindicatos a solicitar asesoramiento laboral de Pedro J.
Flérez, Pedro Antonio Mogollén y del mismo Francisco Moteno; es asi
como en una humilde vivienda del Pasaje Acueducto nace la primera
Federacién Regional, cuya directiva, ademas de su Presidente, estaba con-
formada por Carlos Huggins, Pedro Antonio Mogollén, Pedro J. Flérez,
Gilberto Valderrama y Félix Hernadndez, de los Sindicatos de la Construc-
cién, Cigarrilleros, Carpinteros y de Mercados.

El apasionamiento politico y el matiz religioso asumidos en la lucha
politica repercuten en el movimiento sindical **.

En medio del debate politico apasionado surgen las federaciones regio-
nales obreras y dentro de ese programa nace, el 20 de mayo de 1946, la
Federacién de Trabajadores del Estado Tachira (FETRATACHIRA).

ACTA CONSTITUTIVA DE LA FEDERACION DE TRABAJADORES
DEL ESTADO TACHIRA

Como una constancia de la lucha sindical, la Federacién de Traba-
jadores del Estado Tdchira que hoy aswme la responsabilidad, hace
prblica la primera Acta Constitutiva de (FETRATACHIRA) la cudl,
por decreto de la dictadura de fecha 25 de febrero de 1949, fue di-
suelta, junto con 23 Federaciones mas, la Confederacion de Trabajado-
res de Venezuela (CTV) y 93 sindicatos de todo el pais, como wun
homenaje a la firme lucha mantenida en aquella época.

El dia 20 de mayo, de mil novecientos cuarenta y seis, en la casa NO 4
del Pasaje Acueducto, en la ciudad de San Cristébal, del Estado Tachira,

12. Génesis del Movimiento Tachirense. Revista Jornada N° 2.
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previa Convocatoria formulada por el “Sindicato Profesional de Construc-
cién del Tachira”, siendo las 8 de la noche, se reunieron los ciudadanos Car-
los Huggins, Félix Héctor Hernindez Murzi y Daniel Molina, Delegados
por el “Sindicato de Choferes y Trabajadores del Transporte del Tachira”;
José Antonio Pérez y David Maldonado, Delegados por la “Asociacién Na-
cional de Empleados” (ANDE), Seccién Tachira; José Hermes Alvarez y
Emilio Suarez, Delegados por el “Sindicato de Trabajadores Panaderos del
Téchira”; Francisco Moreno y Pedro Mogollén, Rafael Engel Rodriguez y
Pedro J. Flérez, Delegados por el “Sindicato Profesional de Construccién
del Tichira”, quienes presentaron sus respectivas Credenciales con el objeto
de constituir una Federacién de los Sindicatos del Estado Téchira. A propo-
sicién de Francisco Moreno se nombré como Director de Debates al com-
paiiero David Maldonado y se aprobé el siguiente Orden del Dia: 19) Ba-
ses fundamentales de la Federacién; 29) Discusién de Estatutos; 3°) Nom-
bramiento de la Junta Directiva.

Abierto el debate sobre el primer punto, el compaifiero Rafael Angel Ro-
driguez, del Sindicato de Construccidn, propuso y resultaron aprobadas las
siguientes bases: 19) La Organizacién se denominarda “FEDERACION DE
TRABAJADORES DEL TACHIRA” y estard integrada por los Sindicatos
que la constituyen hoy y los que en adelante se inscriban, llenando los re-
quisitos legales y lo pactado en los Estatutos que se adopten. Base Segunda:
La Federacién tendrd por domicilio la Ciudad de San Cristébal, y jurisdic-
cién en todo el Estado. Base Tercera: La autoridad méxima de la Federacién
reside en la Asamblea General de Delegados y sus Acuerdos y Resoluciones
serin ejecutadas por una Junta Directiva que estard integrada conforme lo
dispongan los Estatutos. Base Cuarta: El objeto de la Federacién es el estu-
dio, desarrollo, proteccién y defensa de los intereses y derechos profesionales,
econémicos y sociales de sus miembros, dirigir y consolidar el movimiento
sindical afiliado sin perjuicio de la Autonomia de cada Sindicato Federado
y todas las atribuciones y prerrogativas que le acuerden las Leyes de la ma-
teria. Se pas al segundo punto del Orden del Dia; y el compaifiero Pedro
Antonio Mogollén, Delegado del Sindicato de Construccién, presentd un
proyecto de Estatutos el cual fue sometido a consideracién y discusién de
los Delegados, articulo por articulo, resultando aprobados sin modificaciones.
Seguidamente, dando cumplimiento al tercer punto del Orden del Dia, se
nombrd la Junta Directiva, por el procedimiento de votacién nominal, re-
sultando electos los siguientes compafieros: Presidente, Pedro Antonio Mo-
gollén; Secretario General, Carlos Huggins; Secretario de Organizacién, Jo-
sé Hermes Alvarez; Secretario de Trabajo y Reclamos, Pedro J. Florez;
Secretario de Cultura y Propaganda, David Maldonado; Secretario de Finan-
zas, José Antonio Pérez; Primer Vocal, Francisco Moreno; Segundo Vocal,
Daniel Molina; Tercer Vocal, Emilio Suirez; y terminada la votaciéa los
compafieros electos tomaron posesién de sus cargos, y a proposicion de Pe-
dro J. Flérez que fue aprobada, se acord6 autorizar a la Junta Directiva para
que realice todas las gestiones concernientes para la debida legalizacién de
esta Federaci6n, por parte de las Autoridades del Trabajo. Termind, se leyd
la presente Acta y en constancia y fe de lo expuesto, firman, en represen-
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tacién de sus respectivas Organizaciones, en San Cristébal, a los veinte dias
del mes de mayo de mil novecientos cuarenta y seis. Es justicia (Fdo.) Pe-
dro Antonio Mogollén, Presidente; Carlos Huggins, Secretario General;
José Hermes Alvarez, Secretatio de Organizacién; David Maldonado, Secre-
tario de Cultura y Propaganda; Pedro J. Flérez, Secretario de Trabajo y
Reclamos; José Antonio Pérez, Secretario de Finanzas; Francisco Moreno,
Primer Vocal; Daniel Molina, Segundo Vocal; Emilio Suarez, Tercer Vocal;
Félix Héctor Hernindez, Delegado; Rafael A. Rodriguez, Delegado.

NOTA: Es copia fiel y exacta tomada de su original enviada y aprobada
por el Ministerio del Trabajo.

El Presidente,
Pedro Antonio Mogollén*?

Su primer presidente fue Pedro A. Mogollén, quien al referirse a la
época de la Constitucién de Fetratichira, sostuvo: “época brava ésta. Hu-
bo un detalle politico violento de parte y parte. Los mitines se hacian con
los revélveres montados, es decir, que un grupo de militantes se situaba
estratégicamente, portando cada cual uno o dos revélveres listos para las
contingencias que se pudieran presentar. Asi fue la cosa electoral entre
1946 y 1948 en el Tachira. Fue una lucha apasionada, felizmente supe-
rada” ™.

No podemos olvidar que en ese momento AD es el Gobierno, pero
minoria en el T4chira, ya que este Estado apoy6 al recién creado partido
Copei.

Las cuestiones politicas siguen en su apogeo, se agrava el problema
Iglesia-Estado que, en esta region, enfatiz$ el Diario Catélico.

La campafia electoral lleva al poder a Don Rémulo Gallegos, quien
es derrocado meses después, el 24 de noviembre de 1948, por una Junta
de Gobierno formada por Marcos Pérez Jiménez, Carlos Delgado Chal-
baud y Luis Felipe Llovera Paez.

La dictadura produce el receso sindical forzoso.

El golpe del 24 de noviembre de 1948 que derrocé al maestro Rémulo
Gallegos signific6 carcel, persecucién, exilio y la ilegalizacién de las or-
ganizaciones sindicales, CTV y las federaciones regionales.

Sin embargo, la lucha no se hace esperar y se monté un aparato clan-
destino para enfrentar al dictador. Se elaboraban informes sobre las vio-
laciones de las libertades publicas y sindicales que luego eran enviados a
los organismos internacionales del trabajo.

13. Jesis Prieto Soto. Ob. cit., 61.
14. Documento de Fetratichira,
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Pedro Antonio Mogollén y Pedro J. Flérez son detenidos y encarce-
lados. Carlos Huggins corre la misma suerte y mas tarde es puesto en
libertad. Luis Alberto Remolina, oficinista de la Loteria del TAchira, es
el encargado de la elaboracién de la propaganda, denunciando al régi-
men; las pintas y protestas son organizadas asi como el envio de ropa y
alimentos a los secuestrados en Guasina y Sucupara.

Mogollén contrae una infeccién al estémago que se convierte en di-
senteria; junto al dirigente politico Jests Maria Chacén Jaimes en la
Ciércel Nacional la vida de ambos corre peligro y sélo la intervencién
de familiares y amigos logran que se les permita la atencién médica vital.

Se desata la persecucién y el crimen y es asesinado el lider sindical Luis
Hurtado Higuera y muere en el exilio Valmore Rodriguez; otros sufren
torturas y crcel, pero la organizacién clandestina permanece *.

La dictadura perezjimenista se extiende hasta el 23 de enero de 1958,
fecha en que el pafs comienza a respirar nuevos aires de libertad, pero a
la efervescencia politica del momento siguié una dura época de crisis
econémica y aumento del desempleo que hizo que “los patronos y obre-
ros, las dos fuerzas sociales mas relevantes de toda sociedad industrializa-
da tomen conciencia del momento histérico de especial trascendencia que
vive Venezuela y negocien, mediante un corto proceso de conversaciones,
la paz laboral, llegando a un avenimiento que en alguna manera atn
subsiste” *°,

Volviendo a nuestra regién, en 1960 se elige un nuevo comité de Fe-
tratichira integrado por fichas valiosas de la lucha sindical y, al mismo
tiempo, miembros de AD; los sindicatos afiliados eran: la construccién
y sus seccionales, electricistas, panaderias, trabajadores del Concejo Mu-
nicipa! de! Distrito San Cristébal, minas de carbén de Lobatera, hospita-
les v clinicas, transporte automotot, barberos y de la cafia de azdcar del
Dist-ito Bo'ivar, sindicato agricola del Distrito Ayacucho y otros mas.

Surgen nuevas organizaciones sindicales, como son las del INOS, CA-
DAFE, Teléfonos, Salud, Trabajadores del MAC, Seguro Social, etc., que
buscaban reivindicaciones de todo tipo: salariales, educativas, culturales,
sociales, de vivienda, etc. *".

En la década del sesenta suceden dos huelgas del transporte de gran
trascendencia en el Estado: la primera contra la implantacién del Seguro
de Responsabi'idad Civil como requisito obligatorio para la matriculacién

15. Génesis del Movimiento Sindicato Tachirense. Revista Jornada N° 2.

16. Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales N® 1. UCAB. 39.

17. ston Lépez Duran. Historia del Movimiento Sindical en el Téchira. Revista Jor-
nada N° 53.
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de vehiculos y la segunda contra la disposicién que obliga a los camione-
ros a tener un ayudante. Estas huelgas paralizaron totalmente la ciudad
de San Cristébal con los perjuicios econémicos que una situacién como
esa conlleva, pero lograron el objetivo que perseguian.

Fetratichira contintia su proceso de consolidacién, debiendo afrontar
situaciones dificiles, sobre todo por la marcada influencia politica y asi
encontramos que en 1967, en la Quinta Convencién Regional de Fetra-
tachira se presenté una plancha unitaria. Fue una convencién con gran-
des problemas para AD por la divisién que 1levé a la creacién del Movi-
miento Electoral del Pueblo, pero se pudo llegar a un acuerdo a fin de
evitar que los trabajadores se dividieran y, sobre todo, evitar el fracaso
del movimiento sindical. En esta convencién se modificaron los estatutos
y se elevaron a 9 los cargos de la Junta Directiva *®

Otro de los conflictos dificiles de Fetratichira fue el del Magisterio
en 1970, conflicto que se caracterizé por acciones callejeras.

Fetratachira tenia para 1972, a los 25 afios ‘de su fundacién, 43 sindi-
catos afiliados, los cuales aumentaron a 79 sindicatos afiliados segtn la
tltima eleccién del Comité Ejecutivo y en la actualidad cuenta con 89
sindicatos.

Las Juntas Directivas de Fetratichira han estado en su mayorfa inte-
gradas por personas vinculadas a AD; podemos citar como ejemplo la
Junta Directiva que regia sus destinos en la época de sus 25 afios:

AD Federico Ramirez Leén Presidente
COPEI Rodolfo Castillo Secretario General
URD  Manuel Antonio Salas Sec. de Organizacién

AD José G. Chacén Jaimes Sec. de Reclamos y Trabajo
AD Miguel Angel Hernindez ~ Sec. de Finanzas

AD Juan Angel Monsalve Sec. de Asuntos Sociales

Luis E. Arenas Franco Sec. de Relaciones Campesinas
COPEI Jacinto Lopez Vivas Sec. de Actas y Correspondencia
AD Eduardo Colmenares Vocales

Pablo Emilio Castro
AD Ramén Ali Guanipa

Una vez que Fetratichira logra consolidarse, promueve cursos de ca-
pacitacién sindical que se institucionalizan en el Instituto de Capacitacién

18. Nelson Lépez Duran. Historia del Movimiemto Sindical en el Tichira. Revista Jor-
nada N° 53.
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Social “Augusto Malavé Villalba”, cuyos objetivos son dar a los partici-
pantes los conocimientos necesarios para ser mas dinidmicos y eficaces en
sus actividades sindicales.

En 1982 inicia un 6rgano divulgativo del Estado Téchira, denomina-
do JORNADA, con el objetivo fundamental de informar y orientar a los
trabajadores tachirenses y venezolanos en general.

En 1982 se reformaron los Estatutos de Fetratichira, el Consejo Con-
sultivo de Fetratachira, previamente convocado por el Comité Ejecutivo
representado por sus integrantes de acuerdo al articulo 43 de los Estatutos
vigentes para el momento, se reuni6 el 4 de junio de 1982 por mandato
expreso de la IX Convencién Regional efectuada del 18 al 20 de julio
de 1980, la cual delegé en un Consejo Consultivo Extraordinario la re-
forma total de los estatutos que la rigen desde su legalizacién por el
Ministerio del Trabajo el 3 de agosto de 1946 y que, a su vez, habian
sido reformados en 1964 y 1967 *°.

La declaracién de principios esti consagrada en su articulo 1° en la
siguiente forma:

ARTICULO PRIMERO

El movimiento sindical del Estado Téchira, debe adoptar una plataforma
de accién comin de acuerdo con los lineamientos generales de los que debe
contener una politica sindical, eminentemente de clase, independientemen-
te de los partidos politicos, los patronos y el Estado y, por lo tanto, debe
mantener su independencia especifica para poder conducir y realizar la ac-
cién directa de las masas en defensa de sus intereses genuinos; el movimien-
to sindical es una institucién de caricter permanente y progresivo que varia
a medida que la sociedad va desarrollindose y transformindose, a tono con
lo cual va sufriendo modificaciones ajustadas a las diversas etapas del de-
sarrollo social, sin hacer abstraccién de lo anunciado anteriormente, debemos
ajustarnos a la realidad circundante y, por lo tanto, dictar normas acordes
con lo inmediato para los fines de una politica sindical, hemos llegado a la
conclusién de que, sin fijar disposiciones taxativas, en cambio podemos se-
fialar pautas generales que sirvan de base a la plataforma de accién sindical
en torno de la cual se integra la unidad orgénica de las Organizaciones Sindi-
cales del Estado Tachira, y por ello reafirmamos:

a) Los principios generales que constituyen las normas de accién del
proletariado dentro de la sociedad, haciendo énfasis en el hecho de que las
Organizaciones Sindicales, no pueden olvidar que deben estar a tono con
el momento histdrico en que actian, no solamente en lo que respecta a una
politica de salarios y de costos de vida, sino también en todo lo que atafie
al desarrollo politico, econémico, social y cultural del pais y ademis en fun-
cién de servicios a la colectividad.

19. Archivos de Fetratichira.
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b) Que la Organizacién Sindical de Trabajadores, es un organismo am-
plio de clase, en el cual militan todos los trabajadores, sin distingos de raza
o nacionalidad, credos religiosos e ideologias politicas.

¢) Que el movimiento sindical tiene su propia politica, que es la poli-
tica de la clase trabajadora, por lo cual rechazamos la tesis del apoliticismo
sindical a ultranza como algo pernicioso y contrario a los intereses de los
trabajadores.

d) El concepto de que la Federacién tiene que ser un organismo inde-
pendiente del Estado, de los patronos, de los partidos politicos, credos filo-
s6ficos y de toda fuerza extrafia al movimiento sindical.

e) Que el respeto a las normas de la democracia y de la libertad sindi-
cal, es el medio mas eficaz para garantizar la unidad del movimiento obre-
ro y porque esto sea el instrumento efectivo de defensa de los intereses me-
diatos e inmediatos de los trabajadores.

f) Nuestra firme disposicién de luchar porque imperen las normas de
mocraticas de gobierno como el sistema dentro del cual puede desarrollarse
con amplitud la lucha y la organizacién de los trabajadores, en pro de mejo-
res condiciones de vida y de trabajo.

g) Y, por lo tanto, nuestra inquebrantable decision de defender el ré-
gimen constitucional democratico y de derecho que garantiza las libertades
sindicales y democraticas, la satisfaccién de las aspiraciones populares. Y
declaramos nuestro rechazo a los intentos regresivos de las fuerzas enemi-
gas de la democracia en nuestro pais, asi como manifestamos que estaremos
de frente contra los esfuerzos y maniobras que realizan otras fuerzas tanto
de la extrema derecha como de la extrema izquierda para torcer el rumbo
de la democracia venezolana.

h) Que el movimiento sindical del Estado TAchira, luchard en unién
de todos los sectores patridticos de la nacién, para lograr la plena indepen-
dencia nacional de la tutela de los grandes consorcios internacionales, que
mediaticen nuestra economia, sean éstos continentales o extracontinentales.

i) Continuaremos luchando incansablemente por el proceso de desarrollo
iniciado en el pais, a raiz de la implementacién del sistema democrtico.

j) Que defenderemos a los industriales venezolanos y al Gobierno, en
su lucha por librar nuestra economia de las ataduras que le imponen las
empresas de capital forineo que explotan nuestros recursos naturales.

k) Que consideramos que la industrializacién no resultard beneficiosa
para la colectividad venezolana de realizarse sobre bases de economias anti-
cuadas y de explotacién intensiva de los productos, sino que para alcanzar
los objetivos que nos proponemos, tendrd que efectuarse sometiéndose los
industriales a correctos controles de precios y de buena calidad de los pro-
ductos, concediendo no solamente las reivindicaciones de los trabajadores,
sino también dando participacién a éstos en las utilidades de las empresas
sobre las bases de justicia social.

1) Que reclamaremos del Estado, que ponga en primer lugar la defensa
del trabajador como primer factor que interviene en la produccién y como
capital humano que es de la nacién.
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m) Que estaremos en contra de las oligarquias financieras que actian
contrariamente a los intereses de la nacién, de la democracia y de la clase
obrera.

n) Que cuando hablamos de la defensa de la industria nacional, enten-
demos como tal, aquella industria estable y auténoma con capital venezolano.
Su incremento y desarrollo debe, por lo tanto, llevarse a cabo protegiendo
de toda competencia exterior que afecta su estabilidad. Por estas razones
mantendremos una lucha tenaz contra toda concentracién de capitales que
genere como consecuencia la implantacién de monopolios y, en especial,
si tales concentraciones son de caricter forineo. De igual manera reafirma-
mos que el movimiento sindical luchara porque el Estado funde industrias
pesadas y las industrias basicas permanezcan en manos del Estado, con pat-
ticipacién de los trabajadores en su administracién. El establecimiento del
control debe ser absoluto a fin de que los capitales que fueron designados
para el desarrollo industrial sean utilizados en beneficio de la industria, para
la modernizacién de la maquinaria y para fograr la mayor tecnificacién, con
el objeto de aumentar la produccién racionalmente y bajar los costos de
operaci6n, asegurindose también la plenitud de empleos.

fi) Que lucharemos por una reforma agtaria tecnificada, colectivizada,
mecanizada, profunda y estable, que sea garantia de la verdadera emancipa-
cién del campesino. Una reforma agraria, concebida en estos términos y
administrada por el Estado y por las Organizaciones de los Trabajadores del
campo, debera estar orientada hacia la ruptura de los modelos coloniales de
tenencia de la tierra e inspirada, por lo tanto, en sentido revolucionario y
antifeudal.

0) Nuestras recomendaciones por el mantenimiento o establecimiento
segiin el caso, de relaciones comerciales y culturales con todos los paises del
mundo, como contribucién al logro de la fraternidad universal.

p) Que los trabajadores, que constituimos la mayoria de la sociedad y
en caso de guerra irfamos a poblar los campos de batalla con nuestras vidas,
ratificamos nuestros permanentes principios de que la paz y el entendimien-
to entre los hombres debe privar por encima de las acciones bélicas y de
los odios entre los seres humanos. Como en la guerra moderna se aplican
armas de exterminio en masas, nos pronunciamos categéricamente por la
abolicién de las armas nucleares, que segiin dictimenes cientificos, estin
deformando la especie humana 2°,

El Comité Ejecutivo que rige los destinos de Fetratichira en la actua-
lidad fue electo en la X Convencién de Fetratichira celebrada el 14, 15
y 16 de noviembre de 1984, con la asistencia de 442 delegados efectivos
que representan 69.000 trabajadores y 79 organizaciones sindicales don-
de se presenté una plancha tnica, y se proclama el siguiente comité eje-
cutivo para el periodo 1984-88.

20. Estatutos de Fetratichira.
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AD Presidente Federico Ramirez Le6n
AD Secretario General ~ Eduardo Colmenares

AD  Secretario Tesorero Ramén Ali Guanipa

AD Secretario Ejecutivo Orlando Marrero

AD Sécretario Ejecutivo Miguel Angel Herndndez

AD Secretario Ejecutivo Rodolfo Castillo
AD Secretario Ejecutivo Adolfo Leén Guerrero
COPEI Secretario Ejecutivo Quintin Monsalve

MEP Secretario Ejecutivo Homero Rey

AD Primer Vocal José Francisco Guanipa
AD Segundo Vocal Juan Angel Monsalve
COPEI Tercer Vocal Henry Garcia

AD Cuarto Vocal Nabor Gandica

AD Quinto Vocal Isidro Becerra

TRIBUNAL DISCIPLINARIO

AD José N. Teran

AD Antonio R. Silva

AD Mario Moncada

COPEI Rosario D4vila de Prieto
MAS Elias Ramirez

AD Elba Metle Panza

AD Gerardo Ramirez

AD Lubian Angola

MAS Carlos Duran

COPEI Luis H. Colmenares

Se eligieron 23 delegados principales y sus respectivos suplentes al
Congreso de la Confederacién de Trabajadores de Venezuela, CTV.
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Convencién Regional. El érgano supremo de la Federacién de Traba-
jadores del Estado Tachira lo constituye la Convencién Regional mien-
tras esté reunida; sus reuniones son ordinarias y extraordinarias.

Las reuniones ordinarias se efecttian cada 4 afios y sus objetivos son:

1. Los asuntos normales de la Federaci6n.

2 Analizar la relacién general de los ingresos y egresos de los fon-
dos de la Federacién.

3. Conocer y resolver sobre los informes y actividades del Comité
Ejecutivo.

4 Designar conforme a los estatutos, al Consejo Consultivo, al Co-
mité Ejecutivo y al Tribunal Disciplinario.

Las reuniones extraordinarias se efectuaran cada vez que razonadamen-
te lo considere necesario el Comité Ejecutivo, y se limita, en cuanto a las
materias a tratar, a los asuntos que motivaron la convocatoria.

Son miembros de la Convencién Ordinaria, ademas de los miembros
del Comité Consultivo y del Comité Ejecutivo, los miembros principales
del Tribunal Disciplinario, los sindicatos afilados a través de sus delega-
dos en proporcién a sus miembros cotizantes, de acuerdo a las siguientes
reglas:

Entre 1y 100 miembros cotizantes: 1 delegado
Entre 101 y 500 miembros cotizantes: 3 delegados
Entre 501 y 1.000 miembros cotizantes: 5 delegados
Entre 1.001 y 5.000 miembros cotizantes: 7 delegados
De 5.001 en adelante: 11 delegados

La eleccién de los delegados se hard de acuerdo al Reglamento Electo-
ral de la CTV por votacién directa y secreta.

Para que la Convencién se constituya validamente es necesario un
quérum de la mitad mas uno de los delegados electos; si no hay quérum,
debe convocarse a una segunda reunién, la cual puede constituirse vAli-
damente con el 25% de los integrantes.

Consejo Consultivo. Es un 6rgano colegiado constituido por los miem-
bros del Comité Ejecutivo, los miembros principales del Tribunal Disci-
plinario, los presidentes o, en su defecto, los secretarios generales de los
sindicatos afiliados y los secretarios de trabajo y reclamos de los sindica-
tos afiliados.
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Es un organismo en quien la Convencién Regional delega, mientras no
esté reunida, sus atribuciones, asi como también las delega en el Comité
Ejecutivo.

Son atribuciones del Consejo Consultivo Regional, las siguientes:

a) Cumplir y hacer cumplir los presentes Estatutos, las decisiones,
acuerdos y resoluciones de los Congresos de Trabajadores de que llegue
a formar parte de la Federacién, los de la Confederacién de Trabajado-
res de Venezuela (CTV) y los suyos propios y los del Comité Ejecutivo,
tomados con sus atribuciones y obligaciones.

b) Conocer y decidir sobre los problemas laborales, contractuales e
inclusive de los conflictos colectivos de trabzjo, de fundamental impor-
tancia, que le sean sometidos a su consideracién y decisién, tanto por
sus miembros como por el Comité Ejecutivo.

c) Conocer y resolver en apelacién, los fallos del Tribunal Discipli-
nario sobre sanciones que este organismo imponga.

d) ‘Tomar los acuerdos y resoluciones que considere necesarios para
el buen funcionamiento de la Federaci6n.

e) Modificar parcial o totalmente el orden del dfa en su reunién or-
dinaria respectiva.

f) En general, resolver y decidir sobre todos los asuntos que con-
tenga el temario objeto de su convocatoria, asi como sobre todos aque-
llos asuntos que le sean sometido por los afiliados, por sus miembros y
por el Comité Ejecutivo.

El Comité Consultivo es responsable de todos los actos ante la Con-
vencién Regional.

Comité Ejecutivo. Es el 6rgano central de direccién y administracion
permanente que resume en su autoridad la representacién general de la
Federacién de Trabajadores del Estado Tachira, en su actividad interior
y exterior, sin més limitaciones que las que les sefialen los Estatutos. Se
le considera la suprema autoridad de la Federaci6n en todas sus érdenes,
mientras no esté reunida la Convencién Regional o el Consejo Consul-
tivo.

Es el tnico 6rgano facultativo para autorizar y firmar por medio del
Secretario respectivo todos los actos soberanos de la Federacion.

En sintesis, esta en el centro de toda la estructura funcional y organi-
zativa en el orden econémico, social, cultural y laboral, velando porque
la asociacién exprese en todos sus actos la voluntad de sus afiliados me-
diante el maés estricto cumplimiento de la democracia sindical “sujecién
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de la minoria a la mayoria” dentro del libre juego y respeto a la opinién
de sus afiliados y de sus bases estructurales.

El Comité Ejecutivo es designado por la Convencién ordinaria; dura-
r4 en sus funciones 4 afios y estd integrado asi:

1 Presidente

1 Secretario General

1 Secretario Tesorero
6 Secretarios Ejecutivos
3 Vocales

Los vocales sélo tienen voz en las deliberaciones del Comité y susti-
tuyen las vacantes temporales o definitivas del Comité Ejecutivo, salvo
el cargo de presidente, que serd ocupado por un miembro principal.

Las decisiones del Comité Ejecutivo, cumplidas las formalidades lega-
les, seran de obligatorio cumplimiento para todas las organizaciones filia-
les y trabajadores miembros de éstas.

El Comité Ejecutivo es responsable de sus actos ante la Convencién
Regional.

Este organismo estid facultado para crear los departamentos que consi-
dere convenientes, los cuales serdn dirigidos por los Secretarios Ejecutivos.

Tribunal Disciplinario. Es el 6rgano encargado de estudiar todo lo
relativo a las infracciones y establecer las sanciones de acuerdo a los es-
tatutos.

Esti integrado por cinco miembros principales y sus respectivos su-
plentes. Elegidos por la Convencién Regional Ordinaria, en su primera
reunién eligird de su seno un presidente y un secretario; los deméas actua-
rin como vocales.

El mismo se regird por un Reglamento especial que paute los proce-
dimientos a seguir tomando como orientacién las normas procedimenta-
les establecidas en el Cbdigo de Procedimiento Civil. Este Reglamento
debe ser aprobado por el Comité Ejecutivo.

El Tribunal Disciplinario goza de absoluta autonomia en el proceso de
la implantacién de la disciplina, actta a peticién de parte o de oficio
cuando conoce que se han cometido algunas infracciones prescritas en los
estatutos y que, por ende, ameritan la aplicacién de sanciones discipli-
narias.

Esta estructura organizativa estid consagrada en los Estatutos de Fetra-
tachira.
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Afiliacién. La Federacién de Trabajadores del Estado Tachira estd afi-
liada a nivel nacional a la Confederacién de Trabajadores de Venezuela

(CTV).

ORGANIGRAMA

Convencién Regional

Consejo Consultivo

Comité Ejecutivo

Presidente
Secretario General
Secretario Tesorero

Secretarios Ejecutivo
(6) 3 Vocales

Tribunal Disciplinario

5 Miembros

Dpto. de Organizacién

y Estadistica

l

Dpto. de Cuitur:
y Publicaciones

Dpto. de Contratacion
y Conflictos

Sindicatos (89)
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LA ASESORIA EN RELACIONES
INDUSTRIALES

RICARDO VIERA B.

(Experiencias y Reflexiones de un Profesional de Relaciones Industriales.
Conferencia dictada en la Escuela de Ciencias Sociales de la U.C.A.B.,
con ocasién de la Semana del Industriblogo)

Tal como lo sefialan nuestras reglas de cortesia, quiero agradecer a
quienes decidieron incluir el tema de la asesoria en el campo de las rela-
ciones industriales, como un asunto de interés en la Semana del Indus-
triblogo, por haberme invitado a ser el expositor del mismo.

En esta oportunidad he querido abordar el tema desde un punto de
vista (que siempre serd la vista desde un punto) de mi propia experien-
cia como profesional del 4rea de las Relaciones Industriales, al haber in-
cursionado por varios afios en el arte de la consultoria.

Por conseguirme en este podio tengo la potestad del enfoque y, por
eso, he decidido iniciarlo con una breve retrospectiva de la experiencia
vivida en el 4rea de Relaciones Industriales y, partiendo de ella, pasar a
ofrecer una prospectiva de la formacién de un consultor.

Finalicé mi paso por esta universidad en el afio 1975, corriendo la
suerte de tener mi primera experiencia en la Corporacién Venezolana de
Guayana. Desde mi percepcidn, la zona constituyé un terreno fértil para
la creacién de aportes en el 4rea, los cuales entregamos con el entusiasmo
de la juventud y la siplica de aquellos cristianos de Hong Kong, que
rogaban “Sefior Nuestro, libranos de la imitacién”.

La juventud promedio de los llamados mandos medios de la C.V.G,
en aquel momento, giraba alrededor de los treinta afios. En esta situa-
cién podia entenderse por qué querfamos ser pitcher, catcher, bateador y
novio de la madrina a la vez. Si algo pude extraer de aquel inicio fue la
maduracién que se nos exigia para interactuar con grupos de caracter
interdisciplinarios; la que més tarde se convertia en una inmejorable ha-
bilidad para el desarrollo futuro de un gerente, consultor, docente o pro-
fesional en el libre ejercicio de sus funciones.
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Transcurrido los primeros cuatro afios, una oportuniddad surgié en el
lado opuesto de Venezuela, en el Zulia. Alli ocupé la principal posicién
de la Casa Matriz en un Holding integrado por siete empresas, que habfa
llegado a ser el segundo empleador en la Costa Oriental del Lago, des-
pués de las compaiifas petroleras.

Esta posicién me permitié en poco tiempo disminuir los contrastes y
cerrar las brechas que en el 4rea de las Relaciones Industriales existian
para el grupo. Para lograrlo fue preciso obtener un minimo de consenso
sobre propuestas y objetivos, frente a los embates de los centros de poder
que no estaban dispuestos a someterse en principio a ningin tipo de di-
reccién compartida. De esta particular situacién logré entender uno de
los principios mas sencillos y més ttiles en la consultoria: “lo que el
pueblo construye, el pueblo defiende”.

Asimismo, en esta etapa supe lo dificil que es modificar actitudes. Lo
arduo de contrarrestar las fuerzas de tesistencia al cambio. Conoci que
nuestro impulso conservador brota de la necesidad humana por mantener
una continuidad en propésitos y vinculacién. Entendi cual es la poderosa
fuerza que se debe tener presente en nuestra actuacién: “ser verdaderos
agentes de cambio” en las organizaciones.

En esta etapa me preparé para lo que posteriormente he sentido son
las actitudes de mas resultado en el campo de la asesorfa sobre los Re-
cursos Humanos, y que todo consultor debe saber desarrollar. Estas acti-
tudes se basaron simplemente en haber aprendido la importancia de: 1)
optimizar el uso del tiempo, teniendo en cuenta que es mas importante
cumplir el compromiso que asumirlo; 2) proveer los resultados que mis
clientes exigian y en el momento en que los requirieran; 3) compartir la
visién de cémo, con la puesta en marcha de los sistemas de personal, se
conseguia un mejoramiento visible de la eficacia en la actividad de la
organizacién que, a su vez, se traducia en una mayor eficacia nuestra
como gerentes y de la empresa en su conjunto.

La experiencia de estos ocho afios, me indujo a explorar mucho de
mi naturaleza humana, cuyo producto marcé lo que hasta ahora tengo
oportunidad de compartir con ustedes. Del inventario hecho, al 89 afio
de vida profesional, tengo el siguiente recuerdo: grandes habilidades para
hablar. .. sin decir nada; grandes habilidades para escuchar... lo que
yo queria; inmejorables dotes para diagnosticar... lo que no era; alta
habilidad para negociar... terminando por sugerirme en tiempos de
imposible cumplimiento.
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Pero también de alli extraje: percepcién para distinguir “hechos” de
“problemas”; una mayor preocupacién de lo que tenfa que “lograr” an-
tes de lo que tenfa que “hacer”; dejarme tentar por la indisciplina, si
con ella se hacfa lo correcto, antes que hacer las cosas correctamente
pero ineficaces.

Con este camulo de fortalezas me enfrenté a mi objetivo: “Autonomia
profesional y de vida”. Puede perfectamente el auditérium inferir los
obstaculos y fracasos que tuve que enfrentar; de esta etapa no concluida
puedo recordar un pequefio parrafo del libro de Mandino que reza asi:

“Hay tres tipos de hombres: aquellos que aprenden de sus propios erro-
res; esos, son sabios. Aquellos que aprender de los errores de los demis;
esos son felices. Y aquellos que no aprenden ni de los errores propios ni
de los demis. . ., esos, son los necios”.

Aceptando lo primero, y conquistando lo segundo, he iniciado un ci-
clo sostenido de autoimpulso mediante el cual he obtenido, a medias, las
habilidades que a mi entender deben acompafiar a un Consultor de Em-
presas: habilidades para negociar; habilidades para comunicarse; habili-
dades para diagnosticar.

En el camino de formacién que inicié en esta universidad y que ha
sido el riel y el cemento que une las partes de mi vida actual, me he
preocupado para la primera habilidad trazindome los siguientes parame-
tros de analisis:

Primero: determinar con precisién el problema de mi “cliente”.

Segundo: determinar si mi intervencién representa alguna ayuda
para la organizacién y cémo la medirfa mi cliente.

Tercero: definir el contrato formal: los tiempos de consulta, los
servicios a prestar, el monto del servicio, la forma de pago, etc. Es
importante a este respecto la definicién del “contrato psicolégico”:
¢qué espera ganar bésicamente el cliente y qué espera aportar uno
mismo como consultor?

En los dltimos puntos cuido la libertad para que el cliente pueda ter-
minar el convenio en cualquier momento. Lo que pretendo es asegurar-
me que la base de la relacién sea el valor real obtenido y no el cumpli-
miento de una obligacién contraida. En todos los casos indago con el
cliente sus expectativas latentes, trato de definirlas con precisién de ma-
nera que no se conviertan en trampas o causas de decepcién si acaso me
rehtiso a llevar alguna que el cliente espera.
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Con este orden de ideas nos acercamos a la segunda habilidad de un
consultor: la de comunicacién. Para incrementar mis conocimientos en
este dificil arte, he apelado a las sencillas reglas que desde primaria nos
inculcaron nuestros educadores y, por supuesto, a emular ejemplos de
tantos profesores que marcaron huella en los afios de estudiante univer-
sitario y en el ejercicio profesional.

¢Cuiles son estos consejos o reglas?

Si ta eres el receptor: 1) al escuchar, puedes obtener informacién que
otros medios no te proporcionan; 2) escucha también los mensajes no
verbales; 3) cuando escuches, evita cualquier otra actividad; 4) escu-
char es la mejor oportunidad para aprender; 5) si tienes duda, la mejor
pregunta es ¢qué quisiste decir?

Si td estas emitiendo el mensaje: 1) utiliza un lenguaje comiin con los
“otros”; 2) cuida que tus mensajes verbales y no verbales tengan cohe-
rencia; 3) evita etiquetar a los “otros”; 4) chequea la percepcién del
otro, asegirate que tu intencién fue el impacto; 5) si estis formulando
preguntas, asegirate de obtener respuestas.

Estas dos habilidades (saber negociar y saber comunicarse) son nece-
sarias pero no suficientes para un consultor. Se requiere, como sefialé,
una adicional: la habilidad para diagnosticar; para ello apelo a las ense-
fianzas que me legd esta universidad. Es de especial importancia la ca-
pacidad para relacionar conceptos, enfoque en el cual nuestra Escuela de
Ciencias Sociales ha insistido siempre y que nos distingue, en mi opi-
nién, de colegas egresados de otras universidades.

Estos cimientos y, adicionalmente, el ejercicio constante de lecturas y
estudios de actualizacién, me han permitido descansar sobre algunos es-
quemas sistémicos de actuacién, de significacién comprobada a lo largo
de los @'timos ocho afios de consultoria. Se trata de catecorias bésicas
como: la naturaleza de las cosas, la misidén, la estructura, las relaciones
sistémicas (subsistemas), el contexto, los recursos, etc. En cualquiera de
ellos puede estar la tecla que resuelve la razén en la contratacién de un
consultor.

Con todas estas habilidades he visto crecer mi bagaje de conocimientos,
de experiencias exitosas y, ¢por qué no?, de decepciones. Como producto
de ellas debo realizar algunos aportes a este auditorium.

Es absolutamente importante para quienes se inician en esta profesién,
tener claro que “el norte” orientador de la misma no es el convertirnos
en profesionales de escritorio, sino en consultores internos, en facilitado-
res de procesos de cambios.
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Es absolutamente importante que se realice un esfuerzo sostenido en
entender lo que pasa en torno a uno mismo, lo que otros expresan en sus
lenguajes como sus expectativas, como hechos o como necesidades; lo
que exigen los procesos de fabricacién, lo que informan las cifras conta-
bles, etc.

Hay virtudes esenciales en un Experto en Relaciones Industriales, y
éstas son: la cooperacién, como base de asociacidén; la conservacién, como
requisito de capital; la disciplina, para el logro de fines compartidos; la
puntualidad: como evidencia del respeto a los demis; y, sobre todas las
cosas, CONSTANCIA para fortalecernos, conservarnos y estimularnos.

Creo que el reto més importante al cual se enfrenta la profesién, con-
siste en la urgencia de replantearse y formularse para si un nuevo papel
para instrumentar y evidenciar sus verdaderos aportes, dentro de los va-
lores que debemos representar y postular.

Ya basta de informes que hablen de N? de horas/hombre de adies-
tramiento, N© de entrevistas realizadas, N© de ascensos tramitados. Vamos
a comenzar a construir un indice orientado a resultados: horas hombre/
adiestramiento por N© de problemas resueltos con motivo del adiestra-
miento, impacto y alcance; N9 de entrevistas por NO de ascensos realiza-
dos con recursos internos; pruebas aplicadas por resultados de la evalua-
cién anual; N© de ascensos por competitividad de nuestra curva salarial.

La invitacién es a mostrar resultados. No acciones, porque de ello depen-
de cada vez més nuestro verdadero aporte a la gestién estratégica de las

empresas. S6lo me resta decirles que hay tres tipos de hombres, segin
Mandino:

“Quienes hacen que las cosas pasen.

A quienes les pasan las cosas.

Y quienes no saben que las cosas estin pasando”.
Seamos los primeros.
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¢cPOR QUE EL LIDERAZGO COMO
PROCESO ORGANIZACIONAL?
(RELACION ENTRE DIRECCION,
GERENCIA Y SUPERVISION
CON LIDERAZGO)

CARLOS MAZQUIARAN
(Psicélogo)

Introduccién

Las organizaciones se mueven a tres niveles: el nivel corporativo, el
nivel funcional y el nivel operativo. El nivel corporativo lo representa la
direccién de la organizacién y a la cabeza esta el presidente y/o directivos
de ella. Su funcién es entendida como un proceso administrativo organi-
zacional: procura los recursos y da las directrices para el uso racional de
estos recursos a través de mecanismos de control, y planifica a largo plazo
y mantiene el contacto con el exterior. El nivel funcional, representado
por la gerencia y a la cabeza estan los gerentes. Su rol es el de gestion,
acomete acciones y obtiene resultados; es responsable de administrar con

PIRAMIDE ORGANIZACIONAL

DIRECCION
PRESIDENTES DIRECTORES

NIVEL
CORPORATIVO

GERENCIAS-GERENTES
NIVEL
FUNCIONAL
TECNICOS-
SUPERVISION

NIVEL OPERATIVO
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determinados recursos. El #nivel operativo, directamente relacionado con
el conocimiento técnico, estid representado por los supervisores, respon-
sables de usar los recursos y ejecucién de las metas u objetivos.

¢Cuil es la verdadera diferencia entre los cargos o niveles organizacio-
nales de Director, Gerente y Supervisor, con el del lider y el proceso de
liderazgo?

A. Gerencia y productividad

Director, Gerencia y Supervisién poseen tradicionalmente una visién
o punto de vista racional, administrativo, del uso racional de recursos.
Este punto de vista estd directamente relacionado con los conceptos de
eficiencia y eficacia, que pueden ser vistos en forma de una relacién a
los resultados y recursos, en el primer caso, y a lo planificado en el se-
gundo:

Resultados
Eficiencia:

Recursos

Lo planificado
Eficacia: —-—

Lo logrado

Se trata de lograr que se hagan bien las cosas necesarias. Se busca un
resultado racional. Esto nos lleva al concepto de productividad, que puede
entenderse como el valor de la produccién econémica lograda por unidad,
de labor humana utilizada y capital asignado requerido para obtenerlo.
Es la medida de cuinto trabajo la gente realiza en sus puestos, divido por
la cantidad de tiempo que ellos invierten haciendo esos trabajos (es de-
cir, tiempo invertido cobrando salarios y beneficios). Una de estas fot-
mulaciones podria ser:

Trabajo que la gente realiza en los puestos

Tiempo invertido haciendo el trabajo

B. Productividad organizacional

Pero el asunto es algo més complejo. La alta productividad es el re-
sultado de altos niveles cooperativos entre la organizacién y la gente. Por
tanto, la productividad organizacional es algo mas. Supone cantidad, ca-
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lidad, creatividad, cosas que no se logran solamente con un punto de vis-
ta administrativo; son cosas que hay que lograr con la gente.

Entre las categorias que son de ordinario consideradas como determi-
nantes de los resultados que se traducen en productividad podemos se-
fialar las siguientes:

—el nivel de inversién hecho en capital fijo;
— la innovacién exitosa y el uso de nuevas tecnologias;
—la habilidad, el conocimiento y la experiencia del empleado.

Pero existen otras que tienen que ver, mas bien, con el manejo de los
procesos conductuales en la organizacién por parte de directivos, geren-
tes y supervisores a través del ejercicio de liderazgo, el cual engloba el
manejo de los siguientes procesos:

—la toma de decisiones;

— el control y manejo de grupos-motivacion;
—el desarrollo de equipos de excelencia;
—la comunicacién;

—y el manejo del conflicto.

C. El liderazgo

Podemos entender al liderazgo como un proceso complejo de interac-
cién social basado en mecanismos de influencia grupales para el alcance
de fines u objetivos organizacionales, que produzcan a su vez satisfaccién
en el grupo. El liderazgo es un punto de vista humano que busca alcanzar
objetivos a través de la interaccién grupal. Busca un resultado de satis-
faccién grupal.

Liderazgo y gerencia son diferentes como procesos, peto son las dos
caras de una misma moneda. Manteniendo sus diferencias, deberian de
ir juntas para lograr una verdadera productividad organizacional a través
de la unién de lo racional-administrativo con lo humano-grupal-satisfac-
torio. No existe Gerente sin organizacién. No existe Lider sin grupo.

El elemento comiin y el més importante en este cuadro es el manejo
del recurso humano englobado en el proceso de liderazgo. Lo que une
la administracién con el uso de los recursos para lograr productividad es
el manejo del recurso humano a través del liderazgo.
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D. La aparicién de las Teorias de Liderazgo Sitmacional

Como ya vimos, liderazgo es un proceso que busca, a través de la inter-
accién social, influenciar en la conducta del grupo para el alcance de los
objetivos organizacionales juntamente con la satisfaccién del propio gru-
po. Se puede decir que las teorias de liderazgo evolucionaron a través de
las siguientes variables como determinantes del proceso:

El poder — Los rasgos — la conducta — la situacién

Los modelos basados en el poder, los rasgos y la conducta, a la hora
de explicar el proceso de liderazgo, eran muy rigidos, poco adaptados y
aplicables a la realidad organizacional, por lo que se le agregb a las nue-
vas teorias una cuarta variable, lz situacién, que dio origen a una nueva
generacién de modelos o teorias de liderazgo llamadas las teorias situa-
cionales, en donde la variable situacién es el elemento central.

Estas teorias plantean como principio general que cualquier estrate-
gia de liderazgo depende de la situacién en la cual se aplique; es decir,
un estilo de liderazgo determinado serd mas o menos adecuado segin las
exigencias de la situacién de que se trate.

1. Modelo normativo de Vroom y Yetton

Uno de los modelos representativos de esta corriente es el modelo
normativo de Vroom y Yetton, que toma en cuenta siete elementos fun-
damentales que conformarfan la variable situacional:

—La calidad de la decisién;

—La informaci6én para la decisién (que el lider posea);

—El planteo del problema: si est estructurado o no;

—El grado de aceptacién critica por parte de los subalternos;
— La aceptacién de una decisién autocritica;

—El grado de confiabilidad y/o motivacién del grupo;

—El grado de conflicto que pueda generar el grupo.

Dependiendo del anilisis de la situacién se eligird la adecuada estra-

regia de liderazgo: AI, Autocratico uno; All, Autocritico dos; CI, Con-
sultivo uno; CII, Consultivo dos; GII, Grupal; DI, Delegativo.
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Diagrama secuencial de Vroom y Yetton
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2. Modelo de Fielder

Otro modelo situacionista es el de Fiedler, quien plantea la existencia
de ocho (8) situaciones derivadas del analisis de los siguientes elementos:

—Relacién lider-subordinado: buena o mala;

— Grado de estructuracién de la tarea a realizar;

— Poder legal real que posee el lider en el ejercicio del cargo;

— Analisis del resultado de la encuesta del subalterno menos preferido.
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Las posibles situaciones derivadas del analisis de estas variables per-
mitirian determinar cuél es la estrategia de liderazgo adecuada, centran-
dose mas en la tarea o en la persona.

ANALISIS DEL MODELO
SMP ALTO
MOTIVADO RELACIONES /\
SMP_BAJO \/
MOTIVADO - TAREA

SITUACIONES i N m W v i Vil Vil
RELACIONES

LIDER-MIEMBRO BUENAS MALAS

NO NO

ESTRUCTURA DE

S TRUCTURA ESTRUCTURAS |  poroi oo o ESTRUCTURAS | poro o e
PODER DEL FUERTE| DEBIL | FUERTE | DEBIL |FUERTE | DEBIL | FUERTE | DEBL

E. Teoria Situacionista del Ciclo de Vida de Paul Hersey
y Ken Blanchard

Una vez mencionado el origen de las teorias situacionales y de una
breve referencia a algunas de ellas, pasaremos a ocuparnos de la teorfa
de Paul Hersey y Ken Blanchard, llamada también Teoria del Ciclo de
Vida, la cual es el objeto principal de este trabajo.

El liderazgo es una materia que ha venido suscitando mucho interés,
especialmente en el 4rea organizacional. Siempre se ha asociado con
iméagenes de poder, con personas dindmicas comandando ejércitos victo-
riosos, dirigiendo imperios corporativos o moldeando el curso de las na-
ciones. Mucha de nuestra historia puede decirse que es la hisotria de
lideres militares y de politicos religiosos y sociales, todos ellos hombres
astutos y valientes.

Como consecuencia, ha sido un término sujeto a especulaciones por
mucho tiempo. Y no fue sino hasta el siglo XX cuando se comenzé la in-
vestigacién cientifica, enfocada principalmente a los determinantes de la
efectividad de los lideres: intentando descubrir aquellas conductas, habi-
lidades, fuentes de poder o aspectos de la situacién que interactdan para
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determinar cuan efectivo es un lider para mantener su posicién de lide-
razgo, influenciar a sus seguidores y lograr los objetivos del grupo.

En el cambio gerencial se han llevado a cabo infinidad de investiga-
ciones destinadas a encontrar, a identificar, cuil es el mejor estilo de lide-
razgo. Sin embargo, las evidencias empiricas han demostrado que no
existe un estilo de liderazgo 6ptimo para cada situacién.

El objetivo de este trabajo es resumir la teorfa del Liderazgo Situacio-
nal, producto de la integracién de dos enfoques situacionales del liderazgo,
que sostienen que los lideres tendrin mayor o menor éxito para incre-
mentar el desempefio individual y grupal en la medida en que sean lo
suficientemente flexibles como para adaptar su comportamiento a las
exigencias de cada situacién particu'ar y a las distintas necesidades y mo-
tivos de sus seguidores, los cuales van a tener que ser tratados dife-ente-
mente. Estos enfoques son el Enfoque Situacional y la Teoria del Ciclo
de Vida o del nivel de madurez de los seguidores.

Esta teoria, propuesta por Paul Hersey y Ken Blanchard en los afios
60, sostiene que la eficacia del lider va a depender de su capacidad para
diagnosticar las exigencias de cada situacién a la que se enfrenta, en tér-
minos de la cantidad de direccién (conducta de tarea) y de apoyo socio-
emocional (conducta de relacién) que debe poner en practica, ademas
del grado de madurez de sus seguidores ante esa situacién particular. En
consecuencia, aplicard el estilo de liderazgo méas adecuado para lograr
el objetivo propuesto y la satisfaccién de las expectativas del grupo, incre-
mentando su motivacién y desempefio laboral.

A través de la experiencia y de la investigacién se ha podido determi-
nar que el éxito del lider depende del medio ambiente donde se desen-
vuelve. La situacién como parte de éste, afecta las acciones de liderazgo
e influye directamente sobre el lider y el estilo de liderazgo que debe
aplicarse. Esto nos permite reconocer la dificultad del ejercicio del lide-
razgo y de la toma de decisiones légicas y oportunas si descuidamos la
Realidad que cada situacién nos presenta.

Los lideres deben tener la capacidad para diagnosticar adecuadamente
los factores que afectan la situacién a la que se enfrentan. Deben tomar
en cuenta tanto los factores positivos como los negativos, en términos
de recursos humanos y materiales, que pueden influenciar el logro de su
objetivo, buscando fortalecer los aspectos positivos y evadir los negativos.

Un diagnéstico correcto de la situacién es de importancia vital para
poder determinar las acciones adecuadas de liderazgo y el “mejor” esti'o
para llevarlas a cabo.
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Una vez que el lider ha decidido qué es lo que va hacer, debe detet-
minar la mejor forma para hacerlo. A este respecto, los estilos de lide-
razgo le ofrecen las mejores alternativas, para lo cual puede ayudarse
respondiendo a la siguiente pregunta: ¢;Quién tiene la informacién y los
atributos necesarios para ayudarme a analizar la situacién, a determinar
las causas del problema, a planificar y a poner en préctica tales planes?

Investigaciones recientes, en especial Jas de la Universidad de Ohio,
han demostrado que la mayoria de las acciones llevadas a cabo por los
lideres pueden agruparse en dos dimensiones: conducta de tarea, o estruc-
tura de iniciacién; y conducta de relacién, o estructura de consideracién.

Por conducta de tarea, o estructura de iniciacién, se entiende aquella
conducta que adopta el lider para enfatizar lo que se tiene que hacer,
cémo, cuando hacerlo y quién lo llevari a cabo. Este tipo de conducta no
implica un comportamiento despético ni altanero, por el contrario, puede
lograrse en términos amistosos. Es importante dejar claro que un alto
nivel en este tipo de conducta implica una comunicacién unilateral del
lider hacia sus seguidores, ya que al lider no le interesa la opinién o for-
ma de pensar de sus seguidores sino el entendimiento de la tarea y de
las acciones que se deben llevar a cabo para lograr el objetivo.

Por conducta de relacién, o estructura de consideracién, se entiende
aquella conducta que adopta el lider para establecer un alto grado de
comunicacién efectiva bilateral o multilateral con sus seguidores a fin
de propiciar una infuencia moral hacia las buenas relaciones. Este tipo
de conducta estid orientada a escuchar, incentivar, animar, estimular, fa-
cilitar, colaborar, aclarar dudas y proveer apoyo moral y socioemocional
a los seguidores.

Los resultados de tales investigaciones pusieron de manifiesto que, aun
cuando la conducta de los lideres se caracterizara por el énfasis dado a
uno de estos dos patrones de comportamiento, los esti'os de liderazgo eran
consecuencia de la combinacién de ambas formas de conducta, dando
origen a cuatro estilos basicos de conducta:

— Estilo 1: Caracterizado por una conducta alta de tatea y una con-
ducta baja de relacién;

—Estilo 2: Caracterizado por una conducta alta de tarea y una con-
ducta alta de relacién;

— Estilo 3: Caracterizado por una conducta baja de tarea y una con-
ducta alta de relacién;
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—Estilo 4: Caracterizado por una conducta baja de tarea y una con-
ducta baja de relacién.

ALTA CONDUCTA BAJA DE CONDUCTA ALTA DE
N RELACION Y BAJA DE TAREA Y ALTA DE
TAREA RELACION
CONDUCTA N3 N 2
DE
RELACION
CONDUCTA BAJA DE CONDUCTA ALTA DE
RBACION Y BAJA DE TAREA Y BAJA DE
TAREA RELACION
BAJA
N4 N 1
: >
BAJA CONDUGTA DE TAREA ALTA

Ninguno de los estilo mencionados en la figura anterior es mejor
que otro. La importancia de conocerlos estriba en que, dependiendo del
diagnéstico que el lider haga ante una determinada situacién y del grado
de madurez de sus seguidores, s6lo uno de estos estilos de liderazgo ser4
el més adecuado para alcanzar eficazmente el objetivo planteado.

El grado de madurez de los seguidores puede definirse en términos de
motivacién al logro, buena voluntad y capacidad para asumir responsabi-
lidades, formacién educativa y académica pertinente a la tarea y experien-
cia para afrontarla. En este modelo, la nocién de madurez es similar al
continuo inmadurez-madurez propuesto por Argyris: cuando una persona
madura, pasa de un estado de pasividad a uno de actividad creciente, de la
dependencia de los dem4s a una independencia relativa. Se destaca la ma-
durez psicolégica en forma de progreso y desarrollo personales.

El grado de madurez se considera en relacién con una tarea especifica
por desempeiiar, es decir, un individuo o grupo no son maduros o inma-
duros en un sentido total. Las personas muestran cierto grado de madurez
en relacién con una tarea, funcién u objetivo que esté tratando de llevar
a cabo un lider con el esfuerzo de ellos.

Esta flexibilidad de la madurez exhibida por los seguidores en una situa-
cién dada, puede oscilar en un continuo que va desde un bajo nivel de

83



COMUNICACIONES

madurez o inmadurez hasta un alto nivel de madurez. Esto dard origen a
cuatro niveles distintos de madurez, como puede observarse en la siguiente
figura:

DIAGNOSTICOS DE LA SITUACION
CUADRICULA DE LIDERAZGO

M1 M2 M3 M4
BAJO MEDIO ALTO
NIVEL
DE
MADUREZ
INCAPAZ INCAPAZ CAPAZ CAPAZ
Y Y Y Y
DESMOTIVADO MOTIVADO  DESMOTIVADO MOTIVADO

—Nivel 1 (M1): se caracteriza por un bajo nivel de madurez. Los
seguidores en este nivel necesitan aprender y adquirir conocimientos
y destrezas que le permitan ejecutar la tarea deseada. Los seguidores
nunca antes han ejecutado una tarea similar, por lo cual no sienten
seguridad para afrontarla ni tienen interés ni deseo de aprenderla.

—Nivel 2 (M2): se caracteriza por un nivel medio de madurez. Los
seguidores en este nivel no estin debidamente capacitados para em-
prender la tarea, por lo que necesitan aprender y adquirir las des-
trezas requeridas. Sin embargo, su nivel de motivacién les ayuda a
hacer el mejor esfuerzo posible para cumplir con los objetivos.

—Nivel 3 (M3): se caracteriza por un nivel medio de madurez; los
seguidores en este nivel poseen las destrezas y los conocimientos
necesarios para desempefiarse en el trabajo, pero no poseen la mo-
tivacién que se requiere para ponerlos en prictica. Generalmente,
en este nivel se encuentran seguidores que, a pesar de poseer las
destrezas, se sienten inseguros o pocos confiados en que podréan afron-
tar la tarea u objetivo con éxito.
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—Nivel 4 (M4): se caractetiza por un alto nivel de madurez. Los
seguidores en este nivel estin capacitados para cumplir con la tarea
y poseen la motivacién que se requiere para hacerlo. Todo esto les
da un alto grado de seguridad en si mismos, permitiéndoles ejecutar
la tarea por si solos.

En la medida en que el nivel de madurez de los seguidores aumente
en términos de realizar por si solos aquellas tareas que conducen al logro
del objetivo deseado, el estilo de liderazgo mas eficaz sera aquel que re-
quiera menos estructuracién o conducta de tarea y menos apoyo socio-
emocional o conducta de relacién. Asi vemos que si un lider se encuen-
tra frente a un grupo que posee un bajo nivel de madurez, el estilo de
liderazgo més recomendado es el que se refiere a una alta conducta de
tarea y una baja conducta de relacién; mientras que si el grupo posee un
nivel promedio de madurez, el estilo de liderazgo maés eficaz sera aquel
que se refiera a una alta conducta de tarea y de relacién o a una alta con-
ducta de relacién y baja de tarea; por dltimo, en el caso de que el grupo
de seguidores posea un alto nivel de madurez, el estilo de liderazgo con
mayor éxito serd el que se refiere a una baja conducta de tarea y de rela-
cién, el grupo posee la suficiente madurez como para que pueda decidir
por si s6lo las acciones més recomendadas para lograr el objetivo desea-
do y que el lider pueda delegar funciones confiando en esta decision.

En resumen, lo que aqui se sugiere es que el estilo de ejercer liderazgo
por parte de un gerente o supervisor debe variar y adecuarse al nivel de
madurez demostrado por su grupo de seguidores. Asi, la secuencia de
cambio deseada debe ser desde una conducta alta de tarea-baja de relacién
a una conducta alta de tarea-alta de relacién a una conducta baja de tarea-
alta de relacién a una conducta baja de tarea-baja de relacién.

El lider debe poseer la capacidad de adaptacién necesaria para poder
seleccionar y aplicar el estilo de liderazgo mas adecuado a las exigencias
y caracteristicas de cada situacién, como se ejemplifica en la figura si-
guiente:
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El estilo de liderazgo Directivo se caracteriza por el detallismo con
que se establecen los resultados deseados, el grado maximo de direccién,
y el control que se ejerce para verificar resultados parciales por parte
del gerente.

Un lider directivo es aquel que le dice a sus seguidores qué deben ha-
cer y cémo hacerlo, sin pedirle sus opiniones al respecto.

Explica claramente las reglas, normas, metas y niveles esperados en el
resultado, es sincero al establecer prioridades, controla con firmeza y pro-
porciona direccién y supervisidn.

El estilo de liderazgo Explicativo es aquel donde, por medio de la per-
suasion, se establece una comunicacién bilateral entre el lider y sus segui-
dores, donde se transmiten ideas claras y se explican las razones de lo que
se espera que hagan para lograr el entendimiento de los objetivos que se
persiguen, de las decisiones y exigencias acordadas, se orienta a los nue-
vos integrantes del grupo y se brinda comprensién y apoyo moral con
el fin de aumentar la motivacién al logro del grupo y hacerles entender
la importancia de la tarea, provocando satisfacciones personales al cum-
plirla.

El estilo de liderazgo Participativo se caracteriza por un lider que tien-
de a incentivar, estimular, animar y fomentar la colaboracién, dedicacién
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y participacién del grupo en la direccién y control de las tareas necesa-
rias para lograr el objetivo deseado.

Aun cuando el lider involucra y compromete a sus seguidores en la
determinacién de las tareas, sélo a él concierne la toma de decisiones al
respecto. Del grupo, él obtiene sugerencias e ideas para la solucién del
problema planteado.

Este es un estilo apropiado para situaciones de liderazgo: las conductas
realizadas por el lider son un signo de fortaleza y respeto apreciado por
el grupo, que los ayuda a desatrollar confianza en ellos mismos.

El estilo de liderazgo Delegativo es aquel donde el lider permite a sus
seguidores un despliegue total de iniciativa tanto en el proceso de pla-
nificacién de tareas como en el proceso de direccién, supervisién y con-
trol de los objetivos. El lider, una vez que ha proporcionado al grupo los
lineamientos generales para la consecucién de la meta, se dedica sélo a
la observacién y verificacién para hacer simples sugerencias.

En este estilo, el lider delega en uno o varios integrantes del grupo la
autoridad para tomar decisiones, aunque él sigue siendo el responsable
de los resultados obtenidos. Es importante, por lo tanto, calcular el riesgo
que corre al delegar la autoridad en otros.

E. Conclusiones

El Liderazgo Situacional es un enfoque dindmico para la gerencia de
grupos y organizaciones, que se fundamentan en la interrelacién estable-
cida entre estilos de ejercer liderazgo y el grado de madurez observado
en un determinado grupo.

Este enfoque fue desarrollado por Hersey y Blanchard con el fin de
ayudar a gerentes y supervisores en la determinacién del estilo de lide-
razgo mas eficaz ante cada situacién a la que se enfrentan diariamente.

Supone que tanto la madurez como los estilos de liderazgo se encuen-
tran ubicados en un continuo donde es dificil de establecer demarcaciones
claras. La conducta del lider en cada situacién debe adecuatse a la madu-
rez del grupo y debe movilizarse de acuerdo a éste, buscando obtener en
forma exitosa los objetivos propuestos y aumentar en el grupo la moti-
vacién al logro y el desempefio laboral.

Es importante resaltar que el lider debe adecuar su estilo de liderazgo,
tanto en un sentido de avance de la madurez del grupo como en aquellos
casos en que el grupo desmejore su nivel de madurez. Ante cada tarea
especifica, los seguidores pueden manifestar diferentes niveles de madu-
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rez de acuerdo a su motivacién, al logro, a su voluntad y capacidad para
asumir responsabilidades, a su educacién y experiencia en ese caso. Si el
lider logra esta adecuacibn, incrementa con éxito el desempefio individual
y grupal en gran parte de la situacién.

Algunos investigadores plantean que Hersey y Blanchard proveen poca
evidencia empirica que respalde su teoria y no han publicado estudios
de validacién. Ademés, manifiestan que un gran nimero de variables si-
tuacionales han sido ignoradas.

Pero, a pesar de estas deficiencias aparentes, la contribucién mas gran-
de es el énfasis en la flexibilidad y adaptabilidad del lider, y recuerda
esta teoria que es esencial tratar a los diferentes subordinados de una
manera distinta y de acuerdo a la situacién.

Es actualmente una de las teorias mas populares a nivel organizacional
por su flexibilidad, adaptabilidad y resultados reales logrados como pro-
ceso de cambio a nivel individual, grupal y organizacional. Es una teotia
que ha generado mucha investigacién empirica a nivel organizacional y
es un modelo actualmente en proceso de cambio o evolucién.

El modelo tridimensional de Hersey y Blanchard estd actualmente su-
friendo modificaciones como proceso evolutivo. Estos cambios han sido
planteados por Sigardi y Sigardi, los cuales desarrollan lo siguiente:

Primero: La clasificacién o diagnéstico de la situacién o el nivel de
madurez no es tan estitico como se consideraba originalmente: es més
bien dinidmico; una persona o grupo puede ir ascendiendo de M1 a M2
y, asi, sucesivamente, o puede ir descendiendo de M4 a M3. Ir ascendien-
do o descendiendo podria implicar cambios en la eleccién de las estrate-
gias de liderazgo a ser utilizadas. No es lo mismo un diagndstico de M3
y una estrategia de participativo a un diagnéstico de M4 hacia M3, donde
podria ser més adecuada una estrategia delegativa.

Segundo: Es importante el considerar que exista cero tarea o cero re-
lacién; siempre hay alguna influencia de estas 4reas, lo cual implica que

también exista una diferencia cualitativa entre las categorias conductuales
del lider.

Por ejemplo, no es lo mismo:

1. Baja relacién de M1-M4
2. Baja tarea de M3-M4
3. Alea relacién de M2-M3
4. Alta tarea de M1-M2.
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Relacién 'b

M3 | M2

M4 | M1

0| @

1. Baja relacién de M1 y M4

Siempre existird un minimo de relacién entre lider y subordinado. En
M4 el lider focaliza su atencién en los aportes, iniciativas, creatividad y
compromisos sobresalientes, expresando respeto por las acciones y estilo
adoptado por el supervisado para realizar su trabajo.

En cambio, baja relacién en M1 implicaria que el lider focaliza su
atencién en cada conducta especifica del subordinado relacionada con la
ejecucién de la tarea; refuerza selectivamente, directamente a través de
programas de reforzamiento fijos cada tarea bien efectuada. Invita por
aproximaciones sucesivas a llevar a cabo la tarea y garantiza situaciones
en las que el subordinado pueda tener éxito.

2. Baja tarea de M3 y M4
En M4 el lider sondea en forma general la manera en que se llevan
a cabo las asignaciones. Profundiza sélo en los aspectos que el supervi-

sado solicita expresamente. Propicia y crea las condiciones para que el
supervisado fije sus objetivos y estrategias. Esboza politicas orientadoras.
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En M3 el lider revisa periédicamente los procedimientos, atiende las
solicitudes y requerimientos del subordinado. Establece responsabilidades,
objetivos y estrategias conjuntamente con el subordinado.

3. Alta relacién de M2 y M3

En M3 el lider brinda apoyo frecuente a través de expresiones de con-
fianza orientadas a fomentar su autoestima. Focaliza su atencién en la
competencia, versatilidad y dominio del subordinado para realizar la
tarea.

En M2 el lider refuerza positiva y socialmente en forma periédica el
cumplimiento de los objetivos, responde empéticamente a los comenta-
rios del subordinado y focaliza su atencién en los avances y metas logradas.

4. Alta tarea de M1 y M2

En M2 el lider fija y explica las responsabilidades, objetivos y estrate-
gias estandares de sus subordinados relacionindolos con las actividades
de la unidad y organizacién. Verifica el cumplimiento de las acciones y
tareas de la forma como fueron establecidas. Precisa las prioridades, fija
fechas y organiza los recursos.

En M1 el lider define detallada y especificamente las responsabilida-
des, objetivos, estrategias y estindares del subordinado. Explica paso a
paso las acciones a realizar para lograr las metas, asi c6mo, cudndo, d6n-
de y quién las llevara a cabo. Presenta, ejemplifica, a través de modelos.
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ANEXOS
Nivel de apresto.
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LA EVOLUCION DEL
DESARROLLO SINDICAL EN EL
PERIODO DE 1936 A 1945

ARACELIS TORTOLERO

En el cuadro nimero I, se registra el desenvolvimiento cuantitativo
de los sindicatos de trabajadores en el periodo objeto de estudio. Con tal
perspectiva se observa que hasta el afio 1945, el nimero de sindicatos
legalizados asciende a 225, cifra que significa un incremento de algo mas
del doble en comparacién con los sindicatos licitamente establecidos en
el afio 1936. Tal incremento es demostrativo de la fase de transicién
politico-institucional que se inicia en el pais a partir de 1936, etapa en
la cual, independientemente de sus fluctuaciones, de sus avances o retro-
cesos, se permiti6 que los movimientos politicos y sociales reprimidos
durante la dictadura gomecista comenzaran a tener existencia legal, fac-
tibilizindose, entre otras cosas, el ejercicio al derecho de asociacién de
los trabajadores. Igualmente se puede sefialar que el aumento en el ni-
mero de asociaciones sindicales legalizadas, es indicativo de la presién y
actividades desplegadas por lideres politicos y sindicales y de una clase
trabajadora que paulatinamente tomaban conciencia en cuanto a la ne-
cesidad de agruparse alrededor de sus propios organismos de represen-
tacién. :

Sin embargo, la estadistica también indica la vulnerabilidad del movi-
miento sindical ante el quehacer politico. En 1936 se legalizan 111 sin-
dicatos, reflejo de la oscilante apertura del régimen, ya que si, por un lado,
en ese afio aplic6 medidas democratizantes, como la restitucion de las
garantias constitucionales (febrero de 1936) y la promulgacién de la
Ley del Trabajo (julio de 1936) que reglamentaba el derecho de asocia-
cién y de huelga, por otro lado instrumenté medidas restrictivas en con-
tra de los movimientos politicos y sindicales opuestos al régimen (Ley
Lara, 1936).

Entre 1937 y 1940 observamos que el ntimero de sindicatos legaliza-
dos decrece progresivamente hasta un minimo de 5 sindicatos en 1940.
El temor al fantasma del comunismo por parte del gobierno, aunado a la
gran huelga petrolera (diciembre 1936-enero 1937) que con fines reivin-
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dicativos efectu6 el sector sindical mejor organizado en el perfodo, pro-
vocaron la escalada represiva del régimen en contra de los lideres y los
movimientos politicos, sindicales y populares. Bajo esta orientacién, el
gobierno maniobra y demanda la nulidad de la eleccién de congresistas
de izquierda (J6vito Villalba, Gonzalo Barrios, Juan Oropeza y Ratl
Leoni); detiene a dirigentes politicos y sindicales en febrero de 1937
(Gustavo Machado, Luis Hernandez Solis y Carlos D’Ascoli, entre otros);
en ese mismo afio expulsa del pais a casi todos los dirigentes democrati-
cos (Juan Bautista Fuenmayor, Kotepa Delgado, Rodolfo Quintero, Ré-
mulo Betancourt, Carlos Augusto Leén, Isidro Vallés, Miguel Otero Sil-
va, Salvador de La Plaza, etc.); sanciona en 1938 una nueva Constitu-
cién que incluyé el inciso VI en el articulo 32, mediante el cual se pro-
hibia y castigaba por traidores a la patria a aquellos que se identificaran
con el ideario marxista; disuelve en 1937 a la Confederacién Venezolana
del Trabajo (CVT), la cual fue una organizacién de efimera duracién.
Consecuencia de la represién contra los movimientos politicos y sindica-
les entre los afios 1937 y 1940, fue el debilitamiento del ascenso cuanti-
tativo del movimiento organizado en el pafs, aun cuando dicha represién
no llegé a los niveles, ni puede ser comparable, a la imperante en Vene-
zuela en el periodo gomecista.

A partir de 1941 se observa un repunte en cuanto al nimero de sindi-
catos legalizados, muy timido en ese afio, con sélo ocho sindicatos ins-
critos, atribuible a una actitud expectante en torno al devenir del nuevo
gobierno encabezado por el general Medina, pero en franco ascenso a
partir de 1942, a pesar de que no llegan a superar el nimero de legali-
zados en 1936 (véase cuadro I). Sin embargo, desde el afio 1941 hasta
1945, el proceso de reafirmacién y consolidacién del movimiento sindi-
cal confronta problemas de otra indole. Aunque la politica del gobierno
abre compuertas para el agrupamiento y la accién sindical, el movimien-
to obrero organizado se ve afectado por fracturas internas, esto como con-
secuencia de la partidizacién creciente y el antagonismo ideolégico-
politico en el seno de sus filas.

En efecto, para el lapso antes sefialado se detectan dos facciones que
aglutinan a los organismos obreros. Por un lado, el ala comunista, co-
mandada por el dirigente de la UPV, Rodolfo Quintero, y, por el otro,
el ala adeista, bajo la jefatura de Augusto Malavé Villalba. La primera
ejercié el control casi hegeménico del movimiento sindical hasta 1944,
afio a partir del cual el movimiento pasa a ser controlado por Accién
Democratica (legalizado en 1941), aprovechando la coyuntura que se
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presenté cuando el gobierno del general Medina, estimulado por depun-
cias de dicho partido, disuelve la Convencién de marzo de 1944, a la
vez que ilegaliza a 93 sindicatos de filiacién comunista amparado por el
inciso VI articulo 32 de la Constitucién . En esta circunstancia, el par-
tido Accién Democrética da inicio al proceso de paralelismo sindical, el
cual se vio facilitado por la divisién de los comunistas por problemas
ideolégicos relacionados fundamentalmente con el apoyo que debian
brindar al gobierno de Medina, segtin los lineamientos de la III Inter-
nacional ®.

CUADRO 1
Sindicatos de trabajadores, legalizados, cancelados, existentes,
1936-1945
Indice de
Afios Legalizados Cancelados Existentes Crecimiento
1936 111 111 100
1937 88 136 123
1938 31 962 142 128
1939 15 146 132
1940 5 152 137
1941 9 51 110 99
1942 28 13 125 113
1943 72 20 177 160
1944 87 1043 160 144
1945 931 22* 225 203

Fuentes: Memoria de la Oficina Nacional del Trabajo, 1936. Memoria y Cuenta del Minis-
terio del Trabajo y de Comunicaciones de 1936 a 1945.

1. Memoria y cuenta del MTC 1947.

2. No se encontraron datos desagregados en las memorias respectivas. El dato se extrae
de la Memoria de 1940 donde se indica que desde 1936 al 31 de diciembre de 1940
se cancelaron 96 organizaciones de trabajo, p. 31.

3. 93 de ellos fueron cancelados por los acontecimientos de la Convencién de marzo de
1944, tal como lo sefiala la Memoria respectiva y el listado de organizaciones disuel-
tas aparecido en la Gaceta Oficial N? 21.366 de 1944.

4. é&liarc_a los disueltos desde el 1-1-45 al 18-10-45. No se encontraron datos para €l resto
el afio.

2. Para mas detalles en torno al tema partidos politicos y sindicatos, véanse: Ellner,
Steve, Los partidos politicos y su disputa por el control del Movimiento Sindical en
Venezuela, 1936-1948, pp. 59-87. Goldenberg, Boris, Los sindicatos en América La-
tina, p. 83. Alba, Victor, Historia del Movimiento Obrero em América Latina, p. 404.

3. Informacién sobre el Partido Comunista venezolano en el periodo, sobre el giro ideo-
légico experimentado a partir de 1936 y acentuado a partir de 1941 y sobre su divi-
sién, véase el estudio de Manuel Caballero La Internacional Comunista y América
Latina. Lla seccibn venezolana, pp. 142-170.
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El balance general del crecimiento cuantitativo de los sindicatos en el
periodo es positivo; desde el punto de vista cuantitativo, para 1945, el
numero de sindicatos existentes duplica al de 1936 (cols. 4 y 5, cuadro I)
pero esta cifra esconde tras de si un sindicalismo vulnerable, escindido
por los efectos de la corriente ideoldgico-politica que, de alguna manera,
atenta contra uno de los elementos fundamentales para una accién sin-
dical efectiva: LA UNIDAD.
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“MANIFIESTO DE SOBERANTIA”
DOCUMENTO CENTRAL DEL
IT CONGRESO
EXTRAORDINARIO DE LA CTV
CELEBRADO DEL

24 AL 25 DE ABRIL DE 1989

Primera Parte

CONTEXTO HISTORICO DEL
Il CONGRESO EXTRAORDINARIO DE LA CTV
por José 1. Urquijo

Un Nuevo Presidente y un Nuevo Programa.
Anuncio Oficial de las Medidas Econémicas.

El Terremoto Social del 28 de febrero de 1989.
Reacciéon Democratica y Secuelas Socio-politicas.
El II Congreso Extraordinario de la CTV.

HOOWP

Segunda Parte

DOCUMENTO CENTRAL DEL
II CONGRESO EXTRAORDINARIO DE 1A CTV
Archivos de INAESIN

Documento: “Manifiesto de Soberania”
L. Introduccién.

II. Los Trabajadores ante el Programa de Ajuste Econémico.

III. Anélisis y observaciones generales al Programa Econémico Gu-
bernamental.

A. Liberacién de la tasa de interés.
B. Tasa de cambio libre, Gnica y flotante.
C. Elevacién y libertad de precios.

99



DOCUMENTOS

IV. Propuesta Alternativa: control de ingresos, salarios y precios.

A. Defensa sistematica del poder del salario: una necesidad ina-
plazable.
B. Politica de precios: bienes y servicios congelados.
C. Democracia econémica y concertacién.
V. El Problema de la Corrupcién Administrativa.

VI. CONCLUSION: Considerandos y Acuerdos.

Tercera Parte

EFECTOS DEL
II CONGRESO EXTRAORDINARIO DE LA CTV:
EL PARO GENERAL
por José 1. Urquijo, S.].
A. Desfile del Primero de Mayo
B. El Paro General del 18 de mayo
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PRIMERA PARTE

CONTEXTO HISTORICO DEL
IT CONGRESO
EXTRAORDINARIO DE LA CTV
““EL TERREMOTO SOCIAL DEL
28 DE FEBRERO DE 1989~

por José I. Urquijo, S.].

A. Un nuevo presidente y un nuevo programa

Triunfo electoral de Carlos Andrés Pérez y primeros comtactos politicos

Las elecciones de 1988 dieron como vencedor al candidato de Accién
Democritica, Carlos Andrés Pérez. Carlos Andrés Pérez obtuvo 3.879.024
votos (52,919 ); Eduardo Fernandez, 2.963.015 (40,42% ); y Teodoro
Petkoff, 200.479 (2,7%). Respecto a las tarjetas pequefias (segan el
Boletin del CSE, del 12-1-89): AD, 3.123.790 (43,26%); Copei,
2.247.236 (31,12%); MAS-MIR, 733.421 (10,16%) .

En la primera semana de enero, Carlos Andrés Pérez, después de impor-
tantes reuniones con el gabinete econémico, comenzé a informar a los
dirigentes de los més relevantes sectores del pais su plan de ajustes eco-
némicos, dejando en claro que su gobierno comenzaria con medidas dras-
ticas encaminadas a corregir los desequilibrios econémicos heredados de
la administracién pasada. Juan José Delpino comentd, al respecto, que
los trabajadores serian los grandes sacrificados, mientras Fedecdmaras se
mostré de acuerdo con las intenciones del Presidente electo®.

El Comité Nacional de Copei criticé duramente los anuncios econd-
micos del Presidente electo, sefialando que estaban elaborados con base
en una percepcidon desfigurada de la realidad y que se pretende anestesiar
al pais®. El Buré Sindical de AD, ampliado, reunido en Hotel Avila el
10 de enero, informé que el movimiento obrero accién-democratista sélo

1. Cfr. SIC, N? 511, Caracas, enero-febrero 1989, pp. 4 y ss.
2. Cfr. Diario de Caracas, 4 de enero de 1989, p. 12.
3. Cfr. Bl Nacional, Caracas, 11 de enero de 1989, p. D-6.

101



DOCUMENTOS

deseaba una cuota de participacién en la toma de decisiones, no “posi-
ciones”. “No queremos ni ministerios, ni gobernaciones, ni prefecturas.
Lo que queremos es que en aquellas politicas que incidan directamente
en los intereses de los trabajadores, tengamos nosotros no sélo la opor-
tunidad de hacer observaciones y planteamientos, sino de hacerle segui-
miento, que es para nosotros mas importante”. El Burb expresé su deseo
de que Delpino siga al frente de la CTV, repitiendo en el cargo para el
préximo periodo . Dos dias después, Delpino declaré en la prensa que
la CTV pediria un aumento del 509 de aumento salarial °.

Por esos dias, el sabado 14 de enero de 1989, fallecié en Caracas Juan
Herrera, dirigente sindicalista de AD, a la edad de 78 afios. Habia nacido
en la parroquia caraquefia de San José, el 12 de julio de 1910. A la
muerte de Juan Vicente Gémez, trabajaba como obrero de albaiiilerifa.
Desde esa fecha destacé como uno de los grandes dirigentes sindicales
del partido Accién Democratica. Joven ingresé en Ja Asociacién de Al-
baifiiles del Distrito Federal, siendo uno de los impulsores principales del
Sindicato de Trabajadores de la Construccién y de Fetraconstruccibn, lle-
gando a ocupar un puesto importante en el Consejo Central de la CTV °.
Con asistencia del Presidente Lusinchi, se le rindieron honores péstumos
en el Congreso de la Republica”.

Anuncio del Gabinete del nuevo Gobierno

Carlos Andrés Pérez anuncié su nuevo gabinete: Alejandro Izaguirre,
para Relaciones Interiores; Enrique Tejera Paris, para Relaciones Exte-
riores; el General Italo del Valle Alliegro, para Defensa; Miguel Anto-
nio Rodriguez, para Hacienda; Celestino Armas, para Energia y Minas;
Moisés Naim, Fomento; Gustavo Roosen, Educacién; Luis Beltrin Gue-
rra, Justicia; Luis Penzini Fleury, Desarrollo Urbano; Gustavo Rada,
Transporte y Comunicaciones; Felipe Bello, Sanidad; Teresa Albénez,
Familia; Dulce Arnao, Ciencia y Tecnologia; Enrique Colmenares Finol,
Ambiente; Eglée Iturbe de Blanco, Cordiplan; Pedro Tinoco, Banco Cen-
tral de Venezuela; Reina'do Figueredo, para la Secretaria de la Presiden-
cia; Gabriela Febres Cordero, Instituto de Comercio Exterior; Leopoldo
Sucre Figarella, CVG ®.

Cfr. Bl Nacional, Caracas, 11 de enero de 1989, D-6.
Cfr. El Nacional, Caracas 13 de enero de 1989, D-6.
Cfr. El Diario de Caracas, 15 de enero de 1989, p. 4.
Cfr. El Universal, Caracas, 16 de enero de 1989, p. 1-15.
Cfr. Diario de Caracas, 13 de enero de 1989, p. 3.

CO~I N\



REVISTA SOBRE RELACIONES INDUSTRIALES Y LABORALES

Inflacién, desabastecimiento y exigencias de la CTV

Pronto la prensa comenzé a hacerse eco del sindrome de desabasteci-
miento que se estaba sintiendo en esos dias en el pais, por efecto de los
rumores, presunciones, etc., de la nueva politica a seguir por el Gobierno.
Al parecer, se petcibfa en las amas de casa un empefio febril por comprar
y comprar articulos de consumo, en prevision de una escasez temida y
anunciada. Las autoridades, por su parte, amenazaron con sanciones para
quienes tratasen de aprovechar el nerviosismo del pueblo mediante la
especulacién ®. Una de las causas de este panico es la liberacién de pre-
cios contemplada en los planes del nuevo gobierno ™. Los directivos de
la CTV, ante el a'armante proceso de inflacién ya desatado, en una pro-
longada y caldeada sesién celebrada el 25 de enero, acordaron: 1) soli-
citar un incremento general de sueldos y salarios en un porcentaje pto-
medio de 509 en los sectores publico y privado; 2) pedir que se man-
tenga una lista de precios administrados que cubra el contenido de una
cesta basica de alimentos, hasta treinta renglones, incluyendo medicinas
genéricas; 3) exigir que se incluya en Ja contratacién colectiva la clau-
sula que permita la revisién semestral de las clusulas econémicas; 4)
pedir que se mantengan las tasas de interés a los niveles actuales, con
tasas preferenciales para el sector agricola e inmobiliario; 5) solicitar la
aplicacién de una inmediata reforma tributaria que depure el actual sis-
tema de impuesto; 6) lograr que se instrumente a corto plazo el Seguro
de Paro Forzoso; 7 exigir que se promulgue un decreto de inamovilidad
laboral por un lapso de seis meses; 8) exigir la designacién de una Co-
misién de Seguimiento que vele por el cumplimiento de estas disposicio-
nes; 9) exigir que se posponga el aumento de tarifas de los servicios pa-
blicos hasta tanto no se mejore la calidad de los mismos y se estudie el
impacto de las medidas econémicas ™.

Despedida del Presidente Lusinchi

El 26 de enero, el Presidente Lusinchi pronuncié su dltimo Mensaje
al Congreso de la Reptblica, donde subray6 la pesada carga que asumid
su gobierno, durante cinco afios, afrontando el pago de la deuda externa
y vaticin6 dificultades iguales o mayores para el préximo gobierno *.

9. Cfr. El Diario de Caracas, 19 de enero de 1989, p. 2.

10. Cfr. El Universal, Caracas, 19 de enero de 1989, p. 2-1.

11. Cfr. Bl Universal, Caracas, 26 de enero de 1989, p. 2-2.

12. Cfr. El Universal, viernes 27 de enero de 1989, pp. 1-12 a 1-13, con el texto com-
pleto del discurso.
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Toma de posesién del Presidente Carlos Andrés Pérez

Los preparativos para la toma de posesién del Presidente Carlos An-
drés Pérez convirtieron a Caracas en centro de la opinién mundial, ha-
biéndose desarrollado un operativo de seguridad que inclufa mas de cinco
mil hombres de inteligencia, ademas de los efectivos de la Casa Militar.
Veintiséis Presidentes y Jefes de Estado estaban invitados para el acto.
La intencién del Presidente es aprovechar esta coyuntura para sostener
mas de media docena de reuniones con el SELA, la OPEP, la Comisién
Norte-Sur, el Grupo de los Ocho y el Pacto Andino ™.

El acto se celebr6 en el Sala Rios Reyna del “Teresa Carrefio”. Asis-
tieron 23 Jefes de Estado y Gobierno y fue presentado a través de la te-
levisién con los aires de una verdadera “coronacién” democritica. Voces
criticas, sefialaron que fue una coronacién a la que no concurrié el pue-
blo ™, sino numerosos dignatarios de América Latina, Estados Unidos y
Europa **, con un despliegue de gastos s6lo justificado para atraer la

atencién del mundo sobre los problemas de las naciones del Tercer
Mundo *,

En opinién de muchos periodistas y observadores, el dirigente cubano
Fidel Castro con su barbuda figura, ya entrada en afios, se rob el “show”
de la toma de posesién, a pesar de que su llegada estuvo orquestada en
dos tiempos: uno, de rechazo, con advertencias del peligro de muerte
que corria; y otro, de sonrisas, recepciones, flashes y entrevistas, donde
todos querian que les sacaran una foto con él %',

13. El Mundo, Caracas, lunes 30 de enero de 1989, pp. 1 y 7.

14, Cfr. Revista Elite, Afio LXIII, N? 3.300; R. del N., “El Pueblo no Participd en Ia
Coronacién de CAP”, pp. 14-15: “Los venezolanos han tenido que conformarse du-
rante la toma de posesidon de Carlos Andrés Pérez, con verlo todo por televisién. Los
lugares donde se han celebrado los actos, el Teatro Teresa Carrefio, el Panteén Na-
cional y la Avenida de los Préceres no han tenido calor humano. El verdadero pro-
tagonista de los actos ha sido Fidel Castro’.

15. Cfr. Revista Elite, Afio LXIII, N°® 3.297, Caracas, 21 de febrero de 1989, “Especial
Elite: La Coronacién de CAP”, pp. 36 a 50.

16. Cfr. Revista Elite, Afio LXIII, N? 3.297, p. 39. “El acto se celebrdé en la Sala Rios
Reyna del Teresa Carrefio. Asistieron 23 Jefes de Estado y Gobierno”.

17. Cfr. Revista Elite, Afo LXIII, N® 3.297, p. 39. “Pero no quedé duda de quien se
robé el show y el corazén de todos fue el Comandante de la Revolucién Cubana,
Fidel Castro... Fidel Castro se comid el show, fue la estrella principal de la toma
de posesién del Presidente Carlos Andrés Pérez y demostrd que a sus sesenta afios
con su barba y cabello entrecano contintia siendo el principal lider del Tercer Mun-
do”. También Daniel Ortega, Presidente de Nicaragua, fue acogido con carifio. (p.
39). Véase, asimismo, la Revista Bobemia, Caracas, 20 al 26 de febrero de 1989,
“¢Cémo esta su Fidelitis ”, p. 14.
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Llamado al consenso y a la concertacién fremte a la
magnitud del problema

No bien asumido el poder, el nuevo Presidente hizo un llamado gene-
ral a la basqueda de consenso nacional, mediante la concertacién, para
afrontar la crisis econémica que atravesaba el pais. Pero, las medidas eco-
ndémicas que anuncié al pais pocos dias después, revelaban un programa
econémico pre-concertado, de corte neoliberal, que empezd a conocerse
popularmente como “el paquete econémico”, y cuyos lineamientos gene-
rales inclufan: el cambio tnico y flotante; la liberacién de las tasas de
interés bancario con subsidios al sector agricola e hipotecario; la libera-
cién general de precios; restriccion de las importaciones e incentivacién
de las actividades exportadoras; reduccién del déficit fiscal mediante la
congelacién del nimero de empleados piiblicos, el aumento de las tarifas
de los servicios piblicos y de la gasolina, y la modernizacién del sistema
tributario. . . En compensacién, el Gobierno elevé el salario minimo a
Bs. 4.000 para el area urbana y Bs. 2.500 para el 4rea rural **; decretd
una escala de aumentos salariales por rangos salariales, desde un 30%
a un 5%, para los empleados del sector piblico, extensible al sector pri-
vado por concertacibn, es decir, por convenios a negociar *; anuncié sub-
sidios a la canasta bésica de alimentos y el mejoramiento de los servicios
de alimentacién, vivienda y salud para los sectores popu'ares. El resultado
de todo ello fue un alza desconsiderada de los precios, el desabastecimien-
to artificial, la especulacién, las compras nerviosas, y el malestar general.

Posicién de la CTV frente al paquete econdmico

Los dirigentes de Ja CTV y sus asesores econémicos fueron conscientes
desde un principio del alcance del impacto social de las medidas econé-
micas anunciadas por el Gobierno. De ahi que el Consejo Central de este
organismo, en su sesién del 13 de febrero de 1989, adoptase una firme
Resolucién Frente al Paquete Econémico, reiterando los planteamientos
del 25 de enero, atriba mencionados *°.

Los dirigentes de la CTV consideraban que todos los puntos podian
ser materia de concertacién con el Gobierno y los empresarios; pero, res-
pecto al punto referente al aumento salarial, sefialaron que la decisién

18. Cfr. Decreto 26, fechado el 15 de febrero y publicado en la Gaceta Oficial del lunes
20 de febrero de 1991.

19. Cfr. Decreto 27, publicado en la Gaceta Oficial del lunes 20 de febrero de 1991.

20. Cfr. “Los Aumentos Salariales: una posicion firme de la CTV ante el Paquete de
Medidas Econémicas del Presidente Pérez”, en Boletin Grifico, N® 12, Organo Infor-
mativo de la FETIG, diciembre de 1988-marzo de 1989, pp. 2-4.
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era urgente y debia llevarse a cabo al tiempo en que se anunciasen las
medidas econémicas, ya que los efectos de las mismas provocarfan des-
contento y desespero en la poblacién *,

El 15 de febrero, se decfa que Fedecdmaras y la CTV habian llegado
a un acuerdo sobre el aumento compensatorio del salario, que se llevaria
a cabo en un término de treinta dias, quedando todavia en discusién si
éste serfa valido para las prestaciones sociales. Mientras los sectores ofi-
cialistas de la CTV mostraban su satisfaccién, los sectores de la oposicién
no coincidian con ellos. Por su parte, los sindicalistas copeyanos, del FTC,
presentaron a consideracién del Congreso un proyecto de “Ley de Aumen-
to General de Sueldos y Salarios, Jubilaciones y Pensiones de Vejez, In-
validez y Muerte” *. Sin embargo, algunos sectores de Fedecimaras ma-
nifestaron enseguida sus discrepancias respecto a los acuerdos con la CTV,
condicionando los incrementos salariales a la definicién de precios, a las
prestaciones sociales, a las tasas de interés, a los aranceles y a las cartas
de crédito, como formando todo parte de un mismo paquete *.

La toma de conciencia de la crisis

Pasados el folklore y la euforia de las elecciones, la gran cortina pro-
pagandistica del gobierno del Presidente Lusinchi se corri6 dando paso
a la luz de una cruda realidad: Venezuela entraba en un nuevo periodo
democratico totalmente arruinada, hipotecada y descapitalizada *; la “bo-
tija” estaba vacia; las reservas internacionales agotadas; la deuda externa
a su méaximo nivel por los treinta mil millones de délares; el precio del
petréleo a 17 ddlates; toneladas del oro del Banco Central saliendo al
exterior (Londres) como garantia de pago de los nuevos préstamos soli-
citados **. El orgullo y entereza del pafs, frente al Fondo Monetario Inter-

21. Cfr. Ibidem, p. 4.

22. Cfr. Bl Nacional, Caracas, jueves 16 de febrero de 1989, p. D-4.

23. Cfr. El Universal. Caracas, sibado 18 de febrero de 1989, p. 2-1.

24. Cfr. El Universal, Caracas, martes 14 de febrero de 1989, p. 1-2. “El pais estd des-
capitalizado”, (dice el) Presidente Pérez a los medios. “Estoy dispuesto a decir la
verdad...”. Y véase El Nacional del lunes 20 de febrero de 1989, p. D-5, “Trage-
dia de un pais hipotecado, sometido a un shock econdmico’.

25. Cir. El Diario de Caracas, Afio 10, NQ 3.440, domingo 19 de febrero de 1989, p. 1.
“El pais podria recibir mil millones de délares. Colocarin 80 toneladas de oro ve-
nezolano en Inglaterra. La operacién, segiin fuentes vinculadas al BCV, se realizaria
a través de las ventas a futuro del mineral de Guayana y no por la via de la pigno-
racién de las reservas, ya que segiin algunas cliusulas de los contratos de refinancia-
miento de la deuda, Venezuela no puede pignorar sobre oro ni petréleo para obte-
ner nuevos ingresos”. Dias después, El Nacional, del 23 de febrero de 1989, publicé
en su primera pégina, con una foto a todo color, el embarque en tres camiones con-
tainers del ejército de ocho toneladas de oro rumbo a Londres. El periodista Vladi-
mir Villegas Poljak public, unos dias mis tarde, las opiniones del economista Fran-
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nacional ** aparecia ahora humillado por la necesidad de aceptar sus con-
diciones como la mejor forma —no la dnica, segiin la oposicién— de sa-
lir de la crisis. Un “paquete” de medidas econémicas, de corte liberal,
cerniéndose sobre la poblacién como una “pifiata de calamidades”, pronta
a caer con més fuerza que un “palo de agua”.

26.

cisco Faraco, en El Diario de Caracas, del viernes 24 de febrero de 1989 (p. 9), quien
analiza crudamente la situacién de las reservas en oro del pais: “La mitad de las reser-
vas de Venezuela en oro ha sido pignorada (empefiada), si se suman las cantidades
que el gobierno de Jaime Lusinchi y el actual han colocado en el exterior, como garan-
tia frente a los compromisos adquiridos o por adquirirse para la obtencién de dinero
fresco...”, sostiene el economista Faraco. “La supuesta distincién entre oro mone-
tario y no monetario es ficticia, es contable pero no es econdmica”, sentencié. Luego
afirmé que estas dos modalidades contables de oro han sido embarcadas al exterior,
para ser colocadas en un lugar neutral, tal y como lo exigen quienes eventualmente
prestarfan al pafs... Lo mas grave, seglin el economista Faraco, es que las posibili-
dades de que el oro pignorado —o empefiado— retorne al pais son infimas, porque
Venezuela no estarfa en capacidad de responder 2 los compromisos que adquiera. . .”
(Faraco_hace, incluso, una referencia a la pignoracién del oro que hizo la Repiibli-
ca Espafiola y que nunca recuperé Espafia).

Cfr. Informe Politico de Bohkemia: “El Fantasma del Fondo Monetatio Internacio-
nal”, Revista Bobemia, N°® 1.041, Caracas, 9 al 15 de mayo de 1983, pp. 6-9. Inspi-
rados en este articulo y otras fuentes, podemos aclarar qué es el FMI. El Forndo Mo-
netario Internacional es una institucién financiera creada, en 1944, como resultado
de la conferencia celebrada en Bretton Woods, poco antes de concluir la Segunda
Guerra Mundial. En esa conferencia, a la cual asistieron representantes de numero-
sos paises, se quiso establecer un sistema monetario internacional que, por una parte,
favoreciera el proceso de recomstruccién imprescindible en Europa vy, por la otra,
evitara que la situacién econémica de los pafses devastados por la guefra no indu-
jera a sus gobiernos a adoptar unas politicas de carécter nacionalista similares a las
existentes antes de la contienda. Se necesitaba una institucién que pusiese orden en
el sistema monetario y financiero internacional. Para ello, parecib conveniente crear
una especie de Banco Central Mundial, que jugara un papel similar al que juegan
los Bancos Centrales de todos los pafses. Segin el acuerdo de Bretton Woods, los
fines del Fondo Monetario Internacional serfan: 2) promover la cooperacidén mone-
taria internacional, b) facilitar la expansién y libertad del comercio internacional, c)
promover la estabilidad de las tasas de cambio y de la libre convertibilidad de las
monedas, d) facilitar el sistema de pagos interbancos centrales, y e) asistir a los pai-
ses en la solucién de problemas y desequilibrios temporales de su balanza de pagos.
A proposicién de Estados Unidos, los recursos operacionales del FMI fueron consti-
tuidos por las denominadas “cuotas” que cada pais deberia entregar y cuyo importe
se estableci6 tomando en cuenta la potencia econémica de los miembros. Esa parti-
cipacién en su capital serviria de base para la distribucién de los votos en el seno de
los érganos del fondo. La cuota de cada pais estaria compuesta de un 259% en oro
y un 75% en la moneda nacional respectiva. A cambio de su participacién, los pai-
ses miembros podian solicitar préstamos y adquirir derechos especiales de giro. .,
hasta ciertos limites. Con el tiempo, el Fondo Monetario Internacional ha servido
para consolidar el predominio econémico de los pafses desarrollados, de acuerdo a
la prediccién que hiciera el célebre economista britinico, J.M. Keynes. Venezuela,
que contribuy$ inicialmente con una cuota de sesenta millones de délares para la
fundacién del FMI. apelando a los derechos especiales de giro, solicitd, a los inicios
del Gobierno de Jaime Lusinchi, un préstamo de 1.500 millones de délares del FMI,
aunque muchos sectores de la oposicién se oponfan a someterse a las candiciones que
este organismo habia de imponer.
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B. Anuncio Oficial de las Medidas Econdmicas

Alocucion presidencial al pais

El jueves, 16 de febrero, el Presidente Carlos Andrés Pérez, en un acto
especial, celebrado en Miraflores, en el que le rodeaba su Gabinete Ejecu-
tivo y un buen nimero de invitados especiales, hablé a la Nacién, a tra-
vés de las cadenas de radio y televisién, para informar a todos los ciuda-
danos cumpliendo “el compromiso de presentar las medidas iniciales del
gran viraje en la conduccién de los destinos de Venezuela *'. Los objeti-
vos de estas medidas, segtin el Presidente Pérez, son cuatro: 1) una lucha
a fondo contra la inflacién, 2) generar un crecimiento sostenido del in-
greso nacional, 3) equilibrar la balanza de pagos, y 4) promover una
justa distribucién del ingteso y la riqueza. En cuanto a las medidas mis-
mas, éstas consisten en: 1) la adopcién de un nuevo esquema cambiario
que consistird en un cambio dnico, flexible, de acuerdo a la oferta y la
demanda, y que regird todas las transacciones de la economia...; 2) la
liberacién de las tasas de interés activas y pasivas del sistema financiero
nacional. . .; 3) como consecuencia, se actuaria sobre la politica arance-
latia...; 4) una rigurosa disciplina en el gasto piblico..., con una
congelacién del nimero de personas empleadas en la Administracién
Publica y la obligacién de llenar los cargos vacantes con personal dentro
del propio organismo. . ., aumentando la productividad del sector (entre
otros el de hidrocarburos, con aumento del precio de la gasolina)...; 5)
un régimen de subsidios para una canasta basica de alimentos garantiza-
ble a las familias de bajos ingresos. .. y de becas alimentarias para nifios
en edad pre-escolar. . .; 6) la constitucién de 42.000 hogares de cuidado
diario. . .; 7) en materia de salud, se refotzarin los programas de control
del lactante y del prescolar. . .; 8) se desarrollara un plan integrado de
consolidacién de 4reas marginales, urbanas y comunidades rurales. . .; 9)
politicas de apoyo a la consolidacién y modernizacién de las microempre-
sas populares . .; 10 un programa masivo de transferencias alimentarias
dirigido a los nifios hasta los 14 afios...; 11) una amplia accién dedi-
cada a consolidar los ambulatorios de salud...; 12) me comprometo a
iniciar un vasto programa destinado a la organizacién y estructuracién
de un sistema de seguridad social...; 13) se creard wmna Comisién pre-
sidencial para la lucha contra la pobreza, integrada por todas las institu-
ciones gubernamentales y privadas directamente involucradas. .. *.

27. Cfr. El Universal, Caracas, viernes 17 de febrero de 1989, pp. 1-13 y 1-1
28. Cfr. El Universal, Caracas, viernes 17 de febrero de 1989, pp. 1-12 y 1-1
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Este discurso, que fue publicado en la prensa de todo el pais, resultaba,
para la mayoria de los ciudadanos cultos, demasiado “economicista” como
para ser entendido con claridad, y meramente orientador. Parecia simple-
mente un programa de Gobierno. Para el pueblo, todo aquello era len-
guaje cifrado. S6lo la posible subida de los salarios les significaba algo.
Las palabras del Presidente no pudieron contar la ola de rumores incon-
trolados sobre fantasticas subidas de precio, sobre el desabastecimiento de
comida y de papel “toilette”, compras nerviosas ante el temor de lo que
se avecinaba. Muchos se preguntaban aténitos cémo el Gobierno no re-
accionaba ante la especulacién. Parecfa incapaz de controlar el abasteci-
miento, mientras la tensién entre la poblacién crecia.

El agudo analista socio-politico, Domingo Alberto Rangel, advertia el
19 de febrero, en las columnas del periédico capitalino Ultimas Noticias,
que a la hora de la sinceridad habia que ser claro porque va a ser el pue-
blo quien soporte sobre sus hombros las cargas del reajuste inevitable de
la economia. “El pueblo y sélo el pueblo pagara los gastos del Programa
Econémico del Nuevo Gobierno”. Al pie de una foto donde se encuen-
tran los rostros de los tres autores del plan de reajuste (Miguel Rodri-
guez, Moisés Naim y Figueredo) se les llama “los tres jinetes del apo-
calipsis” .

La Boda del Siglo

A estos acontecimientos capitalinos, siguié la “boda del siglo” celebra-
da por una de las ramas de la familia Cisneros, los Cisneros Fontanals,
con 5.000 invitados, 200 de los cuales provenientes del extranjero. Se
hablé incluso de que el tenor Plicido Domingo iba a venir de los Estados
Unidos para cantar el Ave Maria, lo que atrajo multitud de curiosos, aun-
que luego no resulté verdad. En todo caso la boda fue muy destacada por
la prensa local *.

Medidas sociales, acuerdos, desacuerdos y descontento

El lunes 20 de febrero, en Gaceta Oficial N° 34.162 *, se publicaron
dos Decretos de la presidencia de la Reptiblica orientados a fortalecer el
poder adquisitivo del trabajador venezolano frente a la inflacién de pre-
cios. En el primer decreto, N 26, se fijaba un “salario minimo vital”
obligatorio, a nivel nacional, para los trabajadores urbanos, de cuatro mil

29. Cfr. Ultimas Noticias, Caracas, domingo 19 de febrero de 1989, p. 70.

30. Cfr. El Diario de Caracas, Ao 10, N? 3.440, domingo 19 de febrero de 1989. Des-
cripcién de la boda y la fiesta en las pp. 1 vy 29 a 37.

31. Cfr. Gaceta Oficial de Venezuela, N® 34.162, Caracas, 20 de febrero de 1989.
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bolivares mensuales, que incluiria el bono compensatorio y deberia ser

pagado en efectivo; y un salario minimo vital de 2.500 para los trabaja-

dores rurales. En el segundo decreto, N° 27, se dispone que el sueldo
mensual de los funcionarios de la administracién publica debe ser incre-

mentado de acuerdo a una escala de rangos porcentuales: hasta 5.000,00

en un 30%; entre 5.001 y 10.000, en un 10%; y toda fraccién superior

a 10.001 en un 5% *.

Un nuevo factor que contribuyé a generar desconcierto en la opinién
ptblica, fue el de las “cartas de crédito”, por medio de las cuales se habian
otorgado a los importadores délares preferenciales a 14,50, pagaderos
a un plazo de varios afios. Esto se supo cuando se estaba hablando de un
cambio tdnico del délar, exigido por el Fondo Monetario Internacional
(FMI), que llevaba a la eliminacién de RECADI, la agencia creada para
la otorgacién de dblares preferenciales. La justificacién de estas cartas
de crédito era garantizar el abastecimiento de productos e insumos de
primera necesidad para el pafs, aunque violando las exigencias del FML
Pero, lo maés extrafio del caso era el monto de las mismas, 4.000 millones
de dblares, sin contar 3.000 millones mas, de dltima hora. ¢Quiénes eran
los privilegiados? ¢Y cuales las verdaderas razones de ese privilegio? *.

A lo largo de toda la semana, Fedecimaras y la CTV, cada uno atrin-
cherado en sus respectivas posiciones, no lograron un acuerdo sobre los
aumentos salariales para el sector privado *. La prensa del sibado 25 de
febrero sefialaba que el “estira y encoge” del aumento salarial continuaria
el lunes, en medio de propuestas y contrapropuestas *°. El llamado a la
concertacién del Presidente Pérez no parecia cumplirse. Todos compren-
dian la gravedad del momento, y quizds hasta la necesidad del paquete
de medidas, pero nadie querfa asumir su cuota de sacrificio, ni el partido
de Gobierno, ni su fuerza sindical, ni los partidos de oposicién, ni los em-
presarios, ni los comerciantes, ni los consumidores, nadie. Estas actitudes
estan generando en el pueblo una confusién muy grande.

El domingo 26 de febrero, se publicaron en la prensa las nuevas tari-
fas de autobuses, carros libres y por puestos, acordadas por el Ministerio
32. Cfr. El Universal, Caracas, 21 de febrero de 1989, p. 2-2.

33, Cfr. Domingo F. Maza Zavala: “El Problema de las Cartas de Crédito: el Gobierno
debe hacer honor a las autorizaciones”, en la Revista Bobemia, Caracas, 20 al 26 de
febrero de 1989, pp. 6-7.

34. Cfr. El Unsversal, Caracas, viernes 24 de febrero de 1989, p. 2-2. “Bajo un clima de
tensién se llevé a cabo ayer la reunién de la comisién econdémica CTV-FEDECA-
MARAS que buscaba fijar el porcentaje para los trabajadores del sector privado:
Fedecimaras se mantenfa con un techo de 30% y la CTV con un piso de 50%, pero
en realidad las conversaciones avanzaron hacia un promedio de 389%, segin se co-

nocié”’,
35. Cfr. El Diario de Cararas, sibado 25 de febrero de 1989, p. 6.
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de Transporte y Comunicaciones, y convalidadas por los diversos sectores
sindicales ligados al transporte *.

La Carta de Intencién

En el Congreso las cosas no iban mejor. La oposicién exigié conocer
la llamada “Carta de Intencién”, que exige el Fondo Monetario Interna-
cional y se dispone a firmar en Nueva York el Presidente del BCV, Pedro
Tinoco; el Ministro de CORDIPLAN, Miguel Rodriguez, y la Ministro
de Hacienda, Eglée Iturbe. El prestigioso abogado, Allan Brewer Carias,
sostuvo que es potestad del Parlamento conocer el texto de la carta de
intencién *’.

El Sindicato Nacional de Trabajadores de la Prensa y el Colegio Na-
cional de Periodistas (Seccional del Distrito Federal) fueron las primeras
organizaciones en criticar las medidas econémicas del Gobierno, mediante
un documento publicado en las paginas de Publicidad (especie de aviso
pagado), con el titulo “El Plan de Ajustes del F.M.I. s6lo Profundiza las
Desigualdades Sociales” *,

C. El Gran Terremoto Social del 28 de Febrero

El primer temblor, con epiceniro en Guarenas
(Lunes 27 de febrero de 1989)

A primera hora de la mafiana del lunes 27 de febrero de 1989, los
ciudadanos que se dirigian a su trabajo se encontraron con un alza de
precios en los pasajes del transporte colectivo (autobuses, busetas, carros
libres, etc.) que les llené de indignacién. No se trataba de uno o dos
bolivares ma4s, sino aumentos dobles de las tarifas. De inmediato comen-
zaron las argumentaciones y contra-argumentaciones con los propietarios
de los vehiculos, sin que éstos entraran en razdn, alegando que el aumen-
to de la gasolina y los repuestos les obligaban a tomar esa medida.

Por otra parte se daba el hecho de que los representantes de los diver-
sos sectores sindicales ligados al trafico terrestre, habian convalidado las
nuevas tarifas propuestas por el Presidente de la Reptblica (por un
aumento maximo del 30% ), en concertacién con las autoridades com-
petentes del Ministerio de Transporte y de Comunicaciones, asi como del

36. Cfr. El Universal, Caracas, 26 de febrero de 1989, pp. 1-34 y 1-35,
37. Cfr. El Nacional, lunes, febrero 27 de 1989.
38. Cfr. El Nacional, Caracas, martes 28 de febrero de 1989, p. B-18.
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Ministerio de Fomento, siendo publicadas en la prensa del domingo 26
de febrero, para entrar en vigor al dia siguiente *.

Esta subida de las tarifas del transporte habria de ser el detonante de
la explosiéon social que sorprenderia al pais, y al mundo, en menos de
veinticuatro horas. La poblacién de Guarenas, donde existe un buen né-
mero de personas que trabaja en la capital y cuyo desplazamiento resulta
estratégico para llegar a su trabajo, se encontré con la sorpresa de que
el pasaje habfa subido de 7 a 20 bolivares, més allad de lo anunciado en
la prensa y de lo autorizado. Un chispazo de cblera prendi6 entre los
primeros pasajeros, que se enzarzaron en discusiones violentas con los
propietarios de los vehiculos. Conforme se aglomeraba la gente, la pro-
testa crecia, hasta que desencadené en una estampida de violencia. Un
tropel humano se lanz6 enfurecido a la destruccién y al saqueo. Guarenas
habia de hacer historia, porque fue uno de los lugares donde se registrd
el primer brote de violencia *°.

Desde temprano, # través de los pasajeros que arribaron a los Termi-
nales del Nuevo Circo, cotrieron por la ciudad rumores sobre los distur-
bios de Guarenas y de las poblaciones del Litoral, Catia La Mar y La Guai-
ra, en cuyos terminales estaba ocurriendo un alzamiento similar *'. Las
unidades de transporte comenzaron a ser retiradas del servicio, buscando
refugio en cualquier estacionamiento. Las noticias se difundieron a tra-
vés de la radio y televisién: “Poblada saquea Guarenas. Asaltados super-
mercados y otros negocios. Quemados varios vehiculos. La Guaira en la
calle. Francotiradores enfrentan a la policia. Muertos y heridos”.

Durante la noche, en los barrios, se ofan disparos continuos de armas
cortas, voces y gritos, interrumpidos por un casi continuo tableteo de
ametralladoras. El noticiero de la noche mostré los disturbios de Gua-
renas.

El “sacudén” de Caracas (martes 28 de febrero de 1989)

Al amanecer, la situacién parecié empeorar. Un rumor sordo, de po-
blada, se iba extendiendo por diversas partes de la ciudad. Pronto llega-
ron noticias, por todos los medios, de saqueos simultineos en Catia La
Mar, La Guaira, Guatire, los Valles del Tuy, Los Teques, Maracay, Va-

39. El Universal, Caracas, domingo 26 de febrero de 1989, pp. 1-34 y 1.35.

40. Los saqueos de Guarenas fuero reportados en El Nacional del martes 28 de febre-
ro de 1989, p. D-20; los de Catia La Mar, en E! Universal, Caracas, martes 28 de
febrero de 1989, p. 2-28.

41. Cfr. El Naciond, Caracas, martes 28 de febrero de 1989, p. C-2: “Génesis de la
protesta partié del Nuevo Circo”. Y véase El Unmiversal, Caracas, 28 de febrero de
1989, p. 2-28.
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lencia, Puerto Cabello, Mérida, San Crist6bal, Barquisimeto, Barcelona,
Puerto La Cruz, Ciudad Bolivar, Ciudad Guayana (Puerto Ordaz y San
Félix), Cabimas, Maracaibo y Margarita (Porlamar y Juangriego) *.
En todo el pais. El periédico caraquefio Ultimas Noticias decia en en la
primera plana: ARDE EL PAIS, Alza de pasaje prendié la mecha.

En Caracas, los saqueos no sélo ocurrieron en los barrios situados en
toda la periferia sur del valle (Caricuao, La Vega, El Valle, El Cemen-
terio, Prado de Maria), suroeste (Antimano, Carapa, Carapita, La Yaguara,
la Moran), oeste (Casalta, El Observatorio de Catia, Gramovén, Alta-
vista, Catia) y noroeste (La Puerta de Caracas y La Pasto-a), centro (La
Charneca y la Cota 905) y del Este (los barrios de Petare), sino tam-
biéén en las zonas urbanas de El Paraiso, E!l Silencio, Nuevo Circo, La
Candelaria, San Bernardino, Chacaito, Chacao y Altamira y en las mas
céntricas avenidas de la ciudad: San Martin, Andrés Bello, Lecuna, Ba-
ralt, Victoria, Nueva Granada *,

Los Centros Comerciales fueron uno de los objetivos fijos: el Centro
Comercial Anauco, de San Bernardino; el Supermercado CADA, la Pro-
veeduria de la OCP en la Avenida Andrés Bello, el CADA de La Flori-
da, el CADA de Las Mercedes, UNICASA de Montalban, etc., algunos
de los cuales fueron saqueados por habitantes de la misma zona, gente
de clase media (personas de nivel profesional, técnico, o empleados de
condicién media), como ocurrié6 en San Bernardino, en Montalbin, en
Chacao, etc.

¢Qué hace el Gobierno?, se preguntaban grandes sectores de la Na-
cién. Desde temprano, en la mafiana, habia gran efervescencia en el
Palacio de Miraflores. Los ministros conversaban entre si, caminaban de
un lado para otro y se detenfan para comprobar cémo las detonaciones
de las armas de fuego se escuchaban cada vez mis cerca. A la una de la
tarde, los tiros sonaban tan préximos que crearon preocupacién en el 4ni-
mo de no pocos. Hasta el Ministro de la Defensa se sorprendié de este
hecho. Pronto se cursaron Gtdenes pertinentes. Los soldados que resguar-
dan las entradas del Palacio se pusieron los cha'ecos antiba'as... Dos
policias vestidos de civil se apostaron en el helipuerto de Miraflores con
armas largas para contestar el ataque de francotiradores. .. Varias “tan-

quetas” del Palacio Blanco fueron sacadas para bloquear las vias de ac-
44
ceso. .. *.

42. Cfr. El Diario de Caracas, miércoles 1 de marzo de 1989, pp. 16-17.

43.  Cfr. Ultimas Noticias, Caracas, miércoles 1 de marzo de 1989; todo el néimero y
El Diario de Caracas, miércoles 19 de marzo de 1989, pp. 16-17 (mapa).

44. Este despliegue militar en torno al Palacio de Miraflores fue reportado por EI Diario
de Caracas del miércoles 19 de marzo de 1989, p. 4.
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A media tarde, en cadena de radio y televisién, el Presidente Carlos
Andrés Pérez se dirigié al pais, en una vibrante alocucién, donde record6
a todos que, al asumir el poder, habia anunciado sin tapujos las medidas
de austeridad que se hacian necesarias para enfrentar la gravedad de la
situacién econdémica del pais, reiteré su propésito de no torcer su rumbo
porque no son ni se trata de medidas caprichosas, e hizo un llamado a la
serenidad, la paz y la concertacién entre todos los venezolanos, anunciando
finalmente la supresién temporal de algunas garantias constitucionales y
el establecimiento del toque de queda *’. El tono de su discurso tenia ca-
dencias heroicas, como si fuese consciente de que el pais lo necesitaba.
“Yo no quiero que me lleven en hombros a Miraflores, sino que me sa-
quen en hombros de Miraflores”, dijo al concluir.

El Ministro de la Defensa, General Del Val'e Alliegro, leyé luego el
Decreto de supresién de garantias y el ordenamiento del toque de queda:
nadie podra transitar después de las seis de la tarde (Art. 64 CN.), cual-
quier hogar podra ser al'anado (Art. 62 CN.), la libertad de expresién
queda sujeta a control por parte del Estado (Art. 66 CN.), la gente no
podré reunirse (Art. 71 CN.) ni manifestar (Art. 115 CN.), y podran
ser detenidas las personas que incump'an con alguna de estas obligacio-
nes, aunque no estén tipificadas como delito (Art. 60 CN.).

D. Emergencia bajo Toque de Queda

Apresurado acuerdo salarial de la CTV y Fedecamaras

Fedecimaras y la CTV, que habian mantenido por dias un contenido
pulso a pulso en sus negociaciones, anunciaron con premura, esa misma
tarde, que habian llegado a un acuerdo, determinando un aumento de
2.000 bo'ivares para todos los trabajadores del sector privado *°. El Pre-
sidente los elogi6, como modelo de concertacién.

Este acuerdo se convirti en normativa legal por el Decreto N? 54,
del 19 de marzo de 1989. 1) Se'acordé un aumento de 2.000 bolivares
a todos los trabajadores a tiempo completo y un aumento proporcional
segin su dedicacién a los trabajadores a tiempo parcial. El aumento se
calcula sobre la base de su salario incluido el bono compensatorio. 2)
Quienes hubieran tecibido aumentos desde el 12 de octubre se les impu-
taria el 509% de esos aumentos a los Bs. 2.000. 3) El aumento no se lle-

45. Al dia siguiente, todos los periddicos dedicaron su primera pagina a la suspensién de
garantias. Véase, por ejemplo, el Diario de Caracas, miércoles 12 de marzo de 1989,

p. 4.
46. Cfr. El Diario de Caracas, del miércoles 19 de marzo de 1989, p. 4.
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vaba a cabo en razén de la persona sino al puesto de trabajo o cargo. 4)
Se exclufan los trabajadores de servicio doméstico, los conserjes y los tra-
bajadores rurales *".

E! Gobierno, por su parte, se apresurd a promulgar dos nuevos decre-
tos, N© 52 y N© 53, para elevar el monto de quienes eran beneficiarios
de los comedores de los trabajadores y del bono de transporte. Tendrian
ahora esos derechos los trabajadores que devengan salario igual o infe-
rior a Bs. 6.500. Sélo se perderia el derecho a los comedores al alcanzar
Bs. 6.900 y el de transporte al llegar a Bs. 6.800 *. También se hizo ne-
cesario un Decreto que equiparase a los trabajadores del Estado, ampa-
rados por contratos colectivos o actas convenio, con los de la empresa
privada. Este fue el decreto N9 55, publicado el mismo 1?2 de marzo de
1989, que viene a ser una copia del decreto N© 54 *°,

Mientras se sucedfan estos acontecimientos, sobtevolaron la capital
aviones de transporte del ejército y la ciudad fue tomada por las Fuerzas
Militares, el Ejército y la Guardia Nacional. La presencia de las “tan-
quetas” y los carros blindados frenaron el pillaje. Pero, en la noche, en
varios lugares criticos de la ciudad, como el 23 de Ene-o, Coche y El
Valle, se desat6 una verdadera batalla entre la tropa y los francotiradores,
que disparaban apostados en las azoteas de los edificios *.

La ciudad amanece en togue de queda (miércoles 19 de marzo)

La ciudad amanecié silenciosa y desolada, sin transporte urbano. Al-
gunas personas, todavia atemorizadas, caminaban sobre los escombros y
la basura que cubria las principales calles y aceras. Aqui y alla se veian
los esqueletos chamuscados de un carro, un autobiis o una gandola. El
Metro funciond sélo parcialmente, desde las nueve de la mafiana y sal-
tando algunas estaciones. Largas co'as de gente espe-aban su turno en los
pocos abastos y tiendas que sobrevivieron a la debacle. Camiones y ca-
mionetas, cargados con pescado y productos del campo, vendian sus exis-
tencias bajo proteccién militar.

En aviones Hércules C-130 y G-222, procedentes de todo el pais, lle-
garon nueve batallones que se sumarian a los seis que ya estaban actuando
para garantizar el orden en el Distrito Federal. También por via aérea

47. Cfr. El Universal, Caracas, 3 de marzo de 1989, p. 2-2.

48. Cfr. El Universal, Caracas, 3 de marzo de 1989, p. 2-2.

49. Cfr. El Universal, Caracas, 3 de marzo de 1989, p. 2-2.

50. Cfr. Revista Elite, Afio LXIII, N° 3.300, Caracas, 14 de marzo de 1989, “Tres Dfas
que sacudieron a Venezuela”. Un nlimero dedicado a los saqueos de Caracas, que “‘no
tienen comparacién con los habidos en toda la historia venezolana”.
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se trajeron alimentos para reabastecer a Caracas, utilizando en uno y
otro caso, la estratégica Base Aérea Generalisimo Francisco de Miranda,
ubicada en La Carlota ™.

El ex Presidente Rafael Caldera pronuncié un patético discurso en
la Cimara del Senado que fue difundido luego por radio y televisién:
Barrios cité, ese mismo dia, una frase de un periédico latinoamericano
que habfa dicho “lo que est4 pasando en Venezuela es el beso mortal del
Fondo Monetario Internacional...”

El dia transcurri en tensa calma. El Ministro del Interior, Alejandro
Izaguirre, anuncié por television que “la normalidad era completa en
£ 3

todo el pais”. Pero, durante la noche, continué el tableteo de las ame-
tralladoras.

Rastreo de los barrios, represién y allanamientos
(jueves, 2-7 de marzo de 1989)

La actividad laboral de la ciudad pareci6 normalizarse. El Aseo Urbano
eliminé gran parte de la basura y las calles lucian mas limpias. Se hi-
cieron largas y ordenadas colas para conseguir alimentos. El Presidente
Car'os Andrés Pérez sobrevol$ la ciudad, a bordo de un helicoptero, y
volvié a hacer un llamado a la reflexién, reconociendo que los aconteci-
mientos habian sido una leccién para los venezo'anos. El Ministro de la
Defensa, General Italo Del Valle Alliegro, también habl6 a la ciudadania
sobre el penoso deber asumido por las Fuerzas Armadas en cumplimiento
del mandato del Gobierno de restaurar el orden. No de reptimir, sino
de restaurar el orden. El viernes 3 de marzo, reapareci6 el transporte co-
lectivo y la ciudad amanecié con los congestionamientos que la caracte-
rizan, con lo cual los caraquefios supieron que todo habia vuelto a la nor-
malidad.

Por 6rdenes superiores, los efectivos militares destacados en la capital
iniciaron un operativo sistemético de allanamientos en Jos barrios de la
ciudad, orientado oficialmente a la recuperacién de objetos robados. En
la noche se escuchaba un continuo tiroteo. La prensa comenz a infor-
mar, sin poder precisar el ndmero, sobre las victimas habidas desde el
inicio de los acontecimientos.

En la madrugada del dia 5 de marzo, como parte del rastreo efectuado
desde los dias anteriores, pero sin justificacién aparente, fue allanada por
la Guardia Nacional la residencia de los Padres Jesuitas en el barrio La

51. Cfr. El Universal, Caracas, jueves 2 de marzo de 1989, p. 1-14.
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Vega. Los cinco integrantes de esta comunidad fueron trasladados al Co-
mando de la Guardia Nacional, cerca de la Plaza Madariaga de El Pa-
raiso **. Poco después los pasaron a la jurisdiccién de la D.IM. (el m4s alto
organismo de Seguridad Militar del Estado). Distintas personalidades
se movilizaron y, de inmediato, el Presidente de la Repiblica dio orden
de liberar a los detenidos, pero no fueron puestos en libertad hasta las
cinco de la tarde, una vez concluido el proceso de interrogatorios. No se
conocian los cargos que se hacian contra los Padres ni el trato que les
estaba dando. Se sospechaba que podia tratarse de una falsa denuncia. Al
dia siguiente, varios peri6dicos se ocuparon del caso, con mis o menos
sensacionalismo *. Los Padres de ]a Comunidad de La Vega publicaron
un comunicado, muy escueto, exp'icando la detencién de que fueron ob-
jeto * y, posteriormente, en un némero de la Revista SIC, dedicado al
analisis de la explosién social vivida en el pafs, presentaron un informe
sobre los hechos con mayor detalle **.

Analistas, andlisis del terremoto social

Como ocurre en estas conmociones, dias después llovieron los analisis
desde todos los 4ngulos, enfoques y posiciones ideolégicas. El detonante
del descontento social acumulado fue la brusca alza de las tarifas del
transporte colectivo *. Los terminales de pasajeros actuaron como canal
transmisor; la televisién fue el gigantesco amplificador visual; la insé-
lita nueva se propagd por todo el territorio nacional; en ningin lugar
se quiso ser menos; el espiral de saqueos y violencia se aceleré por un
simple efecto multiplicador. El terremoto, con epicentro en Guarenas,
sacudi6 a toda la Nacién y causé serias resquebrajaduras en las relaciones
sociales, en la conciencia y en la sensibilidad de los venezolanos. La grieta
tardarfa en cerrarse. El culpable: el Fondo Monetario Internacional y
el paquete de medidas econémicas impuesto? La solucién desesperada: el

52. Padres Luis Ugalde, Javier Dupla, Jean Pierre Wyssenbach, y los estudiantes jesuitas
Radl y Wilfredo Gonzélez. También quedaron detenidos los Padres Baquedano y
Aguirre, que habian acudido a informarse sobre lo ocurrido.

53. Ultimas Noticias, Caracas, 6 de marzo de 1989; El Mundo, Caracas, 6 de marzo de
1989, p. 1; Bl Diario de Caracas, 6 de marzo de 1989.

54. Este documento se entregé a todas las casas y fue publicado en varios periddicos
locales. En Ultimas Noticias, el martes 7 de marzo de 1989.

55. Cfr. “la Vega: Allanamiento y Detencién”, SIC, Afio LII, N@ 513, Abril 1989, pp.
f11b6-117. El nimero entero estz dedicado a los acontecimientos iniciados el 27 de
ebrero.

56. El Ejecutivo habfa acordado que para trasladarse desde Caracas a Gurenas, y vice-
versa, se cancelaria Bs. 10. Y, hasta Guatire, Bs. 2 m4s. Pero los conductores de las bu-
setas tomaron la decisién unilateral de exigir 16 y 18 bolivares por los respectivos
trayectos, sin esperar la publicacién en la Gaceta Oficial, alegando que el alza de la
gasolina les habia golpeado ya. (Cfr. Fabricio Ojeda, El Nacional, 28-11-89, p. D-1).
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control de la situacién por el ejército, redadas sistemdaticas para incautar
el producto del saqueo, registro de casas, detenciones y muertes; dejar en
claro que el pueblo no habia vencido y que aquel nunca seria el camino,
relegandolo de nuevo a su estado de sumisién, temor e impotencia. Se
traté al pueblo como subversivo, sin reflexionar lo suficiente sobre lo
que esto significaba. Las -principales instituciones sociales del pais queda-
ron desconcertadas. Nada significaron para el pueblo en aquellos momen-
tos. Su comportamiento sorprendié a todos: partidos politicos, sindicatos,
organizaciones de base, civiles y religiosas.

Una crénica interesante de los acontecimientos fue publicada por el
periodista Aquiles Berdugo en el diario cataquefio Ultimas Noticias, del
12 de marzo, con el sencillo titulo de “Un aporte para historiadores des-

pistados: Cémo llegb eso que se vefa venir” *'.

D. Reaccién Democratica

Acuerdo de apoyo al sistema democratico por parte de la CTV

El jueves 8 de marzo de 1889, la CTV emiti6 un Acuerdo de Apoyo
al Sistema Democratico. Comienza por sefialar que fueron “el resenti-
miento, la frustracién y el desconcierto acumulados” los que se expresa-
ron “con la furia de las masas irritadas ante la injusta distribucién del
producto colectivo del trabajo en el pafs, la grosera ostentacién de rique-
zas habidas ilicitamente, la soberbia y la insensibilidad de los sectores
privilegiados”. Pasa luego a destacar la labor histérica de la CTV “en
la tarea civilizada de establecer, consolidar y preservar la democracia co-
mo sistema, por ser el Gnico que garantiza la presencia activa del pueblo
en e! manejo de los asuntos del Gobierno v en la administracién de los
bienes publicos”. Finalmente, reconociendo las imperfecciones del siste-
ma v la necesidad de contribuir a su mejora, se anuncia la determinacién
de los trabajadores en la defensa de este sistema °°.

El Decreto de Inamovilidad Laboral

Consciente de la importancia que para una organizacién como la CTV
significa la pérdida de liderazgo, sus dirigentes se movilizaron durante

57. Aquiles Berdugo, E., “Un aporte para historiadores despistados: Cémo llegb eso que
(sse Zeia Venir”’, en Ultimas Noticias, Caracas, domingo 12 de marzo de 1989, pp.
0-61.

58. Cfr. Bl Nacional, Caracas, 9 de marzo de 1989, p. D-12. Se publica el texto com-
pleto.
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los meses de marzo y abril, pronuncidndose contra el paquete de medida$
econbémicas. Como primeras medidas, la CTV se propuso conseguir un
Decreto de Inamovilidad laboral por seis meses, hacer un llamado a un
paro general * y convocar a un Congreso Extraordinario.

Durante dos semanas se debatié en el pais sobre la conveniencia de
garantizar, al menos temporalmente, a los trabajadores del pafs, la esta-
bilidad laboral que solicitaba la CTV. En la inauguracién de Expoindus-
tria, Carlos Andrés Pérez insté a que los empresarios cooperen a resolver
la aguda problemitica socioeconémica del pais, brindando la estabilidad
laboral .

El 14 de marzo el gobierno firmé el Decreto de Inamovilidad Laboral,
para un lapso de cuatro meses (hasta el 15 de julio). Las tnicas causas
de despido son las contempladas en el articulo 31 de la Ley del Trabajo
que deben ser cursadas ante la Inspectoria del Trabajo, quedando exclui-
dos del decreto los trabajadores contratados pot tiempo u obra determi-
nada, al concluir el tiempo u obra respectivos, el personal de confianza
y los trabajadores eventuales. . .

Posicién critica del Burd Sindical de AD ante el
Comité Politico Nacional de AD

El 14 de mayo, el Buré Sindical de AD presenté un importante docu-
mento en apoyo condicionado a la gestién del Presidente Carlos Andrés
Pérez y a su politica sociceconémica, en la reunién del Comité Politico
Nacional de Accién Democratica, celebrada en la Sala 1 del Parque Cen-
tral. Antonio Rios, en su discurso, lamenté que durante el gobierno de
Lusinchi se hubiera hecho caso omiso a los planteamientos de la CTV,
cerrandose practicamente Ja comunicacién entre el sector laboral y el
gubernamental durante un largo tiempo.

En el Documento, se pronuncia el Burd por su entrega a “un proceso
irreversible de profundizacién de la democracia” de tal manera que se
garantice un liderazgo legitimo. Se hace autocritica respecto a su relacién
con los sindicatos de base, reconociendo que hay que abrirse 2 un proceso
interno de democratizacién dentro del propio movimiento obrero. El apo-
yo condicionado al Presidente se expresa en los siguientes términos: “Por
ahora, y mientras se despeja este panorama, el Buré manifiesta su respal-

59. Cfr. El Nacional, Caracas, jueves 30 de marzo de 1989; p. D-9: “CIV convocard a
huelga general”. El Secretariado Politico de la CTV aprobb por unanimidad, a fina-
les de marzo, la propuesta de Antonio Rios, secretario sindical de AD, de convocar
a una huelga general...

60. Cfr. El Universal, Caracas, 11 de marzo de 1989, p. 2-1.
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do a la gestién gubernamental del compafiero Carlos Andrés Pérez, den-
tro de un clima de didlogo y consulta permanente. Los trabajadores no
consideramos conveniente aportar mas sacrificios en forma incondicional
y sin que previamente se nos defina c6mo los excedentes acumulados por
los empresarios privados y por el Estado van a ser reinvertidos en el palis.
No queremos que se repita la experiencia de los ltimos diez afios, cuan-
do las ganancias empresariales aumentaron en forma continua, sin llegar
a materializarse en inversién productiva que permita expandir la capa-
cidad de produccién y el empleo; la discrecionalidad empresarial sobre
el proceso de acumulacién de capitales, sin ningin tipo de control social,
profundiza los aspectos mds ceiticos de estancamiento de la economia.
Exigimos desde ya el inicio de un proceso de democracia econémica”.
(U.; 15-1I11-89; 1-12. Se reproduce ampliamente el documento).

Posicién crivica de Dagoberto Gonzilez (FIC)

Por su parte, el dirigente sindical copeyano, Dagoberto Gonzalez, re-
fuerza algunas de 'as autocriticas llevadas a cabo por los sindicalistas de
otras tendencias politicas, cuando declara a la periodista Ada Utrribarri
que los hechos desencadenados en febrero fueron producto de la falta de
mediadores entre los trabajadores y los sectores carentes de organizacién.
“Si la CTV hubiera sido realmente representativa y hubiera tenido la
préctica del movimiento popular, como la tiene el movimiento sindical
de otros paises, y si hubiera tenido la humildad de entender que ella sola
no representa a todos los trabajadores del pais, las masas populares no
nos hubiesen desbordado en Jos trigicos dias pasados, sino que se hubie-
ran utilizado métodos muy eficaces y constructivos para defender los de-
rechos e intereses de la clase trabajadora” (N.; 15-II1-89; D-22) Dago-
berto cree que, ahora mas que nunca, es necesaria la unidad de la clase
obrera y la concertacién de intereses de las cuatro centrales sindicales.

La Iglesia ante la crisis

El periodista Hugo Colmenares, en el primero de una serie de repot-
tajes bajo el titulo “Los Religiosos Interpretan Nuestros Tiempos”, pre-
senté en la edicién de E/ Nacional del jueves 16, una entrevista con Mon-
sefior Miguel Delgado, Obispo Auxiliar de Caracas, donde el prelado hace
a'gunas reflexiones sobre los dias de vio'encia que vivi6 el pais. Reco-
nocié el Obispo que personalmente, habia oficiado la llamada “boda del
siglo”, sin participar luego en la fastuosidad de la fiesta. Considera que
estas son situaciones incémodas cuando existe hambre, pobreza y miseria,
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dolor y desamparo. Pero, en lo que se refiere a la Iglesia como institu-
cién, Monsefior Delgado subrayé la entrega de la misma, por muchos
afios, al servicio de los pobres. “La Iglesia de Venezuela tiene més de
500 obras asistenciales en las ciudades y aldeas. Siempre ha estado con
los pobres. Se reconoce la obra de religiosos y religiosas en los barrios. . .
Cuando visito comunidades pobres, veo religiosas, sacerdotes, militantes
catblicos que trabajan construyendo con sus propias manos un dispensa-
rio, una escuela, unas escaleras. .. y me siendo conmovido. Me pregunto
si yo serfa capaz de hacer una cuarta parte de ese trabajo y sin ningin
reconocimiento (N. 16-I11-89; C-1).

XII Congreso de la CIOSL y la ORIT

El 10 de abril se celebré en Caracas el XII Congreso de la Confede-
racién Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (fundada en
1948) y de la Organizacién Interamericana de Trabajadores (fundada
en 1951). Mientras los representantes de los trabajadores del hemisferio
norte desean un documento apaciguador sobre la deuda externa y los re-
querimientos del Fondo Monetario Internacional, los dirigentes sindica-
les latinoamericanos proponen una fuerte critica sobre este particular *.

E. E! II Congreso Extraordinario de la CTV

Convocatoria al 11 Congreso Extraordinario de la CTV

Para demostrar su capacidad de convocatoria y la vigencia de su lide-
razgo a nivel obrero, la Direccién de la CTV decidi6 convocar a un
Congreso Extraordinario, el segundo en su historia, para los dias 24 y 25
de abril, con el fin de analizar la situacién general del pais y decidir sobre
la posibilidad de ir a una huelga general. El primer anuncio de esta deci-
sién lo hizo Antonio Rios, Secretario Sindical de AD, tomando por sot-
presa al partido. Gonzalo Barrios sefialé a la opinién publica que este
asunto no se habia discutido en el Partido y, por tanto, no debia tomarse
en serio. Se temia una situacién partido-sindicato parecida a la existente
en Espaia entre el PSOE y UGT. Rios comenzé a suavizar sus declara-
ciones, hablando més bien de “paro” general. Pero, Juan José Delpino,
a su regreso de Estados Unidos, donde se encontraba en una reunién
sobre la deuda externa, sefialé con contundencia que Barrios no tenfa

61. Sobre la preparacién y entretelones de este Congreso, véase Jorge Cahue, “Guerra en
las mafias sindicales”, en Elite, N® 3.304, Caracas, 11 de abril de 1989, pp. 18-20.
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nada que ver con lo que la CTV hiciera en materia de congresos y reso-
luciones .

En los dias siguientes, Delpino dejé en claro que creia y luchaba por
la autonomia del movimiento obrero. “La CTV no tiene que ver con par-
tidos, ni con gobierno, ni empresarios. Esta es la orientacién de este orga-
nismo mientras yo ejerza la presidencia... Si a mi no me liberan de la
linea partidista, a mi no me importa, porque yo tengo que hacer plantea-
mientos que juzgo clasistas dentro de este organismo. Porque tengo que
respetar las ideas de los compafieros que no son adecos en el Comité Eje-
cutivo de Ja CTV... Si nosotros no mantenemos una conducta auténo-
ma e independiente, critica, insumisa con respecto a los partidos y a los
gobiernos, entonces este movimiento sindical se nos va de las manos” *.
Al leer estas declaraciones, algunos se preguntaron si Delpino querfa se-
guir en Venezuela el camino que Nicolds Redondo habia emprendido
en Espafia con la UGT.

Los dirigentes de las otras corrientes representadas en la CTV estuvie-
ron en todo momento a favor del Congreso Extraordinario y del paro
general. Pero, ya cerca de la fecha de convocatoria al II Congreso Extra-
ordinario, el Presidente Carlos Andrés Pérez comentd en su rueda de
prensa quincenal que “serfa un suicidio decretar una huega general” ®.
No obstante, se anunciaba que presidiria la apertura del Congreso ce-
tevista.

El primer Congreso Extraordinario tuvo lugar en la década de los afios
sesenta, signados por la lucha armada. Adecos y copeyanos lo convocaron
con el fin de formalizar la expulsién de comunistas y miristas de la di-
reccién de la CTV, por considerarlos comprometidos con la guerrilla.

El II Congreso Extraordinario de la CTV, por el contrario, fue convo-
cado con el fin de buscar el entendimiento “con todas las fuerzas politi-
cas y sociales del pais a los efectos de defender los intereses de los traba-
jadores por encima de los intereses grupales coyunturales” para afrontar
la crisis econémica que, al gravitar sobre las clases trabajadoras, ponia
en peligro la existencia misma de la democracia. La CTV hacia un llama-
do a la unidad. Al mismo fueron convocados los delegados que asistieron
al IX Congreso de 1984, conforme lo contemplan los Estatutos *°. Diri-
gentes de Copei, el MEP y el MAS reclamaron el caracter un tanto im-

62. Cfr. El Nacional, Caracas, 14 de abril de 1989, p. D-6, y E! Universal, Caracas, 1°
de abril de 1989, p. 1-14.

63. El Nacional, Caracas, 8 de abril de 1989, p. D-3.

64. Cfr. El Nacional, Caracas, 21 de abril de 1989, p. D-2.

65. Cfr. Declaraciones de José Beltrin Vallejo en El Diario de Caracas del domingo 23
de abril de 1989, p. 7.
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provisado del evento y la restriccién del derecho de palabra impuesto por
los dirigentes de AD .

Instalacién del 11 Congreso Extraordinario

A su instalacién acudi6 el Presidente de la Republica, Carlos Andrés
Pérez, que tuvo que escuchar impévido las agudas criticas del Presidente
de la CTV, Juan José Delpino. La poblacién siguié los acontecimientos
en la television, contemplando con asombro cdmo miembros connotados
del partido Accién Democritica se enfrentaban como Gobierno y Opo-
sicién en una dialéctica sin precedentes, que llevé al Presidente de la
CTV a citar conscientemente uno de los consejos mas sutiles de Maquia-
velo: “no hay medio mas eficaz para preservarte contra el contagio de
la adulacién que hacerle comprender a los sujetos que te rodean que no
te ofenden cuando te dicen la verdad”.

Delpino hablé con claridad y con vigor. “Cuando una colectividad de-
cide buscar en forma directa sus reivindicaciones”, sefialé en referencia
a los acontecimientos del 27 de febrero, “es porque las instituciones que
la representan o la defienden no estin cumpliendo a cabalidad su funcién
de jerarquizar sus demandas.. ” Reclamé la falta de una verdadera con-
certacién, acusando al equipo de gobierno de limitarse a informar. Atac
a aquellos que pretenden que el peso de la crisis econémica descanse sobre
los hombros de los trabajadores. Se le hace constantemente a la CTV un
llamado a la austeridad y el sacrificio, sin que al mismo tiempo se vea
la intencién “de corregir las fallas estructurales de la economia”. Con-
cluy6 con un llamado al paro nacional de protesta.

Carlos Andrés Pérez, que se vefa un tanto nervioso durante el alegato
de Delpino, tomé la palabra para defender con el mismo calor y convic-
cién su politica econémica. “Mi gobierno se encuentra ante un dilema
de alternativas. El liderazgo que no asume su responsabilidad precisa en
el momento preciso, termina més temprano que tarde atrapado por la
inercia y la disolucién. . . Por ello asumi mi compromiso de rectificar los
rumbos de la sociedad venezolana”. Consciente del significado de su po-
sicién socialdemdécrata, subray6 su compromiso social con los pobres y
con los trabajadores, de acuerdo a una vocacién progresista que nada tenia
que ver con la ideologia neoliberal, extrafia a su formacion, a sus plan-
teamientos y a su vida. .

66. Cfr. Declaraciones de Dagoberto Gonzilez en El Diario de Caracas del domingo 23
de abril de 1989, p. 7.
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Con respecto al paro general, el Presidente coment4: “alli ustedes con
su responsabilidad. . . el Estado garantiza todas las libertades... y mi
gobierno acepta y fomenta el pluralismo tolerante y hasta el conflicto
institucionalmente conducido como forma de resolver los problemas que
no tienen solucién consensual”.

Al terminar su intervencién, Carlos Andrés y Delpino se dieron un
cordial abrazo y los espectadores nos quedamos con una interrogante bai-
lando en las pupilas: ;neo-maquiavelismo, sutileza democratica, una es-
cena més del gran teatro del mundo, o un juego pactado?

El Congreso produjo un documento fundamental *, el Manifiesto de
Soberania ®, y una decisién histérica, la convocatoria al paro general *.
Pero, al mismo tiempo, produjo otras decisiones de cierta importancia
como la firma de contratos colectivos por dos afios, con revisién semes-
tral de las clausulas econémicas ™, y la lucha por la aprobacién de cuatro
leyes fundamentales: la Ley Orginica del Trabajo, la Ley de Proteccién
al Consumidor, la Ley de Reforma a la Ley del Seguro Social y la Ley de
Politica Habitacional.

67. CTV, II Congreso Extraordinario de la CTV, 24 y 25 de abril, Caracas, 1989: 1 In-
troduccibn; II. La CTV frente al Programa de Ajuste Econémico; III. Propuesta Al
ternativa; IV. El Problema de la Corrupcién Administrativa; VI Anexos.

68. Cfr. El Nacional, domingo 23 de abril de 1989, p. D-9: “El Congreso Extraordina-
rio, otra consecuencia del 27-F" (El Manifiesto de Soberania).

69. Véase la cobertura de este acontecimiento por Leopoldo Linares, en E! Naciondl,
Caracas, 26 de abril de 1989, p. D-6: ‘“Paro Nacional el 18 de mayo aprobé Con-
greso de la CTV”. :

70. Cfr. Leopoldo Linares, L., p. D-6.
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SEGUNDA PARTE

DOCUMENTO CENTRAL DEL
II CONGRESO
EXTRAORDINARIO DE LA CTV
CELEBRADO DEL

24 AL 25 DE ABRIL DE 1989

I. INTRODUCCION

Este II Congreso extraordinario de la CTV se redine en un momento
crucial de la historia del pais y todavia bajo el sacudimiento de una de las
explosiones sociales mds virulenta de nuestra bistoria republicana.

Desde hace algin tiempo, en las diferentes esferas sociales, se ha veni-
do mencionando la palabra crisis, pero aparentemente no se tenia, y qui-
zds todavia no se tiene, una nocién clara de su intensidad y profundidad.

Ya no se puede hablar sélo de crisis econémica sino de una profunda
crisis de represemtatividad, no podemos hablar de una crisis por la presen-
cia de conflictos que se resuelven con las negociaciones tradicionales, sino
de una fractura en la base misma de soporte de nuestras instituciones en
cuanto fueron desbordadas por los acontecimientos del 27 de febrero.

Cuando una colectividad decide buscar en forma directa sus reivindi-
caciones que la representa o defiende, no estin cumpliendo a cabalidad su
funcién de agregar y jerarquizar sus demandas, maxime cuando estas exi-
gencias no dejan de formularse dentro del marco de las ofertas de las
camparias electorales.

Conscientes como estamos de la magnitud de la crisis y de la necesidad
de tomar nuevos rumbos, bemos decidido convocar este Congreso Extra-
ordinario de Trabajadores, para plantear la voluntad de la CTV de rec-
tificar conductas, alli donde ameriten rectificaciones. Pero la motivacion
mds importante de este Congreso es la necesidad de presentar una opcién
dlternativa de politica econdmica que, tomando en cuenta el nivel de an-
gustia que para los trabajadores significa la concurrencia simultinea de
inflacién y desempleo, trace soluciones frente a problemas cruciales como

125



DOCUMENTOS

el control de ingresos y precios, satisfaccion de las necesidades basicas de
la poblacion, etc., dentro de una clara orientacién social.

La logica de la politica econémica que pretende imponerse en Vene-
zuela y en general en América Latina (de inspiracion forinea pero que
coincide perfectamente con los intereses de quienes pretenden que la cri-
sis se cancele con los recursos que se drenen de la clase trabajadora hacia
los duefios del capital), asume que es necesario combatir la inflacién y
los desequilibrios para luego retomar el crecimiento. Pero la experiencia
en todos los paises donde se ha aplicado es que la medicina es peor que
la enfermedad y que a la larga resulta desastrosa para los trabajadores.

Las altas tasas de interés freman el nivel de las inversiones y el alza
especulativa de los precios disminuye ain mis la capacidad adquisitiva
de los trabajadores, provocando recesién y desempleo.

Un pais en crisis exige cambios estructurales y esa es nuestra exigencia
fundamental, y es muy probable que hacia alls apunte el modelo de ajus-
te que el nuevo gobierno le ha presentado al pais como opcibn, pero en-
tre las diferentes opciones de cambio ésta es la que cuenta con la menor
base de sustemtacién social y la que provoca mayores conflictos y estalli-
dos sociales como lo demuestran los acontecimientos del 27 de febrero o
las crisis de México, Brasil y Argentina. 7

La definicién del nuevo rumbo no es problema técnico sino fundamen-
talmente politico y la CTV, como fuerza politica de una clase, esté deci-
dida, resueltamente decidida, a torcerle el destino al meoliberalismo y a
la alambrada antiobrera de la politica econémica oficial para buscar el
crecimiento autosostenido que garantice nuestra soberania y la mejora
constante del patrimonio social de la clase trabajadora.

En la CTV estamos conscientes de las presiones externas para que nues-
tro pais se inserte en la economia mundial en una nueva relacién de so-
metimiento y subordinacién. Ese es el propdsito de los condicionamientos
del plan Brady y de las tradicionales exigencias del Fondo Monetario In-
ternacional. La aceptacion sin modificaciones de sus exigencias o la apli-
cacién sin rectificaciones de la Carta de Intencién firmada con el Fondo
Monetario Internacional lo consideraremos como una flagrante violacién
de nuestra soberania econémica y exigiremos el rescate de la capacidad
del pais para dirigir su propio proceso de desarrollo.

Awun dentro de la poca capacidad de accién que nos deja los tres dlti-
mos quinquenios de desaciertos en el manejo de la denda, consideramos
que Venezuela es uno de los pocos paises que, dada la fuerza de su siste-
ma democritico, puede garantizar el cumplimiento de sus compromisos,
rechazar todo tipo de condicionamiento que afecte su soberania y hasta
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declarar una moratoria unilateral del pago de la denda con el respaldo
de todos los sectores de la vida nacional.

El presente documento es el inicio de un plan de accion a desarrollar
en diferentes espacios de lucha, el cual se inicia con la modernizacién
institucional, la presentacion de un conjunto de leyes que tiendan a me-
jorar la condicién del trabajador y el uso de las movilizaciones y la huel-
ga como instrumentos de presién.

II. LOS TRABAJADORES FRENTE AL PROGRAMA
ECONOMICO DE AJUSTE

Desde el nacimiento de la democracia venezolana, hace 31 afios, la
clase trabajadora ha puesto su empefio y esfuerzo por estabilizar y forta-
lecer nuestro sistema politico, con la firme conviccién de que tan sélo es
posible un sindicato libre y participativo en un régimen de libertades pil-
blicas.

En nombre de la democracia, el movimiento obrero organizado siem-
pre ba dado muestra de una voluntad de cooperacion y entendimiento
con todos los sectores del pais, aportando en cada momento dificil sus
cuotas de sacrificios, postergando una y otra vez legitimas reivindicaciones
y asptraciones.

Son muchos los ejemplos a los que podemos recurrir que ratificarian
lo anteriormente sefialado. Uno de ellos es el conocido Pacto de Aveni-
miento Obrero-Patronal de 1958, en el cual los dos factores principales
de la produccién: capital y trabajo, nos comprometimos a sumar volun-
tades para salir airosos de la grave crisis econdmica y fiscal heredada de
la dictadura. Lo fundamental para aquel momento, era propiciar un cli-
ma de entendimiento que garantizara un desemvolvimiento normal de
las actividades productoras en la bisqueds de un “progresivo desarrollo
de la economia nacional y la participacién vy retribucion de su labor en
términos de una verdadera justicia social”.

Los trabajadores asumimos el reto y reformulamos nuesiras metas:
incentivamos la orgamizacién sindical, el mecanismo de lucha por exce-
lencia fue la comtratacién colectiva, asi como también la solucién de cual-
quier conflicto entre patronos y obreros a través de medidas conciliatorias.

Superada la crisis, vimos con desilusién cémo el funcionamiento de
nuestra economia s6lo significé privilegios y beneficios de umos pocos
en detrimento de las mayorias; minoria que multiplicé sus ganancias ba-
jo el manto prosecior del Estado.
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En 1980, en el VIII Congreso de la Central de Trabajadores de Ve-
nezuela, hicimos un llamado de alerta acerca de la nueva crisis que se
vislumbraba. A partir de ese afio sefidlamos insistentemente los progre-
sivos errores y deficiencias que venian operando en los diferentes érdenes
de la sociedad, asi como también la necesidad de un cambio de rumbo.

Asimismo, en 1987, presentamos al pais un conjunto de lineamientos
estratégicos para enfremtar la crisis, en donde planteamos como priorita-
150, avanzar hacia una democracia social y econdmica a través de una
transformacién paulatina de la estructura de la economia venezolana. Lo
que supone en el largo plazo, nuevas formas de produccién, que implican
nuevas formas de relacionarse los factores productivos, nuevas formas de
distribucion y consumo, asi como nuevas formas de organizacién de la
sociedad y del ejercicio del poder politico.

Para aquel momento anuncisbamos que, de no realizarse estos cam-
bios, a corto plazo se desencadenarian profundos y graves desequilibrios
dificiles de solvemtar, arrastrindonos hacia una crisis de dimensiones ini-
maginables y de comsecuencias marcadamente negativas.

Una vez presente la crisis anunciada, acudimos al Hamado del Gobier-
no a emprender nuevamente una estrategia integradora denominada Pacto
Social, como una {6rmula para el cambio y la superacién de los graves
desajustes que todavia hoy nos sacuden.

Uno de los mecanismos de concrecién del Pacto Social fue en la conoci-
da Comisién Nacional de Costos, Precios y Salarios (CONACOPRESA),
la cual representa el mis vivo ejemplo del fracaso del mencionado Pacto;
ast como también, es una demostracién de la poca voluntad, por parte
del sector empresarial, de sacrificar una minima parte de los cuantiosos
beneficios econémicos que a lo largo del periodo democritico ha perci-
bido, con la finalidad de avanzar en la recuperacién econémica. Por otro
lado, dio muestra de la debilidad del Gobierno para imponer y hacer cum-
plir los compromisos derivados de la Ley de Costos, Precios y Salarios.

Al iniciarse este nuevo periodo constitucional de los nuevos tiempos,
la dirigencia cetevista asumié con optimismo la propuesta de concerta-
cién como um nuevo intento de enfremtar la crisis colectivamente. Sin
embargo, la conducta asumida por el sector empresarial, al amparo de
las medidas de liberacién de precios, lesionan seriamente las legitimas
aspiraciones de mejoramiento social de los trabajadores.

El objetivo final del programa de gobierno de crear uma economia
donde impere el mercado, la implementacién simultinea de mecanismos
que afecten a la clase trabajadora, unida a la prictica especulativa y de
acaparamiento por parte de empresarios inescrupulosos, crean un ambiente
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de conflicto social y desconfianza propicios para estallidos sociales. Los
acontecimientos del 27 de febrero son la expresion dramitica de las ad-
vertencias que sistemdticamente habiamos venido baciendo sobre la ne-
cesidad de trazar otro rumbo a la economia venezolana y de impulsar
reformas que modernicen nuestra sistema politico. Las presiones de las
nuevas realidades no admiten mas demoras.

Es por ello que consideramos nuestro deber presentar un andlisis cri-
tico y concreto del programa de ajuste y ofrecer un conjunto de alter-
nativas,

III. ANALISIS Y OBSERVACIONES GENERALES AL PROGRAMA
ECONOMICO GUBERNAMENTAL

Nadie puede desconocer la dificil situacién econdmica en que el go-
bierno del presidente Carlos Andrés Pérez recibe el pais. Mucho se ha
hablado del cuadro de desequilibrios externos, fiscales, financiero-mone-
tario y de precios y salarios existentes actualmente. De alli que la CTV
acepte la necesidad de adoptar por parte del Gobierno, un programa de
ajustes en procura del restablecimiento del equilibrio y la estabilidad eco-
némica. Mds atin, si en Venezuela no se asume de manera inaplazable la
necesidad de acometer un programa de reorientacién de la economia, a
vaelta de muy poco tiempo no sélo sera el Gobierno sino el propio siste-
ma politico democritico el que pueda ver comprometida su suerte por
la profundizacién de la crisis econdmica y sus consiguientes estragos so-
ciales.

Abhora bien, una cosa es para la CTV convenir en la necesidad —e
incluso en la urgencia— de un plan econémico de ajuste de los desequi-
librios y otra es aceptar como dinica alternativa que el financiamiento para
superar la crisis provenga del sector laboral. No otra cosa demuestra el
hecho que se propongan ajustes en el mercado cambiario, aumento de
precios en el de bienes y servicios y alzas significativas de las tasas de
interés en el sistema financiero frente a timidos ajustes en el ya deterio-
rado salario de los trabajadores.

De manera que una primera y fundamental objecién que formulamos
al paquete econdmico es que sigue la misma légica de la dltima década,
de restringir el consumo de los sectores mayoritarios para permitir acu-
mular para la inversién.

La segunda observacion es que mientras se negociz con la Banca In-
ternacional y el Fondo Monetario Internacional, a la CTV, organizacién
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fundamental de los trabajadores y del sistema democritico venezolano,
se le quiere tratar como simple receptora de informaciones —incluso
parciales— sobre politicas ya decididas o negociadas.

En tercer lugar, hasta abora no se conocen intenciones de corregir las
fallas estructurales de la economia a nivel de la economia real (Produc-
cién y Comercio). Se pretende mantener el mismo sistema de acumula-
cién excluyente que es la caunsa profunda de la injusta distribucién del
ingreso y el mismo modelo de relacién autoritaria entre propietarios y
trabajadores que ya han abandonado hasia las sociedades capitalistas mis
ortodoxas.

En cuarto lugar y sobre la base de las decisiones tomadas por el Banco
Central de Venezuela (BCV), se pretende imponer un esquema que apo-
ya al capital especulativo fremte a quienes asumen riesgos de inversién y
produccién.

Segiin este disefio, se pretende mantener las tasas de interés por enci-
ma de los niveles de la inflacién, inicidndose el proceso con tasas del
35%. Como ya lo demuestran los hechos, tales tasas desestimulan la in-
versién en la construccién, en la agricultura y en la industria manufac-
turera, ya que, entre tasas de interés y gastos de depreciacién en una eco-
nomia inflacionaria, el aborro interno para inversién de las empresas se
ve fuertemente afectado, a menos que se especule a nivel de los precios.

En quinto lugar, el grado de simultaneidad de las medidas o el efecto
shock, si bien pueden lograr eventualmente crecimiento econémico, sig-
nifican un costo social demasiado elevado para la clase trabajadora como
para darle su apoyo.

En relacion a este planteamiento de shock econémico, la CTV mani-
fiesta sus reservas, ya que, segin los andlisis de nuestros técmicos, no pa-
rece Ser estrictamente necesario ejecutar las medidas econémicas por la
via del shock, que resulta altamente peligroso y riesgoso al propésito
~—que todos compartimos— de llevar la economia a niveles adecuados
de equilibrio vy estabilidad en corto plazo.

Esta posicién es consecuente con el contenido de los numerosos docu-
mentos en los dltimos afios por la CTV, particularmente en 1986, 4l fir-
mar el dltimo refinanciamiento de la denda v en 1988 al agravarse el
cuadro econémico. En tales documentos, hemos venido alertando, me-
diante fehacientes demostraciones técmicas y argumentaciones econémi-
cas irrebatibles, sobre el sostenido deterioro del salario real de los traba-
jadores, quienes han resultado convertidos em las principales victimas de
una prolongada crisis econdmica de cuya creacién no somos responsables.
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Por otra parte, debemos manifestar con objetividad nuestras dudas
sobre el efecto de las medidas en lograr el crecimiento de las inversiones
y la produccién en: a) el sector de la construccién, b) el sector manufac-
turero y c) el sector agricola.

Veamos tres de las medidas econémicas en relacion a las cuales la
CTV considera urgente emitir opinidn, sin que ello signifique aproba-
cion o indiferencia ante los restantes aspectos de la estrategia econdmica,
que serdn analizados posteriormente.

a) Liberacién de la tasa de interés

Pretender que los problemas de insuficiencia de ahborro interno y de
falta de liquidez se van a resolver sélo por efecto de esta medida, consti-
tuye una vision parcial vy, por tanto, equivoca de la realidad. El impacto
inflacionario de una subida brusca de las tasas de interés es de tal mag-
nitud que gemerard efectos muy nocivos sobre la capacidad de aborro de
la poblacién, ya casi inexistente, a la par que encareceria el crédito de
forma tan violenta que ello tendré consecuencias recesivas sobre la acti-
vidad econémica. Mientras tanto, una porcién del aborro existente podria
desviarse bacia fines rentistas en vex de ser canalizados en forma de inver-
sién. De modo que, s5i bien el ajuste gradual de las tasas de interés es
un tipico instrumento antiinflacionario, un alza brusca del precio del
dinero puede operar en sentido contrario, tanto por la fuerte alza de los
costos financieros como por la contraccién de la oferta de bienes que se
deriva de una recesidn generada por la inaccesibilidad del crédito. Adi-
cionalmente, al tomar en cuenta las tasas de interés en paises como Ve-
nezuela, debemos revisar el conjunto de mecanismos de ahorro compul-
5o que existen en la sociedad, como el Fondo de Pensiones.

b) Tasa de cambio libre, dnica y flotante

Si bien existe el criterio, aceptado por todos, que el pais debe propender
prontamente a la unificacién del tipo de cambio, también existen funda-
das dudas sobre la conveniencia de haber unificado en un solo acto los
mercados cambiarios libres y paralelos situados a 37,25 Bs.[$ y a 14,50
Bs./$, es decir, superado por una diferencia en sus cotizaciones superior
al 150%,. La CTV tiene razones poderosas para dudar de la bondad de
de este esquema, no sélo por su inconmensurable impacto inflacionario
sino la incertidumbre que se asocia a una medida de unificacion cambia-
ria dréstica en la situacién actual.
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¢) Elevacién y liberacién de precios

Para esta medida se argumenta la necesidad de procurar recursos fis-
cales para cubrir la brecha de ingresos del sector oficial y estimular la
produccién en el sector privado. Abora bien, en el caso de las tarifas v
precios del sector piblico, ;qué mejoras en la eficiencia de la prestacién
de servicios ofrecen el INOS, CANTV, IMAU, CADAFE, etc., para in-
crementar sus tarifas? ¢Es vilido econdémica y politicamente el argumen-
to de que el precio interno de los hidrocarburos debe tender a igualarse
a sus precios externos? ‘Ha estudiado el Ejecutivo otras alternativas para
agenciar recursos como el cobro de miles de millones en crédito al sector
empresarial o en impuestos no recandados? ;Esti aprovechindose en fun-
cién del Fisco y de la justicia distributiva la via tributaria? Y, en cuanto
a los bienes y servicios del sector privado, Jesti dispuesto el empresariado
a rectificar la actitud arbitraria y prepotente adoptads en CONACO-
PRESA al negarse a discutir sus estructuras de costos? ;Puede admitirse
que en medio de una severa crisis cargada fundamentalmente sobre los
trabajadores, los empresarios incrementen precios en forma tal que man-
tengan intactos o eleven adn mds sus mdrgenes de ganancias, situados ya
entre los mds elevados del mundo? Como es el caso del sector bancario.

IV. PROPUESTA ALTERNATIVA CONTROL DE INGRESOS:
SALARIOS Y PRECIOS

a) Defensa sistematica del poder del salario: una necesidad
inaplazable

La CTV ha venido insistiendo sisteméticamente en la inaplazable ur-
gencia de medidas que mejoren las ya deterioradas condiciones de vida de
los trabajadores venezolanos. En tal semtido hemos formulado, con mu-
cha seriedad, propuestas de politicas econémicas de corto, mediano y lar-
8o plazo, orientadas a la reactivacidn y crecimiento sostenido de la eco-
nomia; a hacer mds justa la redistribucion del ingreso y de la riqueza; a
restituir los equilibrios ecomdémicos externos e internos; a estimular la
demanda agregada; a recuperar el salario real; vy, a frenar la inflacién.
El aumento de Bs. 2.000,00 que se otorgé —via decreto— se ha diluido
totalmente con los aumentos de precios exagerados y especulativos des-
de el momento en el cual se aprobé nuestra exigencia.

La CTV anuncié que en esta etapa de crisis mantendré una estrategia
de luchar por el mantenimiento de la capacidad adquisitiva de los traba-
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jadores vy, en consecuencia, exige aumenios salariales vinculados al alza
de precios. Ratificamos hoy la plena vigencia de estas proposiciones y
solicitamos se reduzca el lapso de vigencia de los comtratos colectivos a
dos aios y se inicie de inmediato la discusion de las cliusulas econdémicas
con revision semestral.

Evidentemente, existen suficientes razomes de tipo econbémico y social
que justifican plenamente nuestra solicitud. Se trata de hacer justicia a
quienes han recibido los mayores impactos negativos de las medidas de
ajustes que se han venido ensayando en los dltimos tiempos.

El deterioro de las condiciones de vida de los trabajadores se evidencia
fundamentalmente a través de los siguientes indicadores: de la sensible
caida del salario real en los #ltimos cinco (5) afios y de la elevacién del
costo de vida en un 75% producto de la inflacién acumulada de los dos
(2) #ltimos afios. Todo esto estd conduciendo a una situacién de injusticia
social en donde la relacién salario-inflacién vy salario-rentabilidad es am-
pliamente desfavorable al salario, empobreciéndose aceleradamente los
grupos familiares muy débiles econémicamente y la inocultable cada vez
més dramdtica caida de la clase media producto principalmente de las
bajas remuneraciones, lo que conforma un cuadro gemeral y progresivo
de empobrecimiento.

Abora bien, dentro del andlisis es importante destacar el efecto que
tiene la elevacién en un 40% de la tasa de interés, ya que para aquellos
que poseen créditos hipotecarios, el impacto de las medidas es atin ma-
yor, dado que no sélo recibiran el efecto del resto de los componentes
sino que su sitwacién es mds dramdtica por cuanto la tasa de la inflacion
en términos especificos afecta el salario en mis del 30%, lo que signi-

fica que para estos grupos de personas la inflacién estard por encima
del 70%.

b) Politica de precios: Bienes y servicios congelados

Para la CTV es inaplazable el objetivo de la defensa del poder adqui-
sitivo del trabajador; dentro de este propdsito no podemos limitarnos wmni-
camente al aumento salarial que luego se diluye frente a los aumentos de
precios que, sin ningin control, determinan e imponen los sectores em-
presariales; por ello, consideramos que conjumtamente con estas medidas
se requieren otras que contribuyan en el corto plazo a frenar la inflacién
y preservar el poder adquisitivo de la clase trabajadora.

Por tal motivo no compartimos el criterio de la liberacién de precios
sin que se mejoren y creen los instrumentos de controles eficientes de los
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costos y la calidad, ademis de la revision periddica de la cadena de co-
mercializacién, a objeto de establecer una lucha a fondo contra la espe-
culacién vy el acaparamiento,

El Estado debe estar vigilante a través de sus instrumentos legales para
un control eficaz de precios y la aplicacion de todo el peso de la ley a
quienes se bemefician del comercio especulativo; la CTV sustenta su
criterio de comtroles de precios con base en el inadecuado funcionamiento
de la ley de la oferta y la demanda, ya que nuestra economia es altamente
monopélica y oligopdlica. En este sentido someteremos a la consideracion
del Congreso Nacional las reformas a la Ley de Precios, Costos y Salarios.

¢) Democracia econémica y concertacion

Para la CTV la concertacin tiene una interpretacion que va mis alla
del formalismo informativo o del intercambio de ideas. La mejor concer-
tacién es la que se da dentro de un marco de democracia econémica en
las empresas, ya que es a partir de alli que se cuenta con el poder y la
informacién para negociar en el ambito mis amplio de la sociedad. Para
la CTV la concertacién se refiere a un profundo proceso de negociaciones
entre los diversos actores o grupos de la sociedad (fundamentalmente Es-
tado-Trabajadores-Empresarios), a objeto de conciliar intereses en pro de
cambios sustanciales a nivel politico, econémico y social, de manera que
Se garamtice un bienestar equitativo y armonioso, en donde ningin gru-
po pretenda grandes cuotas de beneficios sin asumir sacrificios y respon-
sabilidades.

Naturalmente que la concertacion como la definimos, exige compro-
misos que requieren de una transparencia tanto informativa como opera-
tiva de las politicas o acciones a instrumentarse. Esto nos lleva a la con-
clusién de que no es suficiente concertar sobre los objetivos y fines de las
politicas econémicas y sociales a ejecutar, sino que las mismas fundamen-
talmente deben orientarse hacia la definicién y conocimiento de los ins-
trumentos que se comtemplan para alcanzarlos.

Las proposiciones en la concertacién deben ser desarrolladas hasta un
punto donde quede claro cudl serd el semtido de la instrumentacion ne-
cesaria y cémo seranm afectados los diferentes sectores sociales, ademas de
establecer un plazo determinado para lograr las metas previstas y prever
un proceso de seguimiento y evaluacion permanente.
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V. EL PROBLEMA DE LA CORRUPCION ADMINISTRATIVA

El fenémeno de la corrupcidn no es nuevo en la sociedad venezolana
ni ninguna otra sociedad; lo que si preocupa es la amplitud de su radio
de accién y la ineficacia de los mecanismos para combatirla. Los frandes
al Estado, el trifico de influencia, la coaccién remunerada, el cobro ilici-
to de comisiones, la especulacién, el acaparamiento, se han convertido en
parte de los acontecimientos diarios en Venezuela, hasta el punto que ya
casi constituyen formas socialmente aceptadas.

El caso Recadi no sélo alarma por sus dimensiones y los actores alli
implicados sino por las pocas expectativas que existen en la poblacién
en que alli se baga verdaderamente justicia.

La corrupcion representa una de las mas graves amenazas para el sis-
tema politico vemezolano porque progresivamente ha ido carcomiendo
el conjunto de nuestros valores y reservas morales.

CONFEDERACION DE TRABAJADORES DE VENEZUELA
Dada esta realidad, la Confederacién de Trabajadores de Venezuela,
CONSIDERANDO

1. Que la crisis econémica que vive el pais, caracterizada por un cre-
cimiento de la economia inferior al crecimiento de la poblacién, el
cual se traduce en un deterioro del estindar de vida que se prolonga
ya por més de una década y se ha manifestado en los dltimos dias con
mayor intensidad creando inseguridad y angustia en la clase traba-
jadora, ademds de los ya conocidos indicadores de deterioro del sala-
rio real y desempleo.

2. Que frente a los necesarios ajustes de la economia se pretende man-
tener la misma l6gica de cargar sobre los ya escasos recursos de los
trabajadores (mediante impuestos regresivos, como las devaluacio-
nes sucesivas acompaniadas de ajustes de precio que no se compags-
nan con los aumentos salariales), el financiamiento de las inversio-
nes mecesarias para superar la crisis.

3. Que en la bisqueda de soluciones a la crisis no se han considerado
alternativas distintas a las ya conocidas recetas de shock del Fondo
Monetario.
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4. Que en el caso espectfico de Venezuela, si bien no puede conside-
rarse al programa de ajuste econémico como causante snico de los
sucesos de violencia que sacudieron al pais los dltimos dias del mes
de febrero, es cierto que las medidas contenidas en el programa anun-
ciadas y aplicadas, se realizaron sin tomar en cuenta el conmtexto so-
cial altamente hipersensibilizado y contribuyeron a precipitar los
acontecimientos.

5. Que después de los acontecimientos del 27 de febrero no es posible
hablar de costo politico y social en forma abstracta por cuanto a
raiz de esos sucesos debemos tomar en cuenta que en nuestro pais se
quedaron las confrontaciones hasta llegar a niveles de violencia; que
Se mantiene un clima de tension social de alta peligrosidad que po-
dria desajustar el sistema democrdtico, el patrimonio mds importan-
te del pais vy de la clase trabajadora.

6. Que entre las cansas profundas que debilitan nuestro sistema demo-
cratico debemos encontrar la permanencia de un sistema de privile-
gios para una minoria frente a la vida de indigencia que lleva la ma-
yoria de la poblacién. Que esta sitwacidn se bhace moralmente ina-
ceptable en un pais donde los ingresos por concepto de explotacibn
de un recurso que es patrimonio de todo el cuerpo social fueron en
los #ltimos tres quinguenios millones de dolares sin comtar los in-
gresos por concepto de endendamiento.

7. Que la acinal sitwacién de escasez relativa de recursos es gemerada
no s6lo por la caida de ingresos petroleros sino por la mala politica
seguida por los gobiernos anteriores de negociar la denda sin tomar
en cuenta las necesidades reales de nuestra economia, hasta el punto
que los compromisos de pago se han convertido en una chaqueta de
fuerza a nuestro crecimiento autosostenido.

8. Que las proyecciones a futuro de los impactos de las actuales medi-
das presentan un alto riesgo de concentrar ain mis el poder econd-
mico en muy pocas manos y que de restablecerse el crecimiento lo
barian a un costo tan ato en lo politico y social que a la larga se
traduciria en deterioro del patrimonio social de los trabajadores.

ACUERDA

Primero: Retomar la conduccién de su lucha politica, hasta abora
postergada en la bidsqueda de la consolidacién del sistema democrdtico y
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@ la espera de que el poder del Estado y las megociaciones se tradujeran
en medidas que beneficiaran a la clase trabajadora, y prepararse mis bien
para pasar del consenso al conflicto, mediante una accién programada,
que deje margen para las negociaciones, pero en todo caso,

a) Se reafirma la buelga como instrumento de lucha y a tal efecto
decide vincularla a la evolucion de los acontecimientos y al pre-
sente programa de contencién de los efectos negativos de la poli-
tica econémica;

b) Buscar el entendimiento con todas las fuerzas politicas y sociales
a los efectos de defender los intereses del pais y de los trabajado-
res por encima de intereses grupales de cardcter coyuntural y en
este sentido instruir al comité ejecutivo a iniciar un didlogo na-
cional sobre la base de este plan de accidn.

Segundo: Exigir que las politicas econémicas que se vayan a formu-
lar no sean sélo informadas a la clase trabajadora y a la CI'V, sino nego-
ciadas. Para ello se requiere demtro del espiritu de la concertacion: la
firma de un comvenio Gobierno-CTV donde se acuerde la discusién de
las politicas econémicas antes de su instrumentacion; restablecer la Co-
misién de Precios, Costos y Salarios con los fondos requeridos para su
funcionamiento y ampliando su representacién con la pequeiia y media-
na empresa; sustituir la actual Superintendencia de Bancos por el Conse-
jo de Seguimiento Bancario, con representacién de los trabajadores para
vigilar el destino que se dé a sus fondos; manejar la Oficina de Estadis-
tica ¢ Informdtica con presencia tripartita a los efectos de convertirla en
una base de informacién confiable para trabajadores y empresarios.

Tercero: Defender el derecho de los trabajadores a un patrimonio
social, em armonia con las exigencias modernas y el derecho a la seguri-
dad social que brinda un empleo bien remunerado. A tal efecto se deben
establecer metas acordadas de desempleo e iniciar programas concertados
que permitan el cumplimiento de esas metas a través de programas de
entrenamiento remunerado, mantenimiento, seguridad de las comunida-
des, guarderias infantiles, etc. Para garantizar desde ya el cumplimiento
de ese programa se debe crear el Fondo de Garantia de Empleo, el cual
debe llevar un seguimiento computarizado de la situacién del mercado de
trabajo y asignar los recursos a las comunidades donde el indice supere la
meta establecida

Cuarto:  Crear los centros de entrenamiento para la produccién, soli-
citando el apoyo de paises con experiencia en este tema, descentralizando
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el INCE, whicando los centro especialmente en las zomas marginales y
dando una especie de beca-trabajo que le permita a los trabajadores pre-
pararse para el futuro.

Quinto: Congelar los precios de una cesta amplia de productos (ver
anexo) al menos por lo que resta de afio, como medida para compensar
a los consumidores de las especulaciones a que fueron sometidos y esta-
blecer un sistema de impuesto trimestral a los aumentos de precios en
esos productos cuando superen una meta preestablecida.

Sexto: Definir una politica de tasas de interés que relacione dichas
tasas con la disponibilidad real de recursos para inversion y la demanda
de dichos recursos y mo mediante medidas de aumentos artificiales que
nada tienen que ver con la situacién real. A tal efecto se solicita se con-
gelen las tasas de interés durante 1989 en un 28% vy se establezcan tasas
preferenciales para la agricultura, la pequeiia y mediana empresa, y la
banca hipotecaria. Estas tasas no deben superar el 15%.

Séptimo: En vista de los groseros margenes de ganancia que le per-
mitieron a la banca los diferenciales entre las tasas activas y pasivas du-
rante 1988 y que proyectan ganancias duplicadas para 1989, se debe mo-
dificar la ley de bancos para fijar el diferencial entre las tasas activas y
pasivas y que éstas no superen el 3%, como ocurre en otros paises.

Octavo: En cuanto a la dewda externa, aplicar un mecanismo que
extja la condonacién total de la parte de la denda contraida por el sector
ptiblico y el otorgamiento de facilidades crediticias para el sector privado
a los efectos de permitir que éstos compren su denda a descuento.

Noveno: Manifestarle al Ejecutivo Nacional su desacuerdo en que,
en los momentos actuales, se procede a la venta de los bancos en manos
del Estado, atin bajo la modalidad de democratizacién de capital, por
cuanto se trata de una coyuntura en la cual estos bancos pueden servir
para monitorear el marcado financiero y wutilizarse como comsrapeso de
brotes especulativos.

Décimo: Promover en el Congreso de la Repiblica el apoyo para
aprobar una ley de Reforma Tributaria que se oriente a pechar la rique-
za octosa, no sélo medida en términos del capital no invertido sino en la
utilizacién de espacios excesivos en zonas de alto costo urbanistico; fijar
topes al niimero de generaciones que se pueden beneficiar de la herencia,
estableciendo mecanismos de reduccion gradual para que en todo caso no
Se pase de tres gemeraciones; revisar las penalizaciones a la evasion del
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pago del impuesto sobre la renta, a los efectos de fortalecerlas y en gene-
ral ensanchar la base de tributacion para proteger a los trabajadores y
a los pequefios y medianos empresarios. Concretamente, proponemos que
se exonere del pago de impuesto sobre la renta durante el afio 1989 a
aquellos trabajadores con ingresos mensuales inferiores a 25 mil boltvares.

Onceavo: Convertirse en fuerza activa de defensa de la democracia,
no sélo poniendo a su servicio su capacidad de movilizacién sino exigien-
do que cumpla con su cometido de satisfacer las necesidades bdsicas de
la poblacién, aprobando el conjunto de leyes que tiendan a poner en
manos de la comunidad el poder de elegir en forma directa y de penali-
zar a quienes no cumplan sus promesas electorales, combatienoo la con-
centracién del poder de decisién en pocas manos y, lo que es mas impor-
tante, apoyarnos en la fuerza popular de nuestro sistema para rescatar
nuestra soberania econémica como condicién basica para construir la so-
ciedad igualitaria.

Doceavo: La mejor defensa de este sistema democrético, que le es
tan caro a la clase trabajadora, sélo podemos hacerla cambiando aquellos
componentes de la politica econémica que sélo comtribuyen al deterioro
del nivel de vida de la clase media y de la clase trabajadora:

La CTV exige fundamentalmente un cambio en las pretensiones de
resolver simultaneamente problemas coyunturales de la economia con un
cambio estructural inspirado en recetas dogmaticas. Propone un tratamien-
to gradual versus un programa de shock, manejar las tasas de interés en
funcién de las necesidades reales de recursos para inversién, sobre todo
en una sociedad como la nuestra, donde el petréleo aporta un aborro sig-
nificativo, cuyo papel debemos sustituir en forma planificada. En este
sentido y sin negar la necesidad de ir bacia un proceso de apertura de
nuestra economia, solicitamos la intervencién del Estado alli donde no
se dé una verdadera competencia y que se rescate una forma de planifica-
cién democritica como forma de asignar los recursos escasos.

Treceavo: Que el BCV establezca tasas preferenciales no superiores
adl 15% para las actividades de produccién agricola, viviendas y manu-
facturas prioritarias.

Catorceavo: Igualmente exigimos el avance en el proceso de coges-
tién anunciado desde el Congreso de Porlamar. Proceso que debe iniciar-
se con el conjunto de empresas en manos del Estado que se van a pri-
vatizar.
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Quinceavo: Por ahora el marco de concertacién mds importante lo
constituye CONACOPRESA y la condicién para que la concertacién fun-
cione estd dada por el flujo de informacion que permite la definicién de
una politica de ingresos. En este sentido, exigimos el inicio de actividades
de esta institucion, con los recursos adecuados y con la presencia de Fede-
industrias, como condicién indispensable para demostrar una voluntad real
de concertar.

Decimosexto:  Solicitar que se posponga el aumento de tarifas de los
servicios pablicos, hasta tanto no se mejore la calidad de los mismos. Crear
un sistema de control de calidad de servicios pablicos.

Decimoséptimo: Designacién de una comisién de seguimiento (tri-
partita) del programa de ajuste y, en especial, de sus efectos sobre el em-
pleo. La CTV exige el reenganche inmediato de los trabajadores destitui-
dos sin jusificacion alguna.

Decimoctavo: Solicitar del Ejecutivo se prolongue el decreto de ina-
movilidad laboral hasta que se aprueben la nueva ley del trabajo y el
seguro de paro forzoso.

Decimonoveno: Exigir del comité ejecutivo de la CTV gue movilice
las dlianzas necesarias para lograr amtes que concluya el actual periodo
de sesiones las siguientes leyes: a) Ley Antimonopolios, b) Ley del Tra-
bajo, ¢) Reforma de la Ley de Costos, Precios y Salarios y, d) la Ley Ha-
bitacional.

A los efectos de darle un mandato claro al comité ejecutivo de la CTV,
se fijan las orientaciones politicas para cada ley, segin los anexos a este
documento.

Vigésimo: Reforma del Ministerio del Trabajo para convertirlo en el
Ministerio del Desarrollo Social y proveer al Instituto del Seguro Social
de los fondos requeridos para el inicio, este mismo afio, del Seguro de
Paro Forzoso. Igualmente solicitamos la creacién del Instituto de Higiene
y Seguridad Industrial.

Vigesimoprimero: Descontar del reconocimiento que se haga de las
cartas de crédito las dendas de los empresarios con el Seguro Social y el
INCE a los efectos de garantizarles los recursos para ampliar su cobertura.

En cuanto al INCE consideramos que, ademis de las reformas opera-
cionales e institucionales, se deben canalizar a través de las BECAS-EN-
TRENAMIENTO, como formas de preparar a los jévenes fremte a las
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exigencias de las tecnologias futuras y como forma de combatir el de-
sempleo juvenil.

Vigesimosegundo: Crear un mecanismo que garantice el mercadeo
de los productos agricolas, evitando la especulacién y el acaparamiento.
Este ente en manos del Estado debe contar con capacidad para importar
cuando los precios superen determinados niveles o se produzca desabas-
tecimiento artificial.
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TERCERA PARTE

EFECTOS DEL II CONGRESO
EXTRAORDINARIO DE LA CTV

EL PARO GENERAL

A. DESFILE DEL PRIMERO DE MAYO

El 19 de mayo de 1989 estuvo rodeado de una campaifia de rumores,
por la cercanfa con los sucesos del 27 de febrero. Pero nada de lo que
anunciaba ocurrié en esa fecha, salvo algunos incidentes en el interior
del pais.

La vispera de la festividad obrera, el Presidente de la Republica, Car-
los Andrés Pérez, dirigié un discurso a la Nacién, sefialando que “el Go-
bierno no puede distribuir lo que ya no tenemos”. El futuro bienestar de
los venezolanos no puede depender ya de la abundancia del Estado, por-
que sencillamente ésta no existe. Las medidas no provocaron la crisis; la
crisis provocé las medidas. La renta petrolera nos ha permitido vivir du-
rante afios en el espejismo de una ilusién. La democracia ha empleado
inmensas sumas en subsidiar todos los bienes y servicios, manteniendo
un délar bajo que permitiera importar barato .. y hoy el Gobierno tiene
que afrontar una deuda externa agobiadora... Si hubiéramos seguido
por el mismo camino, habriamos lanzado del modo mas irresponsable
al pais a un caos de imprevisibles consecuencias. . ."

Pero, al mismo tiempo, el Presidente quiso dejar en claro su preocu-
pacién por suavizar los efectos de la politica econémica promulgando una
serie de Decretos socio-econémicos: el bono de transporte y alimentacién
de los empleados publicos con sueldos inferiores a Bs. 6.500; la creacién
del programa de Becas alimentarias para alumnos de primaria, hasta el
sexto grado, con Bs. 500 por alumno y un maximo por familia de Bs.
1.500; un programa de inversién, por el orden de los 20.000 millones
de bolivares, capaz de generar 170.000 nuevos empleos. Por su parte,

1. Cfr. El Universal, 30 de abril de 1989, p. 1-12.
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Marisela Padrén, Ministro del Trabajo, sefialé en su mensaje oficial, que
el pais enfrentaba una situacién de tensiones sociales dramaticas®.

Se discutié sobre la participacién del Presidente en el desfile ®, quien
se contentd con recibir a los participantes de la marcha desde un balcén
del Bloque 1 de El Silencio, junto a Juan José Delpino, el Gobernador de
Caracas y otras personalidades. En breves palabras elogi6 el comporta-
miento civico de los trabajadores y con su especial habilidad politica re-
conoci6 que su politica “necesitaba de los trabajadores en la calle®, ya
que ello permitird que los sectores empresariales vean la necesidad de
crear un clima en el que todos nos sintamos satisfechos y protegidos por
la justicia social” °.

La marcha, no obstante, no fue unitaria y mantuvo el tradicional am-
biente ambivalente de fiesta y protesta. En ella intervino ostensivamente
el nuevo sindicalismo de la Causa R, pero exigiendo en sus pancartas la
democratizaciéon de las elecciones y estructuras del movimiento sindical.
La pancarta central apuntaba hacia un nuevo aumento salarial y a la
condena del paquete de medidas. Hubo un conato de saboteo que se resol-
vié a pufietazo limpio °. Las otras tres centrales desfilaron por su cuenta.

Durante un almuerzo en Miraflores, Carlos Andrés Pérez expres6 su
satisfaccién por la forma civica como se desarroll6 el desfile .

B. EL PARO GENERAL DEL 18 DE MAYO

Un largo debate, iniciado a raiz del anuncio de paro aprobado por los
dirigentes de la CTV en su Congreso Extraordinario, precedié al desarro-
llo del mismo. El Buré Sindical de AD puso en tensién al CEN del par-
tido®. Se hablé, por otro lado, de un acuerdo entre Delpino y Carlos An-
drés Pérez para llevarlo a cabo en forma sutilmente estratégica °. Delpi-

Cfr. Bl Universal, Caracas, 30 de abril de 1989, p. 1-12.

Cfr. Declaraciones de César Olarte en E! Nacional, Caracas, jueves 20 de abril de
1989, p. D-7: CTV: CAP no debe asistir al desfile del 12 de mayo.

Cfr. El Mando, Caracas, 2 de abril de 1989, p. 2.

Julidn Carol, “Un Primero de Mayo como los demis: Nada Nuevo bajo el Sol”, en
Elite, N° 3.308, Caracas, 9 de mayo de 1989, p. 13.

El Mundo, Caracas, 2 de abril de 1989, p. 8.

El Universal, 3 de mayo de 1989, p. 1-12.

“Emplazado el CEN a definirse sobre el Paro”, titulares de E! Diario de Caracas, miér-
coles 3 de mayo de 1989, p. 1. En la pigina segunda se sefala: “La dirigencia de
AD en posicién critica ante el paro de la CIV: el Buré Sindical emplazé al CEN” y
:i‘Ell Presidente se reunié ayer dos veces con el cogollo: CAP trata de frenmar paro
el 18",

9. Cfr. “sEl Gobierno en favor del Paro?”, en E! Diario de Caracas, miércoles 3 de
mayo de 1989, p. 12.
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no, en los primeros dias de mayo, con ocasién de la celebracién del 19 de
Mayo, anuncié que el paro iba para el 18 de mayo, si bien limitaria su
duracién a doce horas ™. Miguel Rodriguez estimb que costaria al pais
entre ocho y diez mil millones™ y el Presidente de PDVSA, Juan Cha-
cin, lo consideré dafiino para el pais, confiando en que el trabajo en la
industria petrolera seria normal para ese dia®.

Las més altas personalidades del pafs se mantenfan preocupados frente
al paro anunciado. Carlos Andrés Pérez convocd a una reunién en el
CEN, donde exhortaria al partido a estar vigi'ante. El Ministro de Rela-
ciones Interiores, Alejandro Izaguirre, Rios y Delpino, conversaron sobre
las medidas que se deberdn tomar para el 18 de mayo. Los dirigentes sin-
dicales garantizaron al Ministro que no habrfa ninguna alteracién del
orden piblico y que los dirigentes de las otras centrales cooperarian en
ello con la CTV™®. Por su parte, Fedecamaras, en un Consejo Extraordi-
nario celebrado el 9 de mayo, fijé su posicién rechazando el paro por
inconstitucional. A juicio de los empresarios “sé'o pueden celebrarse huel-
gas o paros en el pais con la finalidad de remediar conflictos entre patro-
nos y trabajadores que no puedan resolverse por via de negociacién direc-
ta o conciliacién”, pero en este caso se trata de protestar por determinadas
orientaciones de tipo politico ™.

En la Universidad Central de Venezuela se reunié el Consejo Nacio-
nal de los Trabajadores y el Pueblo, conformado para la implementacién
del paro del 18 de mayo, por sectores sindicales y gremiales independien-
tes de la CTV. Segtin explicé el Rector de la Universidad, en la rueda de
prensa convocada para la ocasidn, lo conforman: CODESA, la CGT, la
CUTV, la FAPUV, la Federacién de Centros Universitarios, las Organi-
zaciones Confederadas (ONTRAV), el Co'egio de Egresados en Cien-
cias, el Colegio de Bioanalistas de Venezuela, la Asociacién de Emplea-
dos Administrativos, y la APUCV ™.

El Gobierno de Carlos Andrés cumpli6 cien dias en un fuerte contras-
te marcado por la concertacién y el conflicto, siendo la figura mas desta-
cada de la oposicién el Presidente de la CTV, Juan José Delpino, del par-
tido de gobierno, que ponia en vilo a la opinién piblica con el anunciado

10. Cfr. Julian Carol, “Un Primero de Mayo como los demis: Nada Nuevo bajo el Sol”,
en Elite, N? 3.308, Caracas, 9 de mayo de 1989, pp. 12-13.

11. E! Diario de Caracas. 5 de mayo de 1989, p. 1.

12. Cfr. El Nacional, Caracas, 9 de mayo de 1989, p. A-l.

13, Cfr. El Universal, Caracas 9 de mayo de 1989. p. 1-12.

14. Cfr. El Universal, Caracas 10 de mayo de 1989, p. 2-2.

15. Cfr. El Nacional, Caracas, 13 de mayo de 1989, p. C-5.
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’% 16

“mayo sindical
liberalismo *".

El dirigente sindical Sétero Rodriguez, hizo saber a través de declara-
ciones de prensa que los sectores estratégicos no serfan paralizados. Entre
ellos mencioné los sectores del hierro, acero, aluminio y oro, que perma-
neceran funcionando en sus secciones de hornos, celdas, tanques de pro-
cesamiento y embarque, bajo supervisién de Fetrabolivar y Fetrametal.
En el sector de la salud trabajaria slo el personal de emergencia, de ali-
mentacién, de hospitalizacién infantil, de calderas, energia y otros simi-
lares. El sector del petrélec mantendria su actividad en las secciones de
perforacién profunda, plantas eléctricas, estaciones de bombeo para refi-
nerias, plantas de gases, oleoductos, servicio general de gas, servicios de
vigilancia, carga de buques que operan en el exterior, etc.; en nimero de
dos mil trabajadores de los sesenta y tres mil de la industria. En el sector
del INOS operaria el personal de bombas, zonificacién y distribucién de
agua por tubo, en nimero de mil a mil quinientos trabajadores de los
quince mil del ramo. De igual manera, en el sector teléfonos, de veinti-
dés mil trabajaran unos cuatrocientos; en el sector eléctrico, tres mil qui-
nientos de cuarenta mil. El transporte de alimentos no se paralizard. Del
transporte aéreo sblo funcionarin las unidades de emergencia, con guar-
dias especiales de controladotes de vuelo. Se ha dicho que el Metro tra-
bajara, lo cual no es cierto. Para cualquier informacién y orientacién al
respecto permaneceran en la Casa Sindical de El Paraiso dos mil dirigen-
tes sindicales *°.

César Olarte, Secretario General de la CTV, aseguré que el paro se
dara en perfecto orden. Diez mil trabajadores, afiliados a las cuatro cen-
trales sindicales, integrard brigadas de orden que garantizarin la nor-
malidad *.

La Asociacién Pro Venezuela, en un remitido de prensa, separindose
del criterio y actitud de Fedecimaras, reconoce el derecho a la convoca-
toria de un paro por las fuerzas sociales del sindicalismo con el noble
propésito de enfrentar una politica econdémica con la cual estd en desa-
cuerdo la mayoria nacional... pero rechaza que el mismo se haga con
amenazas y recomienda extrema prudencia en el desarrollo del mismo
para evitar desafios y enfrentamientos indtiles entre sectores de la colec-
tividad nacional. También sefiala el remitido que se han exagerado los

y la voluntad de la CTV de torcer el destino al neo-

16. Cfr. El Diario de Caracas, 13 de mayo de 1989, pp. 20-21.
17. Cfr. El Nacional, Caracas, 14 de mayo de 1989, p. D-7.
18. Cfr. El Nacional, Caracas, 14 de mayo de 1989, p. D-18.
19. Cfr. El Diario de Caracas, 15 de mayo de 1989, p. 12.
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dafios que el paro producira. Termina haciendo un Illamado al pacto so-
cial para el fortalecimiento de la democracia como la mejor via para su-
perar la crisis actual, mediante el poder catalitico y conecrtador de las
més importantes personalidades del pais: el Presidente Pérez, los ex Pre-
sidentes de la Reptblica, el Cardenal Ali Lebrin, y otros muchos®.

Y el paro se cumpli6 cabalmente el 18 de mayo. Pastor Heydra, vo-
cero oficial del Gobierno, describié el dia del paro como un “jueves san-
to”, por la soledad de las calles. Algunas “brigadas de disuasién” tuvieron
que intervenir para conminar a algunos pequefios comerciantes a que
respetasen el paro (los minicentros La Orquidea, de la Avenida San Mar-
tin; los panaderos de Rico Trigo, entre Castan y Palmita, etc.). Pero la
resistencia mayor, que en un sentido harfa historia, la encontraron estas
brigadas en la Mc Donald’s de El Rosal. Sus instalaciones estaban reple-
tas de gente saboreando las hamburguesas, helados y refrescos servidos
por jévenes bien entrenados en el cumplimiento de su funcién. Cuando
aparecieron las “brigadas diplomaticas” de la CTV, les tenian preparado
un recibimiento al estilo gringo,, “idame la M. . ., dame la C.. ., dame
la D... Mc Donald’s!”, con el aplauso de los comensales. Luego grita-
ron: “jqueremos trabajar!” y otras consignas semejantes. Hacia la una
y media, llegaron las “brigadas de disuasién” en automéviles y camio-
netas, conminandoles a cerrar. Pero los jévenes no cedieron y se armé
una trifulca. Finalmente, intervino un buen némero de efectivos de las
Fuerzas Armadas y de la Policia Metropolitana para restaurar el orden,
utilizando gases lacrimégenos. Hubo lesionados leves y algunos dete-
nidos *.

Delpino consider$ el paro como una derrota para Fedecdmaras. Sétero
Rodriguez informé que se habian recibido mensajes de solidaridad de
innumerables organizaciones sindicales de caricter internacional, a las
cuales las centrales del pais estan afiliadas: la CIOSL, ORIT, AFL-CIO,
la Confederacién de Trabajadores de México, la UGT y Comisiones Ob-e-
ras de Espafia, CUT y CTC de Colombia, CGIL y CSIL de Italia, ]a FSM
y la CLAT (N.; 19-V-89; D-2). Algunos intentos de saqueo fueron
controlados por Fetrazulia en Maracaibo; pero en la generalidad de los
Estados el paro se desarrollé con normalidad *.

El Presidente lamenté que el pais hubiera “perdido un dia de traba-
jo” y declaré que “la politica econémica seguira con toda firmeza” *. A

20. Cfr. El Nacional, Caracas, 17 de mayo de 1989, p. D-10.
21, Cfr. El Nacional, Caracas, 19 de mayo de 1989, p. C-7.
22. Cfr. El Nacional, Caracas, 19 de mayo de 1989, p. D-2.
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Eduardo Fernindez, las declaraciones del Presidente le parecieron poco
afortunadas, ya que el paro fue un referéndum popular contra el paquete
econémico. Para Humberto Celli, Secretario General de AD, la CTV
dio una demostracién de civismo y vocacién democritica *. Hugo Fon-
seca, Presidente de Fedecimaras, respondié a Delpino, sefialando que a
la CTV el Presidente, con sus palabras, les habia dado un halén de ore-
jas; pues en verdad no se trataba de un enfrentamiento obrero-patronal
sino de la CTV y el Gobierno *. El Obispo Roberto Luckert, de Cabimas,
manifest6 en tono més bien amistoso que el paro fue un premio a la flo-
jera y que la solucién de la crisis viene por el trabajo, como lo probaron
la conducta de Japdén y Alemania en sus momentos mas dificiles, después
de la guerra .

Algunos analistas respondieron en forma contundente: “El pais se
pard, a pesar de todos los esfuerzos hechos por lo que pretenden hablar
en su nombre para que no se produjera esta manifestacién de desacuerdo
con las consecuencias de la medidas y de la politica econémica de los 1l-
timos afios. El pais se par porque los dirigentes politicos, el Gobierno y
la cpula del sector privado se han hecho los sordos al clamor del pue-
blo y de los trabajadores. El pais se paré porque ese pueblo y las organi-
zaciones sindicales quisieron hacer oir su voz a quienes pretenden repre-
sentar al pais sin contar con la complejidad de intereses que conforman
nuestra sociedad” *'.

En 31 afios de democracia, era la primera vez que la CTV convocaba
a una protesta colectiva sin someterse a lineas partidistas. Fue una ver-
dadera afirmacién democratica, que sorprendié a muchos de los acostum-
brados a resolver los problemas a nivel de ciipulas o cogollos, en conci-
lizbulos de poder. La proposicién de paro fue debatida a través de los
medios de comunicacién de masas. Gobernantes, politicos y ciudadanos
tuvieron ocasién de expresar su opinién. La Central Obrera llevé a cabo
una consulta con sus miembros, en Congreso Extraordinario, y procedié
en consecuencia. El pafs no estaba acostumbrado a un ejercicio tal de la
democracia.

De acuerdo al redactor laboralista de la Revista SIC, José I. Arrieta, el
paro ha dejado en claro varias cosas: 1) que hay momentos en que el
conflicto es necesario e inevitable en defensa de la justicia o como ele-
23, Cfr. El Nacional, Caracas, 19 de mayo de 1989, p. D-2.

24, Cfr. El Universal, Caracas, 20 de mayo de 1989, p. 1-12.
25. Cfr. Bl Diario de Caracas, 20 de mayo de 1989, p .12.
26. Cfr. El Naciondl, Caracas, 20 de mayo de 1989, p. D-16.

27. Cfr. Editorial de la Revista SIC: “El Paro del 18 de mayo: ¢Qué hemos ganado?,
SIC, Ano LII, N® 515, Caracas, junio 1989, p. 194.
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mento dinamizador y promotor de cambios en las estructuras sociales;
2) que se han enfrentado dos concepciones, una productivista-economi-
cista a otra de desarrollo social, respecto al futuro de la sociedad venezo-
lana; 3) que se podia realizar una protesta organizada, controlada y con
objetivos claros, a pesar de la cercania de la protesta anarquizada del 27
de febrero; 4, que podia aspirarse a la unidad .

La concertacién, insistentemente proclamada por el Gobierno como
politica de accién laboral, se materializé en la reunién del 28 de mayo.
A ella concurrieron los tres grandes actores de las relaciones sociales de
trabajo, con una fuerte carga de escepticismo y suspicacia unos de otros.
No obstante, acordaron reunirse peribdicamente el dltimo domingo de
cada mes. ;Se intentaba reeditar la practica de las reuniones mensuales
del anterior gobierno de Carlos Andrés?

Desde la perspectiva de este pacto de concertacidn, el Gobierno entre-
g6 a la direccién de las organizaciones empresariales y obreras un docu-
mento sobre su proyecto para la recuperacién econémica. Las cuatro Cen-
trales obreras iniciaron, por primera vez en muchos afios, conversaciones
unitarias, reclamando la ausencia de un verdadero didlogo en el desarro-
llo y aplicacién de las medidas propuestas; mientras los empresarios se-
fialaron algunos aspectos que, en su opinién, colidian con el paquete de
medidas, la productividad y la privatizacién.

Las Centrales Obreras entregaron al Gobierno un documento donde
se quejaban de la insistencia del Gobierno en imponer su diagnéstico
sobre la realidad para mantener, al mismo tiempo, el paquete econémico
propuesto. Se remiten los trabajadores, en este documento, a los puntos
aprobados en el II Congreso Extraordinario.

Al acercarse la fecha del plazo final de inamovilidad laboral, las cen-
trales comenzaron a moverse para lograr una prérroga de la misma por
seis meses mas hasta finales del afio, recurriendo para ello a la via legal
o al proceso de concertacién. El Gobierno, por su parte, sefialé en varias
oportunidades que se opondria a la prérroga, por ser contraria a la po-
litica econémica trazada para el pais.

El lunes 16 de junio, se public en El Universal la Carta enviada al
Fondo Monetario Internacional por el Gobierno venezolano, donde se
hace referencia a las acciones politicas més recientes y se presenta tanto
el marco macroecondémico para 1989-92, con sus objetivos precisos, como

28. Cfr. José 1. Arrieta, “Congreso y Paro: La CTV toma el paso”, en SIC, Afio LII,
N°® 515; Caracas, junio, 1989, pp. 196-199.
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el programa econémico para 1989-1990. El documento estd firmado
por Pedro Tinoco (Presidente del Banco Central), Eglée Iturbe de Blan-
co (Ministro de Hacienda) y Miguel Rodriguez (Ministro de Cordi-
plan). (U.; 19-VI-80; 1-19).
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