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Flexibilizacién y organizacion del trabaj o*
Hernandez Arias, Aymara**

Resumen

Laflexibilizacion laboral como proceso, implicaun cambio enlaformade gestionar los recursos huma-
nosy en las relaciones entre trabajadores y empresarios. Ciertos autores |o perciben como una pérdida de las
condiciones favorables de trabajo al canzadas en | as décadas de crecimiento, otros lo perciben como una solu-
cién alos problemas de desempleo, como mecanismo paralograr niveles 6ptimos de competitividad empresa-
rial y aumentar lacapacidad de adaptaci on alas cambiantes condiciones del entorno. Esatravésde reacomodos
dediversosaspectos (marco legal, regul aciones, rolesdelos distintos actores) que se puedelograr laestabilidad
y armonianecesarias, mantener nivelesde competitividad y productividad, ademasde continuar un crecimiento
integrado y balanceado. El presente informe de investigacion se orientaal andlisis del proceso de transforma-
cién delaorganizacion del trabajo haciendo énfasisen losprocesosdeflexibilizacion laboral . Separtedelapre-
misaque existen formas de flexibilizacion que pueden beneficiar alamayoriade actores socia esinvolucrados,
pero que laformadeimplementarlas puede representar serias amenazas paralos mismos, por no contar con los
mecanismos (politicos, econémicosy culturales) adecuados paraafrontarlas. Adicionalmente, sedescribelasi-
tuacion de Venezuela frente alas tendencias en materia de flexibilizacion laboral .

Palabrasclave: Flexibilizacion laboral, organizacion del trabajo, actores laborales.

Flexibility and Labor Organization

Abstract

Labor flexibility, asaprocess, implieschangein themanner of managing human resourcesandinthere-
|ati onshi ps between employees and employers. Some authors perceiveit asaloss of favorablelabor conditions
achieved in the decades of growth, others perceive it as a solution to unemployment problems, or as amecha
nism to reach optimum levels of management competitiveness, and asaway to increase the capacity of adapta-
tion in changeable environmental conditions. It is through the re-accommodation of diverse aspects (lega
framework, regulations, norms, and theroles of thedifferent elementsinvolved) that stability and the necessary
harmony can be achieved, and competitivenessand productivity maintained, aswell ascontinuousbalanced and
integrated growth. This research report is oriented towards the analysis of labor organization transformation,
placing emphasis on opportunities and threatsto the labor flexibility process. The paper isbased on the premise
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of theexistence of flexibilizing formsthat can benefit the majority of the social elementsinvolved, but that their
implementation could represent seriousthreatsto the processesthemsel ves, since adequate mechanismsto con-
front them arelacking (political, economic, and cultural). Also the paper describesthe situationin Venezuelain

relation to tendencies in the area of labor flexibility.

Key words: Labor flexibility, labor organization, labor movement participants.

Introduccion

Adaptacion, gjustes, cambio, son pala-
bras comunes que se encuentran enlaliteratu-
ra referente a la flexibilizacion laboral. Los
cambios emprendidos por las empresas para
adaptarseal entorno actual y al nuevo paradig-
ma tecnol 6gico cuyas caracteristicas genera-
les son: la informacion como materia prima
clave, la alta penetrabilidad de la tecnologia
en todas las éreas del conocimiento humano,
lalégicaderedesen lasinteraccionessociales
y empresariales que se plantean utilizando
tecnologias deinformaciony comunicaciony
laintegracion necesariaen todos | 0s procesos
de negocio para estar a tono con los requeri-
mientos del mercado. Estas caracteristicasin-
volucran modificaciones en la estructura or-
ganizacional y productiva, incorporacion in-
tensivay extensivade tecnologia en lamayo-
ria de los procesos empresariales, estableci-
miento de estrategias innovadoras, surgi-
miento de nuevos estilos de gerencia, entre
otros. Se habla de la superacién del modelo
taylorista-fordista, provocada, entre otros as-
pectos, por la globalizacion, los procesos de
crisisgeneralizadasanivel politico, econémi-
coy socid, lafragmentacion delos mercados
y lademanday lareduccién delostiemposde
ciclo de los productos. Sin embargo, los mo-
delosy formasdegestion quelo sustituyen su-
ponen impactos significativos a la fuerza de
trabajo, entre ellos: intensificacion de la ex-
plotacion y disminucion de los sindicatos por
labaja capacidad de adaptacion aladindmica
laboral emergente (Antunes, 1999).

Es el paso de un estado controlado con
reglas, normas y procedimientos definidos, a
uno no conocido donde se carece de experien-
ciay habilidades. Lo anterior implicaabando-
nar costumbres arraigadas, estilos de compor-
tamiento establecidosy pautas deinteraccion.
A lapar seproducen cambiosen lasexpectati-
vas de los empleados, clientesy empresarios,
provocando perturbaciones en los ambientes
organizativosy situaciones de incertidumbre.
En el caso que nosocupa, ladiscusion involu-
crael derecholaboral, el derechoal trabajode-
cente, el rol del Estado como ente regulador,
la pérdida de ciertos beneficios laborales al-
canzadospor lostrabajadores, enfin, laturbu-
lenciacaracteristicaen unaetapadetransicion
necesaria. Sotelo (1999:7) la denomina
“...transicion critica hacia la busqueda de
nuevos conceptos y categorias que hagan las
veces de conceptos reemplazo, no para des-
plazar o sustituir |os precedentes sino paraen-
riquecerlos y profundizarlos’, opina también
sobre la necesidad de elaborar aternativas
viables e integrales afavor de los actores so-
ciales a pesar de las relaciones antagénicas
gue se establecen entre ellos.

Al estudiar estos momentos de transi-
cién hacia nuevos model os se observan cier-
tos antecedentes en forma de deficiencias es-
tructuraes y funcionales del sistema politi-
CO-econémico, movimientos en pro'y en con-
tra, interesesencontradosy conflictossociales
guemarcan el surgimiento de necesidadesim-
perantes de transformacion de las estructuras
productivas, politicas y sociaes. Es a través
de reacomodos de diversos aspectos (marco
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legal, regulaciones, rolesdelosdistintos acto-
res) que se pretende lograr laestabilidad y ar-
monia necesarias, mantener niveles de com-
petitividady productividad, ademésde produ-
cir uncrecimientointegradoy balanceado. De
ali laimportancia de estudiar estos periodos
deregjuste. Se presentan oportunidadesde de-
terminar sintomas, establecer patrones de
comportamiento en ladindmicanacional ein-
ternacional y andizar lainsercién de nuevos
actores con nuevas necesidades y concepcio-
nesdelarealidad econdmicay social. En este
sentido, es oportuna la opinién de Townsend
(2000:377) cuando afirma que: “...debido al
cambio de una economia de manufactura a
una economia de informacién, la naturaleza
del trabajo hasido alteraday el ambientelabo-
ral estabajo modificacionesdraméticas’. Esto
como consecuencia del surgimiento de tipos
de organizacion atamente flexibles con in-
corporacion intensiva de tecnologia.

La flexibilizacién laboral se puede
concebir como unaopcion de adaptaciony re-
estructuracion del modelo laboral. En pala
bras de Sotelo (2003:57) la flexibilidad labo-
ral olautilizacion flexible delafuerzadetra-
bajo*...tiendeamodificar lossistemasdefor-
macion de salario, laorganizacion del trabajo
y lajerarquiadelas calificaciones, por lo que
a mismo tiempo afecta las conquistas que la
clase trabgjadoralogré durante el presente si-
glo, abriendo, de esta manera, un periodo de
redefinicion de la relacion capital-trabajo”.
Asi, a suponer costossocialessignificativosy
lanecesidad de acordar eimplantar nuevasre-
gulaciones acordes con |0s nuevos esquemas,
exigereflexiones sobre suimpactoy susbene-
ficios por parte delos actores socialesinvolu-
crados. Enlaactualidad |os procesosdetrans-
formaciondelaorganizaciéndel trabgjo (1) se
manifiestan bajo unadiversidad deformasati-
picas, que en oportunidades no obedecen sim-
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plemente a practicas de mejoramiento de de-
sempefio productivoy organizacional, adicio-
nalmente, son dificiles de generalizar y mu-
chas de ellas no mantienen tendencias claras
en su desarrollo (Barrios, 2005).

El presente articul o se orientaentonces
a la descripcion del proceso de transforma-
cion de la organizacion del trabajo haciendo
énfasis en los procesos de flexibilizacion la-
boral sobre la base del debate de las Ultimas
dosdécadas. Lametodologiadeinvestigacién
contemplé el levantamiento inicial de infor-
macién relacionada con la flexibilizacion la-
boral, tipos y las oportunidades que ofrece.
Para ello se utilizan como referencias ciertas
opinionesdeexpertosenlamateria, investiga-
ciones académicasy pronunciamientos de or-
ganismos oficiales. Lainformacion obtenida
permitié realizar una reflexion sobre la base
del objetivo planteado y generar ciertas con-
clusiones acerca de | os aspectos tratados.

1. Algunos puntos positivosy
negativos de los procesos de
flexibilizacion laboral

La implantacion de formas o tipos de
flexibilizacion involucran cambios, muchas
vecesradicales, en el establecimiento derela-
ciones laborales y, debido a su alto impacto,
debe ser cuidadosamente planeada (Anexos 1
y 2). El cambio planeado esentendido comoel
redi sefio sistemati co de unaorganizacion para
fortalecer sus capacidades de adaptacion al
entorno y sus objetivos estratégicos. Existen
tres razones principales que obligan alas em-
presas a emprender procesos de cambio ape-
sar deladesorganizacion potencia queimpli-
can: necesidad de reestructuracién para adap-
tarse a entorno y garantizar la sobrevivencia
de la organizacion, necesidad de encontrar
nuevasoportunidades paraprosperar y mante-



ner laposicion en el mercado, surgimiento de
problemasinternos debido a que la estructura
de la organizacion retrasa la adaptacion alos
cambios externos. Entre otras razones se per-
sigue focalizar los recursosy redisefiar la es-
tructura organizativa para soportar los pro-
ductos esenciaes, mejorar lacalidad, usar las
mejores practicas industriales y balancear las
necesidades de los empleados y sindicatos
con lasdelacorporacion. En este punto lafle-
xibilizacion laboral representaun mecanismo
de gjuste positivo en cumplimiento delas exi-
genciasinternasy externas ala empresa.

L os procesos de cambio planeado tie-
nen como objetivo disminuir o eliminar las
restricciones y fortalecer los impulsores de
mejoras existentes en las organizaciones, en-
treellaslaculturaorganizacional y losintere-
ses personales que se vislumbran ante la ex-
pectativadelos empleados de ser bien recom-
pensados por €l trabajo realizado, gozar de
condicionesdetrabajo adecuadasy satisfacto-
rias, seguridad, cierto grado de aprecio, poder
y prestigio. Asi, cualquier aspecto que amena-
cesu statusquo sevuelvefuentedetemor ein-
certidumbre cuando |os empleados no entien-
den lanecesidad de unanueva meta o estrate-
gia convirtiéndose en obstaculizadores del
cambio. Por lo tanto, flexibilizar, por los as-
pectos que involucra, significa quitar garan-
tiaslaboralesy, endefinitiva, existelaideage-
neralizada que esa pérdida provoca alalarga
desocupacion y colectiviza un estado social
deinseguridad (Raso, 1992). Los métodos re-
comendados paravencer laresistenciaa cam-
bio en estos casos son: educaciony comunica-
cidn, participacién eintervencion activa, faci-
litaciony soporte, cooperaciény negociacion.
Estoimplicaque“...lamotivacion, laimplica-
ciény laparticipacion directa se estén consti-
tuyendo en claves de las politicas de gestion
delafuerzadetrabajo afin demejorar lacali-
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dad y la diversificacion de la produccion’
(Martin, 1999:85). Estosmétodos alin seman-
tienen vigentes paralograr éxito en el proceso
de cambio y superarlo de maneraapropiaday
pueden ser utilizados a momento de introdu-
cir nuevos términos en larelacion laboral.

Al tratar de asignar puntos positivos a
la flexibilidad laboral, se puede tomar como
referencialaformadeimplementacion, consi-
derando ademés, quelamayoriade actoresha
entendido que el mejoramiento delacompeti-
tivided y la productividad son objetivos pri-
mordiales. Para las empresas representa la
condicion para mantener su posicionamiento
en el mercado, paralostrabajadores|aposibi-
lidad de contar con un empleo seguro, para el
gobierno el establecimiento de un clima pro-
picio para la generacion de empleos, en una
visién muy general. A los derechos de protec-
cién de los trabajadores se contrapone, segiin
Walwe (1996), lalimitacion delibertad dede-
cision de las empresas. Las regulaciones del
mercado laboral limitan susaccionespor lari-
gidez queestablecen en algunoscasos. formas
de contratacion permitidas, cantidad méaxima
de horas de trabajo, causales de despido, por
dar algunos gjemplos. Tomemos como refe-
rencia las consideraciones realizadas por
Meulders y Wilkin (1987). Primero, cuando
se habla de flexibilidad salarial se establece
guelamismapermitealasempresasreducir la
estructura de costos salariales y gjustar lané-
minaalos ciclos de lamismaaumentando los
beneficios y estimulando las inversiones. Se
supone que a mayor cantidad de inversiones
una de las consecuencias es la reduccion del
desempleo. De estamanera, serefuerzalapo-
sicién competitivade laempresaa aumentar
la demanda de sus productos por una ventaja
de precio. Se puede agregar que, paralostra-
bajadores, representalaposibilidad de partici-
par en los beneficios derivados de aumentos
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de la productividad, motivandolos a mejorar
el rendimientoy por endelacompetitividad de
la empresa en una relacion ganar-ganar. Se-
gundo, a tratar laflexibilidad numéricase es-
peraquelamismapermitaunareabsorcion del
desempleo, dinamizando el proceso de au-
mento o disminucion de la fuerza labora de
lasempresas. Esto Ultimo graciasaqueuno de
los factores requeridos parasu gjecucion esla
supresion de indemnizaciones por despido.
Sin embargo, este tipo de flexibilidad solo
puede ser aplicado en grupos de trabgjadores
conbagjacalificacion odecalificacion muy ge-
neral y los resultados esperados no se mani-
fiestan a corto plazo.

Paralos que mantienen quelaflexibili-
zacion esunaviade escape antelarigidez del
mercadolaboral, las causalesde éstase ubican
en: los sistemas de produccion en serie, los
factores técnico-organizativos y los institu-
cionales (Chavez, 2001). Primero, porque los
sistemas de produccion en serie pierden vi-
gencia ante la diversificacion de los merca-
dos, lareduccion de los ciclos de vida de los
productos, y el cambio de expectativas de los
clientes, no justifican la produccién en gran-
des cantidades. Segundo, la maquinaria para
grandestiradas de producciony unaplantala-
boral estable dificultan |os ajustes ante dismi-
nuciones de la demanda e implican altos cos-
tos de mantenimiento. Por Gltimo, la organi-
zacion de los sindicatos, las normativas labo-
rales, el uso y costumbre en €l interior de la
empresa obstaculizan |os procesos de adapta-
cién anteladindmicadel entorno. De acuerdo
aPiorey Sabel (1984) enfrentamos el paso de
una fase de crecimiento basada en el uso in-
tensivo y extensivo de materia primay gene-
racion en masade productos de consumo final
a otra que rompe los paradigmas impuestos,
exige un esquema institucional diferente y
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nuevos mecanismos para asegurar condicio-
nes de empleo y de produccion estables.
Laidea anterior introduce unaidea de
|os puntos negativos, manifestados principal -
menteanteel peligrodel surgimiento desitua-
ciones de precariedad labora (2). Esta sere-
flgjaen el ambientedeincertidumbre einesta-
bilidad que representa para el trabajador, por
casos de fragmentacién del mercado laboral,
empleosestablesy bienremuneradosoinesta-
blesy mal remuneradosy casos de inequidad
social, trabajadores protegidos por €l sistema
normativo laboral institucionalizado y traba-
jadores excluidos del mismo. Chévez (2001)
consideraque laflexibilidad en realidad ocul-
tala precarizacion delas condiciones de con-
tratacion, salariales, permanencia 'y despido
delostrabagjadores. Aunque, al reflexionar so-
bre el tema, la autora sostiene que €l no flexi-
bilizar conduciria a un deterioro del nivel de
empleo. El mismo severiaafectado por el cie-
rredeempresasoladisminucion desusactivi-
dades ante las contracciones del mercado,
ademés, por laaplicacion, de partedel gobier-
no, de politicas macroeconémicas dirigidas a
lograr laestabilidad delos preciosy el equili-
brio externo. Lacaraopuestadel problemase-
rialareduccion delos niveles de proteccion a
los trabajadores y laimposibilidad de ser be-
neficiados con lasventajaslogradas en épocas
deplenoempleo. Laautorarefiereciertaspos-
turas de escepticismo ante la flexibilizacion,
gue sostienen que ésta puede provocar €l sur-
gimiento de problemas no previstos que cau-
sarian el algjamiento de las verdaderas solu-
ciones a los problemas econémicos actuales.
Ozaki (2000) agrega la problemética del au-
mento de modalidades atipicas de empleo con
condiciones desfavorables, que incluso pue-
den estar excluidasdelaaplicaciondelalegis-
lacion protectora del trabagjo. A continuacion



se presentan algunos ejemplos parailustrar el
punto anterior.

La flexibilidad técnico-organizativa
implicaaltasinversiones en capital humanoy
muchas veces no va ala par con politicas de
formacion y de polivalencia. Esto produce
cuadros de despido y reduccion de salarios al
no adaptarse el recurso humano a las nuevas
exigencias internas. La flexibilidad del tiem-
po de trabajo, puede generar incongruencias
entrelasexigenciasdelaempresay lasdel tra-
bajador, generando posiciones irreconcilia-
blesy detrimento delas condiciones de traba-
jo (horas nocturnas, trabajo fuera del horario
normal, requerimiento de horasextras, trabajo
los fines de semana, entre otros). Estos dos
ejemplos reflgjan situaciones de exclusion y
precarizacion de las condiciones laborales
respectivamente. La flexibilidad salarial su-
pone la existencia de sistemas de evaluacion
de larentabilidad y la productividad que mu-
chasvecesfallana ser aplicados. Tambiénre-
quieren lainclusion de procedimientosde cél -
culoen el caso de picosbajosen el desempefio
de laempresa, que pueden suponer reduccio-
nes delosingresos delos trabajadores. Esto a
la larga produce un mayor intervencionismo
estatal paraasegurar unsalariominimojustoa
los trabajadores.

Atkinson (1987) presenta un andlisis
de los problemas que plantea la flexibilidad
evidenciados por: débilesrelacionesentretra-
bajadores periféricos y empresarios, el aisa
miento y exclusién de ciertos trabgjadores a
tiempo parcial o0 bajo contratos de duracion
determinada, debilitamiento del poder de ne-
gociacién por parte de dichos trabajadores,
pérdida de influencia del sindicato hacia los
trabajadores pertenecientes a nlcleo central,
beneficiados delaseguridad de empleo, tratos
privilegiadosy de condiciones Unicas (3). Di-
chos problemas producen una desigualdad de
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condiciones entre trabajadores, incluso de la
misma empresa, por estar sujetos a distintas
circunstancias laborales produciendo una re-
duccion de la solidaridad colectiva. Adicio-
nalmente, paralos trabajadores periféricos es
maés dificil lograr una identificacion con la
empresa y un sentido de responsabilidad y
compromiso con lamismadebido alapercep-
cion del carécter temporal de la relacion de
trabajo. Se producen asi lo que Antunes
(2000:85) denominalos efectos*”...en el uni-
verso de la conciencia, de la subjetividad de
lostrabajadores, de sus formas de representa-
cién”. Es por lo tanto imprescindible ajustar
las formas de flexibilizacion a marco legal,
juridico e ingtitucional vigente de manera de
regular su implementacion, brindar la con-
fianzanecesariaparasu gjecuciony laseguri-
dad de una aplicacion equitativay cuidadosa.
Sin embargo, Meulder y Wilkin (1987) opi-
nan que a pesar del uso extensivo en algunos
paises de formas deflexibilidad queda por re-
solver el problema de determinar sus efectos
sobre el crecimiento, sobre la productividad,
larentabilidad y sobre el empleo en general.

2. Actores socialesinvolucr ados.
Necesidades eimpactos

Losactores sociaesinvolucradosen el
nuevo escenario laboral basicamente se man-
tienen: empleados, empresas, €l Estado, los
sindicatos. Otros, aun estando presentes en el
pasado, han visto surgir nuevosinteresesy ro-
les, por ejemplo, las organizaciones mundia-
les del trabajo, organizaciones no guberna-
mentales, cooperativasy empresas de contra-
tacion. Cada uno con intereses particulares,
donde muchas veces se torna complicado es-
tablecer mecani smos que permitan satisfacer-
los de manera simulténea. Atkinson
(1987:101) opina que: “...los interlocutores
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socialestienen prioridades esencialmentedis-
tintas dentro del marco general delaflexibili-
dad y que las perspectivas de cambio por me-
dio de un consenso parael logro de estos pro-
positos son reducidas’.

Por gemplo, la flexibilizacion externa
representa aspectos contradictorios para los
actores sociales. Para el Estado y la empresa
significa responder a las fluctuaciones del
mercado, reduciendo asi la incertidumbre
frente a futuro. Para |os trabajadores es una
pérdida de derechos de seguridad que aumen-
talaincertidumbre en cuanto a su estabilidad
laboral. Laflexibilizaciéninternaofuncional,
que para las empresas representa la posibili-
dad de no tener demasiadas limitaciones en
cuanto a uso de la mano de obra, exige, por
parte de los trabajadores, capacitacion y for-
macién. Debido a que no todos los trabajado-
res son calificados, éstos pasan aformar parte
de grupos de la periferiarealizando tareas re-
petitivas y donde estan més propensos a ser
impactados por procesos de flexibilizacion
numeérica, establecimiento de contratos a cor-
to plazo y atiempo parcial.

Para el Estado representa la necesidad
de mejorar las condiciones de educacion, ca-
pacitacion y formacion empresarial fomen-
tando y facilitando la preparacion adecuada
de la poblacion alos requerimientos de perfi-
leslaboralesdelasempresas. Por otraparte, es
recomendabl e laestimul acién de mecanismos
paralageneracion deempleosy el fomento de
gjustes que beneficien de manera balanceada
alos actores laborales. Propiciando, simult&
neamente, nuevasleyeslaboralesquesetrans-
formen en instrumentos para regular la utili-
zacion del trabgjoy facilitar lasrelacionesen-
trelosinterlocutores socialesen materialabo-
ral. También es recomendable, que €l mismo
reduzcasu papel interventor y tiendaadesem-
pefiar un papel defacilitador enlacreacionde
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condiciones propicias para € desarrollo em-
presarial y el establecimiento de politicascon-
certadas. Por lo general, se persiguefavorecer
un clima propicio parala competitividad y la
productividad, con una cargaminimade con-
flictos sociales y politicos. Surge también la
necesidad de crear o reafirmar instancias de
didlogo y concertacion entre firmas, asocia-
cionesy gobiernos parael disefio, gestion, fi-
nanciamiento e implementacion de politicas,
de reestructuracion y conversion del aparato
productivo, conducentes a generar empleo y
lograr la productividad requerida en la din&
micadel mercado actual. En el caso Venezue-
la estas instancias pueden ser la Confedera-
cién de Trabajadores de Venezuela como re-
presentante de los trabajadores y/o |a Federa-
cién de Camarasy Asociaciones de Comercio
y Produccion como representante de los em-
presarios.

Considerando laperspectivadelos Tra-
bajadores se puede afirmar que los mismos de-
sean asegurar un ato poder adquisitivo, estabi-
lidad y proteccion laboral y mejorar su calidad
devida Ademas, buscan defender losderechos
adquiridos, pero manifiestan unadiversidad de
posicionesantelaflexibilizacion quevarian se-
gun el sector, €l nivel deespecidizaciony d ta-
mafio de laorganizacion sindica alacua per-
tenecen, incluso ante posicionesculturalespro-
pias del pais donde laboran. Se nota que éstos
reciben en formadirectal os efectosinmediatos
delaflexibilizacion, mientrasquetodaviano se
encuentran evidencias contundentes de que se
logren los resultados macro-econémicos per-
seguidos por la misma, por gemplo: genera
cion de empleo, aumento de la productividad,
dinamizacion del mercado laboral en cuanto a
latransicién de un trabgjo a otro, por mencio-
nar algunos.

Sennett (1998) resaltalanecesidad del
ser humano de contar con condiciones de cer-



tidumbrey estabilidad, aseguradas en el mo-
delotradiciona através de convenios colecti-
vosy leyes. Ahorael panoramasufre un cam-
bio drastico. Las relaciones de trabajo se pre-
tende que sean de caracter temporal, guiadas
por ladinamica del mercado y el impacto de
estadinamicaenlaempresa. Estasyano sees-
tablecen en formarigida, mésbien sehablade
unagestionindividual del trabajoy delanece-
sidad de establecer criterios propiosy pautas
de cumplimiento donde el empleado forja su
propiorol y lo adaptaen formaconstante. Esta
necesidad de adaptacién constante exige que
|os trabajadores dispongan de ciertas capaci-
dades para llevar a cabo las tareas y cumplir
con las responsabilidades del caso. Estas Ulti-
mas también sufren cambios radicales en for-
ma continua. Entre estas capacidades se en-
cuentran: lahabilidad de utilizar conocimien-
tos, técnicasy recursos especificosen lareali-
zacion de un trabajo, la utilizacion de enfo-
ques o técnicas cientificas para solucionar
problemas propios de la gjecucion del cargo,
la preparacion para elegir entre aternativas
diversas, la disponibilidad de una compren-
sion delastecnol ogias emergentes, capacidad
paratrabajar en grupo, habilidad paracomuni-
carse y comprender a otras personas, incluso
liderizarlas, lograr unapercepcionglobal dela
organizacion, de sus complejidades e integra-
cion de las diversas partes que la conforman.
Capacidadesestasquevariandeacuerdoa ni-
vel de gestion que ocupe el trabajador. Entre
|as capacidadesrequeridas, se puedeincluir la
capacidad de negociacion. Esta supone una
preparacion y una disposicion a defender ar-
gumentos y entender posiciones opuestas. La
negociacion implicala convergencia de mul-
tiples intereses y la necesidad de encontrar
puntos de coincidencia que permitan solucio-
nes consensuadas y acuerdos colectivos. Sin
embargo, el potencial deéxito partedelaposi-
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bilidad de que los trabajadores se constituyan
en actores colectivos partiendo de laidentifi-
cacion deintereses, COmpromisosy responsa-
bilidades comunes (Lucena, 2005).

Por el lado delaempresa, losefectosde
las crisis generalizadas, tanto en paises desa-
rrolladosy en desarrollo, crean un ciimulo de
condiciones adversas que propician €l esta-
blecimiento de procesos de flexibilizacion
agresivos a fin de contrarrestar las bajas en
productividad, desempefio econémico y en
los niveles de competitividad (Sotelo, 2003).
Esta situacion ha generado por un lado, una
tendencia creciente hacialaasociacion y coo-
peracion entre firmas para compartir riesgos,
ganancias o aprovechar la sinergia gracias a
prestigio o posicion privilegiadade unao am-
bas, por €l otro, laempresaexige de acuerdo a
su situacion presente, localizar lafuerzalabo-
ral que mejor se adapte asus necesidades. Es-
tas exigencias se manifiestan a nivel de cos-
tos, duracion de las relaciones de trabajo y
condicionesqueméslafavorezcan, aun ende-
trimento delaseguridad laboral delostrabaja-
dores. Por ggemplo, afinalesdel afio 2002 de-
bidoalacrisispoliticay social deVenezuelay
alas secuelas de un paro civico de aproxima-
damente dos meses, las empresas recurrieron
a vacaciones colectivas, reduccion de hora-
rios, recortes de produccién y convenios de
mutuo acuerdo parapoder superar lacoyuntu-
ra econdmica en un mercado interno contrai-
do significativamente.

En el caso de los sindicatos, “...las
tendencias hacia una disminucién de la afi-
liacion, el desempleo siempre crecientey el
aumento del ndmero de trabajadores atipi-
cos han constituido los factores primordia-
les que han obligado a los sindicatos a re-
considerar susestrategiasy politicas” (Oza-
ki, 2000:103). Otro factor es el relacionado
con el uso de tecnologias orientadas al aho-
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rro demano deobra, lo cual haprovocado que
el movimiento labora pierda paulatinamente
lacapacidad deincidir enlasdecisionesdelas
empresas por no adaptarse ala nueva proble-
matica Rifkin (1996). Este autor manifiesta
que las centrales sindicales tuvieron que di-
versificar sus demandas de negociacion, des-
delostemasrelativos al control delaproduc-
ciony delos procesoslaborales hastasolicitu-
desrelativasal temadelaformacion, parapo-
der mantener las nuevas necesidades de los
puestosdetrabajo, evitando ademés, su salida
como protagonistas del escenario laboral (4).
Iranzo (1997) afirma en este sentido, que los
sindicatos deben formarse en aquellas areas
que les permitan ser un interlocutor vélido
frentealagerenciaenladefensadelosintere-
ses de |os trabajadores sobre todo respecto a
los cambios tecnol 6gicos. Se recomienda ca-
pacitarseenrelacion alaplanificacion estraté-
gica de la empresa, capacidad de trabajar en
equipo, orientacion sobre mercados de traba-
jo, facilidad de comunicacién, etc. En opinion
dePadilla(1997:51) “...en un mundo domina-
dopor el usointensivodelatecnologiay el co-
nocimiento, laclavedel éxito econdmicoesla
capacitacion delos recursos humanosy laor-
ganizacion efectivadelaproduccion. El siste-
matradicional basado en la produccién masi-
vay lageneracion de economias de escala, asi
comolasinstitucionesderelacionesindustria-
les-Estado, empresasy sindicatos- queleeran
caracteristicas entran en crisis’. Esto exige
por parte de los involucrados la adaptacion a
las realidades que emergen a través del de-
sempefio de nuevos roles y el abandono de
otros.

Es de esta manera, que los sindicatos se
han visto obligados a abandonar |a posicion de
defensade status quo medidasolamente por in-
tereses econdémicos o de grupos exclusivos y
asumir responsabilidad en la productividad, en
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el cambio tecnolégico y €l crecimiento sus-
tentable de laempresa. Dela Garzay Bouzas
(1998:3) suministraun ejemplo al estudiar la
flexibilidad en México: “...laexistenciaen al-
gunos de los grandes contratos colectivos de
clausulas queimpiden lamovilidad delostra-
bajadores entre lugares, departamentos y
puestos de trabajo; clausulas que definen los
perfilesdelos puestosy que detal formalimi-
tan no solo la polivalencia sino eventualida-
des derivadas de la fluctuacion en la presta-
ciéndel servicio; clausulasqueponenfrenosa
laintensidad en el trabajo (...) eincluso, ena-
gunos casos (electricistas, telefonistas, avia-
cion), laobligacion delaempresadeinformar
sobre cambios tecnoldgicos y en materia de
organizacion del trabajo” . Pero yaen aflosan-
terioresexistiaun cuestionamiento de estapo-
sicion. Evidencia de ello lo representan afir-
maciones hechas por Contreras y Ramirez
(1992:10) y Lucena (1995). Los primeros au-
tores daban cuenta, que en ciertos casos, ladi-
rigenciasindical y laclase obrera“...no pare-
cianvalorar en sucabal dimension el hechode
gue estaban ocurriendo cambios cualitativos
en lanaturaleza del trabajo, y que estos cam-
bios alteraban la vigja correlacion de fuerzas
sobrelacual seasentabael poder sindical”. El
segundo autor opinaba que para mantener su
rol como actor politico relevante a nivel na-
cional, €l sindicalismo debia redefinir su vi-
sién afuturo, plantear sus acciones sobre es-
trategias actualizadas y enfrentar debilidades
representadas por la dificultad de establecer
relacionesdesolidaridad politica, técnicaein-
telectua en |os escenarios econdmicos emer-
gentes y el riesgo de una tendencia hacia el
aislamiento, a pesar de su relevancia como
protagonistaimportante en las negociaciones
laborales.

Desde el punto de vista de |as empre-
sas, los reclamos e intereses sindicales no les



permiten lalibre movilidad de los trabajado-
res, lareestructuracion delastablasde asigna-
cion salarial, lalibertad en la contratacion, el
ascenso por capacidad probaday disminuir o
evitar la influencia del sindicato, tanto en la
organizacion del trabajo como en materia de
cambio detecnologia. Muchos de estos aspec-
tos son deseados por las empresas paralograr
niveles de productividad integral. Sin embar-
go, esto depende de la nocién de productivi-
dad que se mangje. De la Garza y Bouzas
(1998:4) reconocen en este sentido dos con-
cepciones: la flexibilidad como “...un dejar
hacer a las gerencias, o que implica sobre
todolabisquedadel incremento del producto,
combinado con ladisminucion del nimero de
trabajadores y/o la reduccion en los saarios
reaes’ y la segunda concepcidn que conside-
ra “...elementos como el convencimiento, €l
involucramiento o lapromocién delasinicia-
tivas de los trabajadores como factores capa-
cesdefavorecer el incremento de laproducti-
vidad”.

Dentro del proceso de cambio de roles
paramodernizar las organizaciones del traba-
jo, losempleadores requieren, de unaformau
otra, lograr la participacion de los empleados
y los sindicatos en los programas de mejora
continua de la calidad y productividad, asi
como fomentar el trabajo en equipo, ya que
éstos conforman un elemento vital en dichos
programas. La racionalidad empresarial in-
cluye optimizar la utilizacion de la mano de
obra, reestructurando e mercado laboral in-
terno y presionando por cambios que incidan
en el mercado laboral externo. Losmismosse
enfrentan aunanecesidad real degjusteen di-
versas dimensiones por las nuevas exigencias
en materia de competitividad y la introduc-
cidn de cambiostecnol 6gicos, las cuales afec-
tan las estructuras de organizacion de la pro-
duccién y de los procesos administrativos.
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Ademés, confrontan cambios en el contexto
cultural de la organizacion obligandolos a
cambiar su percepcion delos sindicatosy los
trabajadoresy propiciando que participen con
losmismosen|osprocesosde modernizacion.

En forma general, 1os paises han pro-
piciado la flexibilidad en condiciones de
inestabilidad de los mercados y para enfren-
tar los impactos de recesiones econémicas
devastadoras. Para los paises europeos los
mecanismos de adaptacion se orientan mas
hacia el mantenimiento de los niveles de de-
sarrollo productivo alcanzados, paralos pai-
ses latinoamericanos, por el contrario, el én-
fasisserealizaenlasuperacion defallascro-
nicas en losmétodos de trabajo y produccion
que no le permiten cumplir con los parame-
trosde competitividad internacional. Sinem-
bargo, un punto comun en todas | as situacio-
nes es que prevalece la division o polariza-
cién delamasalaboral: trabajadores benefi-
ciados o no, trabajadores incluidos y exclui-
dos, trabajadores calificados o no parareali-
zar las tareas en los modernos entornos pro-
ductivos.

3. Venezuela en el marco de los
procesos de flexibilizacion labor al

Con lafinalidad de describir como se
manifiestan en Venezuelalastendenciasdela
reorganizacion de la estructura laboral, sus
fortalezas y debilidades se tomaran algunas
referencias tedricas y empiricas sobre proce-
sos de flexibilizacion laboral logrados en
otros paises. Se trata de resaltar especifica-
mente algunos aspectos relacionados con un
sostenido incremento en el nivel deeducacion
formal en unaampliavariedad detrabajosy el
entorno legislativo en materialaboral y coémo
afectan el proceso de implantacion de formas
de flexibilizacion.
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3.1. El aspecto educativo: educacion
formal y procesos de capacitacion
empresarial

El aspecto educativo es importante
mencionarlo debido a que investigaciones en
losUltimos diez afios, en el arealaboral, resal-
tan el concepto de aprendizaje tecnolégico y
vinculan el espacio delaproduccion coninsti-
tuciones relacionadas con la innovacion tec-
nolégicay laformacion profesiona (Castillo,
Jiménez y Santos, 1991; Castafio, 1994; Dela
Garza, 1999). Adicionalmente ciertas formas
de flexibilizacion laboral: funciona y técni-
co-organizativaexigen de partedelostrabaja-
dores capacidades de preparaciény actualiza-
cion profesional. Por lo demas, a implantar
programas de mejora en |0s procesos produc-
tivos, insercién de nuevas tecnologias en las
actividades, tanto administrativas como de
produccion, se requiere de un trabajador con
un nivel de educacion y formacion que con-
cuerde con lasexigencias delos nuevosentor-
nos de trabajo. La capacidad de participacion
y negociacion exige también de cierta expe-
rienciaen manejo de conflictos, tomade deci-
siones, habilidades de gestion y trabajo en
grupo que sugieren cierto nivel de prepara-
cion y entrenamiento.

En este contexto, Venezuela mantiene
un porcentaj e de poblaci6n analfabetay sinni-
vel educativo del 6% y més de lamitad de la
poblacién con educacion basica(BCV, 2001),
valores no cénsonos con las exigencias del
mercado laboral actual, el cual exige perfiles
con mayor preparacion y especializacion.
Este aspecto representa una debilidad que
debe ser atacada, ya que la misma general-
mentevaligadaanivelesde pobrezay desem-
pleo, debido a que los trabajadores no cum-
plen los requisitos para ingresar en trabajos
que les ofrezcan estabilidad, seguridad social
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y un ingreso adecuado. Por €l contrario, tien-
den a ocupar e sector informal o aceptar tra-
bajos con condiciones laborales precarias.

Resaltando ciertos aspectos, en Vene-
zuelasolo el 10.16% de personas estan ubica-
dasen el grupo de ocupacion deprofesional es,
técnicosy afinesy un 3.32% son gerentes, ad-
ministradores, directores y afines (BCV,
2001). Estos posiblemente estén ubicados en
lo que Atkinson (1987) denomina grupo nd-
cleo delasempresas. Ladificultad que tienen
lasempresas de encontrar en el mercado labo-
ral externo un personal con su preparacion se
traduce en estabilidad y seguridad labora
paraestostrabajadores. Por otraparte, losem-
pleados de oficina, vendedores, operarios de
fébricaquerepresentan el 48.55% delafuerza
detrabajo (BCV, 2001), por €l tipo detrabajo
que realizany por la preparacion que poseen,
pueden ser integrantes de |os grupos periféri-
cos de las empresas, altamente impactados
por la flexibilidad numérica, con contratos
frecuentesacorto plazo o con trabajos atiem-
po parcial.

En este punto es importante resaltar el
papel delasempresasenlos programas de ca-
pacitacion como instrumentos para superar
lasdeficienciasenlosniveleseducativosdela
masalaboral (5). Losmismostienen como ob-
jetivo crear un nuevo perfil laboral buscando
adaptarlo alas exigencias de los nuevos enfo-
gues de produccion, en los cuales el conoci-
miento, la experiencia y la preparacion son
claves. Méarquez (2001: 1) opinaquelacapaci-
tacion “...es un problema de politica pablica,
queafectaaactoresplblicosy privadosy enla
cual lainteraccionentreel gobiernoy losacto-
ressociales (el sector privadoy |ossindicatos)
es clave paralograr cualquier solucién facti-
ble. Las politicas de capacitacion deben for-
mar parte delaestructurainstitucional quein-
volucrealostrabajadoresy los sindicatos, las



empresasy organizaciones empresarialesy el
gobierno. La capacidad institucional y de or-
ganizacion de cada uno de estos sectores con-
tribuyeaconferirlea sistemade capacitacion
una forma particular en cada pais’. En este
sentido, las empresas han entendido laimpor-
tanciadelos procesos de capacitacioninterna,
y sobre todo, las grandes empresas mantienen
programas continuos de mejoramiento.

En el mismo orden de ideas, pero con-
siderando |os aspectos sociales, se puede afir-
mar, que el basamento para soportar |os pro-
cesosdeflexibilizacion requiere unareestruc-
turacion del sistema educativo, de manera de
adaptarlo en formaoportunaalos procesos de
desarrollo econémico, tecnoldgico y social,
ampliando o diversificando, adicionalmente,
la gama de opciones educativas con diversos
niveles de exigencia. Por esta via se genera-
rianlosinsumos, representados por trabajado-
res, técnicos y profesionales, con capacida
des, habilidades y destrezas para asumir las
oportunidades que ofrece el mercado laboral.
Laideaseriareducir a minimo las posibilida-
des de que parte de la poblacion activa quede
excluidade unarelacién laboral quele brinde
estabilidad y seguridad, por no contar con la
preparacion suficientey acorde con losreque-
rimientos de los empleadores potenciales,
sean éstos plblicos o privados. Paralelamen-
te, cabria esperar que necesariamente requie-
ran, entre otros mecanismos, programas so-
cialesque gjecuten proyectosafavor delapo-
blacién excluiday que por diversas razones,
no pudiera ingresar a los beneficios de una
educacion adecuada. Iranzo (1997:181) ex-
presaal respecto que“...laaccion delascdma-
rasempresarialesy delosinstitutos deforma-
cién, asi como de los organismos de accién
gubernamental, serd decisiva para impulsar
programas de asesoramiento, establecimiento
de redes y articulaciones entre ellas a fin de
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optimizar sus capacidades’, tanto en la mo-
dernizacion productivay como en el desarro-
Ilo de programas de formaciény profesionali-
zacion. Esimportante acotar larelevanciade
establecer vinculos de comunicacion entre
ingtituciones educativas, sindicatos, sector
privado y gobierno, de manera de disefiar y
concertar las politicas educativas consonas
con larealidad planteada.

Es oportuna la afirmacién hecha por
Mérquez (2001) al referirsealafuerzalaboral
en Latinoamérica, en cuanto a que la Ultima
década ha sido un periodo dinamico deinno-
vacion en los sistemas de capacitacion labo-
ral, asi como los de educacion formal supe-
rior. Una fuerza laboral convenientemente
educaday capacitadaes clave paraproporcio-
nar alasempresas nacionalesventajascompe-
titivas, en un contexto que exige preparacion
paraadaptarse alos acel erados cambiostécni-
cosy del mercado. Dicho autor consideraque
los actual es procesos de capacitacion han sido
méas mecanismos temporales para disminuir
las consecuencias del desempleo y los bajos
ingresos que unaviaiddneaparaproporcionar
alapoblacién en general, incluyendo las em-
presas, la capacidad de generar empleos mas
productivos.

3.2. En cuanto a lalegislacion laboral

A nivel mundial sedemuestraunagran
preocupacion por fendmenos como desem-
pleo, la inflacion y la inestabilidad laboral,
gue son a su vez la expresion de un aspecto
muy problemético de la realidad econémica
latinoamericana: la volatilidad. El alto nivel
de volatilidad macroeconémica de las econo-
mias |atinoamericanas hagenerado unafuerte
demanda socia por mecanismos para prote-
ger alostrabajadores del riesgo de pérdidade
ingresos. La legislacion sobre proteccion del
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empleo contiene normas, tales como: contra-
tos permitidos, causales de terminacién de la
relacion laboral, indemnizaciones, procedi-
mientos para lareduccién del personal, entre
otras. Estas cobran mayor relevancia sobre
todo cuando las empresas enfrentan situacio-
nes econdmicas adversasy se abocan abuscar
vias paracontraerse y reducir costos, através
delareduccion delafuerzalabora y delaca
pacidad productivay lasimplificacion de pro-
cesos. Ozaki (2000:106) enfatiza que es evi-
dente que“...los empleadores quieren flexibi-
lizar el mercado laboral ejerciendo sus dere-
chos empresarialessin estar sujetos aninguna
restriccion derivada de lalegislacion o laac-
cioén sindical.” No obstante, deben reconocer
sus limitaciones a respecto. Para Mantero
(1991) lasupresién de normasrigidasqueim-
piden ciertasmodalidadesdeflexibilizaciény
que se defienden como necesarias paraimple-
mentar €l modelo de organizacion flexible o
paralalibre actuacion delas fuerzas del mer-
cado, pueden suponer, la inaplicacion de la
mayor parte del derecho protector del trabaja-
dor vigente.

En el caso especifico de Latinoaméri-
ca, ésta cuenta con niveles notoriamente ele-
vados de proteccion de empleo, incluso enre-
lacion conlaproteccion quetienenlostrabaja
dores en los paises mas avanzados de la
OCDE (Italia, Alemania, Francia, Reino Uni-
do y Estados Unidos), aun cuando algunos
paises han introducido reformas que permiten
contratos laborales més flexibles. En el caso
venezolano |os costos |aboral es son significa-
tivamente superioresalosdeotrospaisesdela
region como el resultado de laimposicién de
erogacionesobligatorias por despidoy parael
financiamiento del sistema de seguridad so-
cia (BID, 2000; Alayony Daza, 2002:32). En
esteorden deideas, Mérquez (1995) establece
que laflexibilizacion del mercado de trabajo,
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enformageneral, tomaen cuentalasreformas
enlasnormasy el funcionamiento del mismo,
ladisponibilidad de recursos humanos, lare-
glamentaciony susefectossobrelaeficiencia,
la generacion de empleo y €l bienestar de la
poblacién. Presionade algunamanerael mar-
co ingtitucional a través del cua operan las
normasy politicaslaboralesde maneraque és-
tas permitan adecuar el mercado de trabajo a
lasexigenciasdel proceso deliberizacion eco-
némicay a cambio tecnol gico.

Urrea (1999:193) citando a Bauman
(1999) sostienequela“...flexibilidad del mer-
cado laboral requiere la derogacion de leyes
demasiado favorables alaestabilidad y el sa-
lario, la desaparicion de las distorsiones que
obstaculizan lacompetitividad puray quebrar
laresistencia del movimiento obrero ala pér-
dida de sus privilegios adquiridos, es decir,
todo lo relacionado con la estabilidad laboral
y la proteccién de puestos de trabajo e ingre-
sos’. Urrea (1999) al referirse aestasituacion
la denomina el terror del mercado, debido a
gue se experimenta una pérdida de condicio-
nes donde la redefinicién de la subordinacion
del trabajador y el temor alaperdidade capa-
cidad de negociacion lo llevan a aceptar con-
diciones menores de trabajo para evitar que-
dar desempleado. Bronstein (1989) reconoce
igualmente unaformade precariedad delase-
guridad del empleo, de ingresos y de condi-
ciones de trabajo, agregando la gravedad que
revisteladesproteccion relativaalaseguridad
social. Esprecisamente en este punto dondela
Constitucion Nacional y €l Derecho del Tra
bajo incorporan normas juridicas guiadas por
el principio protector, el principio de lairre-
nunciabilidad y el principio de la aplicacion
de la normas més beneficiosa (6).

Lo anterior supone la necesidad de
equilibrar las fuerzas del mercado, los mode-
losde produccién (7) y los mecanismos legis-



lativos en lablsqueda de un estado quetienda
afavorecer alos protagonistas de la relacion
laboral. Se busca sobre todo proteger a traba-
jador, el débil juridicoy econdmicodelarela
ciénlaboral, estadebilidad semanifiestaensu
incapacidad de negociar o actuar en igualdad
decondicionessi selecomparaconlainfluen-
ciay el alcancedelasaccionesdel Estadoola
disponibilidad derecursosdelaempresa(eco-
némicos, legalesy de conocimiento).

En el caso particular de Venezuela, el
mercado laboral ha sufrido modificaciones
que, de algunamanera, aumentaran los costos
de establecer relaciones alargo plazo con los
trabajadores. Lasdiscusionesquesehanreali-
zado durante los Ultimos afios en materia de
seguridad social, Ley Organicadel Trabajoy
laLey de Fomento del Empleo, afectarén el
grado de estabilidad del trabajador, lasestruc-
turas de costos |aboral es propiciando unaten-
dencia hacia una mayor flexibilidad del mo-
delolaboral o reducirén aun mésla capacidad
delasempresasdegenerar empleo. Estepunto
devistaexige mayor estudioy profundizacion
yaque involucra multiples dimensiones.

Lafijacion de salarios, aseguramiento
de condiciones|aboralesadecuadasy el mar-
co legal laboral son algunos de |os aspectos
que garantizan | os derechos de | os trabajado-
res. Esta serie de reglas intentan otorgar una
mayor estabilidad al empleo. Sin embargo,
los esquemas reguladores costosos afectan la
capacidad creadora de empleo de las empre-
sas y distorsionan la estructura del mercado
de trabajo (Alayon y Daza, 2002). Marquez
(1995:45) también expresa su preocupacion
en este sentido, al afirmar: “...en la medida
queel costo laboral delas empresas masfor-
males crece por efecto delas penalidades por
despido, |as demanda de trabaj o de estas em-
presas se reduce” (8). Venezuela ha estable-
cido ciertosmecanismosparareducir loscos-
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tos laborales a través de modificaciones en la
ley, tales como el establecimiento de contra-
tos de duracién determinada, para permitir
una mayor movilidad de los trabajadores y
menor costo en caso de cese del contrato de
trabajo por necesidad explicitade laempresa.
Estos contratos a su vez gozan de exoneracio-
nes fiscales que favorecen alas empresas. Sin
embargo, “...Iaflexibilidad reduce el costo la-
boral y puede, por lo tanto, contribuir a au-
mentar el empleo, pero también puede af ectar
la estabilidad laboral y, en consecuencia, la
productividad” (Alayén y Daza, 2002:32),
por el crecimiento del desempleo y lainfor-
malidad. Estas erogaciones realizadas por €l
empleador permiten asegurarle a trabajador
un ingreso minimo por lalabor desempefiada,
condicionesdetrabajo adecuadasy beneficios
gue les permiten solventar necesidades de vi-
vienda, salud y educacion. A pesar de que la
formay componentesparael célculo del costo
laboral varian deun paisaotro, por lo general,
incluyen erogaciones que aseguran laestabili-
dad laboral, tal como es €l caso de |os costos
por despido o le aseguran al trabajador cierto
nivel de ingreso durante periodos de transi-
ciéndeunempleoaotro, por ejemplo, el segu-
ro de desempleo. Aun cuando se busca prote-
ger los derechos de los trabajadores a condi-
ciones decentesdetrabajo, un alto costo labo-
ral puedeincidir en la generacién de empleo,
debido aquelasempresas son mas cuidadosas
alahoraderealizar nuevas contrataciones, so-
bre todo en fases de contraccion econdmica.
Alayony Daza (2002) acotan en este sentido,
gue los més beneficiados resultan ser quienes
tienen trabajo aexpensas de quienesestan sin
trabajo.

Espor ello queexistelatendenciaaes-
perar que menores costos laborales impli-
guen mayor disposicion delasempresasaau-
mentar su capacidad productiva y por su-
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puesto, captar mas fuerza laboral para sopor-
tar dichaexpansion. Marquez y Pages (1997)
lo explican delasiguientemanera, a conside-
rar un modelo esténdar de demanda de mano
de obra, el cual supone que el empleo estare-
lacionado positivamente con la produccion y
negativamente con el precio relativo de la
mano de obra. Los cédigos |aborales vigentes
en la mayoria de los paises imponen pagos
sustancialesal terminar larelacién deempleo.
En periodosde contraccion lasempresasrecu-
rrir&n areducir susbeneficiosacorto plazo, en
lugar de pagar |os costos de reducir su fuerza
laboral. Pero durante periodos de expansion
seran cautel osas de contratar nuevos trabaja-
dores, apesar delanecesidad, por temor aad-
quirir obligaciones alargo plazo. Lo anterior
explica, en parte, larelacion entreflexibilidad
y la reduccién de costos laborales, debido a
que ésta contempla formas que le permiten a
las empresas reducir e incluso eliminar obli-
gaciones monetarias por €l carécter temporal
en que se plantean las relaciones laborales.
Este es el caso delacontratacion atiempo de-
terminado, subcontratacion y la posibilidad
que las empresas contraten un nimero de tra-
bajadores en funcion de sus necesidades. For-
masquealalargaatentan contralaestabilidad
del empleo.

En relacion a la productividad se po-
dria pensar que un esquema regulador poco
costoso incidiria, de alguna manera, en laes-
tructura general de costos de las empresas re-
presentando esto una oportunidad de realizar
inversionesen mejorastecnol dgicaseinnova-
cién de procesos orientadasaaumentar lapro-
ductividad. Sinembargo, enVenezuelalalLey
del Trabgjo del afio 1991, contrariamente ala
tendencia en otros paises latinoamericanos,
no introdujo cambios asociados a una mayor
flexibilidad en e uso y remuneracién de la
fuerzadetrabgjo. Aun cuando durante todo el
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periodo se discuti6 sobrelanecesidad delibe-
ralizar algunos de sus aspectos, y especia-
mente los vinculados al régimen de seguridad
social y a método de cél culo delas prestacio-
nes sociales por antigiiedad, estos cambios
solo seiniciaron en 1997 (OIT, 2002).

En cuanto a la duracion del contrato a
tiempo determinado, en Venezuela, esta defi-
nido hastaun afio paraobreros no calificadoso
tresafios paraobreros calificadosy empleados.
Puede ser prorrogable dos veces y se generan
indemnizaciones iguales que por tiempo inde-
terminado. En Brasil laduracion delos contra
tosbajo estamodalidad esde dosarfios, renova-
ble unasolavez, en Chile un afio, excepto para
gerentesy profesionalesy contratos de apren-
dizgje que son por dos afios y en Uruguay es
abierto, con sucesivas prérrogas y genera los
mismos derechos que €l contrato por tiempo
determinado (Gustavo Méarquez, 1995).

En el aspecto salaria, en lamayoria de
paises se establece un salario minimo fijado
por el Estado, tal es el caso de Brasil, Chile,
Uruguay y Venezuela. En este dltimo la fija
cion de salarios se redliza por diferenciacion
urbano-rural. Lafijacion de los mismos gene-
ralmente esta pautada por negociacion indivi-
dual o colectiva Brasil mantiene un sistemade
indexacion por ley salarial enel sector formal.

Si setrata de las causales de extincion
del contrato en Venezuela no existen razones
acausade dificultades econémicas delasem-
presas, solo se reglamentan el despido o vo-
luntad unilateral del empleador, €l retiro o vo-
luntad unilateral del trabajador, el mutuo di-
senso o voluntad comdn de las partes o causa
ajenaalavoluntad delas partes. Cuando exis-
ta una pretension por parte del empleador de
reducir personal basandose en laexistenciade
circunstancias econémicas, o de progreso, o
moadificaciones tecnolégicas, deberé presen-
tar anteel inspector detrabajo un pliego de pe-



ticiones que sera tramitado de conformidad
con lo estipulado enlaLey Organicadel Tra-
bajo (articulo 69, Seccion Cuarta del Regla-
mento delalL ey del Trabajo. Mientrasqueen
Chile se considera causajustalas dificultades
economicas, mas no en Brasil ni Uruguay.

En cuanto a contratacion colectiva en
Venezuela no esta permitido desmejorar con-
diciones laborales de lalegislacion vigente y
existen clausulasdeexclusiony limitesde po-
livalencia funcional. No obstante, existen al-
tosnivelesdeincumplimientoy enlapréctica
se hace de manera permanente por acuerdos
entre empresas y sindicatos como una via de
preservar el empleo. En Chilelaslimitaciones
restringen la facultad del empleador para or-
ganizar, dirigir y administrar la empresa; en
Brasil no sedeben desmejorar |as condiciones
yaadquiridas. Sélo en Chileno existen limita-
ciones parala contratacion colectiva.

Estos son apenas algunos g emplosque
describen como ciertas reglamentaciones la-
boralesvigentes dificultan laadopcidn defor-
mas de flexibilizacion, sobre todo cuando se
trata de cambiar las condiciones vigentes de
trabajo y derechos adquiridos. Esrelevantela
opinién de Marquez (1995) en cuanto aquela
ley limitalostemasde discusion en materiade
flexibilizacion mediante cldusulas de no em-
peoramiento de las condiciones laborales. El
resultado esque, por ejemplo, “...loscontratos
colectivos se convierten en largas listas de
clausulas acumulativas, dificultandose nota-
blemente la adaptacion de la contratacion co-
lectiva a nuevas condiciones de la empresa o
la economia (...) son frecuentes también, las
limitaciones deladefinicion delos puestosde
trabajo, la polivalenciafunciona y las reglas
de reclutamiento” Mérquez (1995:29). Otros
puntos de rigidez son el establecimiento del
marco legal y las decisionesjudicialesen ma-
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terialaboral, los cuales afectan losintentos de
flexibilizacion anivel empresarial.

4, Consideracionesfinales

Los debates sobre flexibilizacion de-
penden de los paises en los cuales se inscri-
ben. Laformacomo se establecen lasinterac-
cionesentreloscomponentesy actoresdel es-
cenario laboral esdistintasegun el paisque se
trate, incluso entre regiones dentro de un mis-
mo pais. Cada pais, cada sociedad, tiene sus
caracteristicas institucionales y politicas que
conforman unavariedad de contextos de ope-
racionalizacion donde férmulas estandariza-
das, aplicables o ventgjosas, son imposiblese
inconvenientes. Y a sea por |as desigual dades
entre paises, diferencias en la disponibilidad
de recursos fisicos, econémicos, naturales y
humanos entreregiones, diversidad de estruc-
turas empresariales y marcos institucionales.
Por ello, los procesos de transformacion labo-
ral y lasmodalidades en |as cual es se adelante
la flexibilizacion se presentaran de manera
distinta generando una pluralidad de expe-
riencias|aboralesquedificultan lasanalogias.
Las experiencias de éxito o de fracaso en esta
materia servirdn solo de referenciales. No
obstante, la discusion tedrica de trasfondo es
comun atodos los paises de América Latina,
asi como también, las tendencias hacia las
cuales se mueve el mercado laboral. El con-
texto en el cual se desarroll6 e intensifico el
debate sobre flexibilidad del trabajo enlama-
yoriadelos paises, fueel decrisiseconémica,
aungue con grandes diferencias en cuanto a
los recursos politicos e institucionales y alas
capacidades disponibles para enfrentarlas.
Por lotanto, sedebetener sumo cuidado a im-
plementar modificacionesalos model oslabo-
rales, mésaun cuando quedan cuestionesbési-
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cas pendientes por resolver en materiade edu-
cacion, salud, eliminacion de la pobreza, vi-
vienda, sobre todo en paises en desarrollo.

Seguln la revision de los términos del
debateen cuanto aflexibilizacionlaboral, ésta
se percibe como un mecanismo que favorece
principalmente a la empresa. Es recomenda-
ble que las empresas no den prioridad Unica-
mente a la optimizacion de las estructuras de
costos o configuraciones organizacionales o
de produccién, sino que den prioridad al re-
curso humano como capital imprescindible
parael logro de los objetivos empresariales.

Por su lado, lostrabajadores, en lame-
didadesusposibilidades, pueden propiciar un
mayor involucramiento enlavidaempresarial
y perseguir un conocimiento cabal delasitua-
cién de la misma con la finalidad de contar
con argumentos de defensa, en caso que se
presenten cambios desfavorecedores de su
condicion. Se busca crear condiciones en las
cuales todos |os miembros de la organizacion
trabajen en funcién del éxito de la misma
cumpliendo deberesy derechosinstitucionali-
zados. Los nuevos parametros de eficiencia
laboral pueden tender hacia €l desmejora
miento delascondicionesdetrabajoy del bie-
nestar del trabajador. Se pretende afinar las
estrategias de competitividad y evitar que las
situaciones laboral es emergentes se transfor-
men en deslaboralizacion y precarizacion.

En cuanto alasfortalezasy debilidades
se puede intentar esbozar algunas para cada
uno de los principales actores:

La empresa cuenta con posibilidades
de adaptacion en multiples formas, no todas
necesariamente desfavorecen alamasatraba-
jadora. Las empresas se ven favorecidas adi-
cionalmente por laexistenciade programasde
mejoramiento tecnolégico y nuevas estrate-
gias de gestion en todas |as dreas que pueden
realzar su posicion en cuanto a las restantes
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empresas. Sin embargo, las mismas son ata-
mente influidas por la estructura de costos,
impactadas por las condiciones politicas y
econdmicas, asi como por las condiciones del
mercado laboral medidas por el nimero, pre-
paracion y disponibilidad de lafuerzalaboral
en unalocalizacion determinada

El gobierno, segln las sugerencias ge-
nerales, es recomendable que actlie como ente
regulador y supervisor, decantando su alcance
y capacidad de accién de manera de no sobre-
pasar suslimites de actuacion. Paraello cuenta
con lainformacién paraeshozar unapanorémi-
ca general del sector labord visuaizando sus
necesidades, fortalezas y problemasy, de esta
manera, tener |a capacidad de implantar accio-
nesen pro del trabajador y delaempresaatra-
vés de planes y programas macros de desarro-
Ilonacional, logrando alapar el apoyo deentes
gubernamentales locales. Los gobiernos ten-
drian que garantizar €l acceso a un seguro de
desempleo y facilitar la transicion de un em-
pleo aotro, establecer politicas de generacion
de empleo y proporcionar mas informacion a
lostrabgjadoresy alas empresas afin deredu-
cir el periodo de busqueda de trabajo.

Lostrabajadores, por su parte, tienenla
fortalezade poder agruparse en formas homo-
géneas con un alto peso de participaciony re-
presentatividad, mejorando asi su capacidad
de negociacion, ain cuando los procesos de
segmentacion y fragmentacion del mercado
|aboral pueden desfavorecer su posiciony ca-
pacidad de participacion en la toma de deci-
siones relevantes parala defensa de sus dere-
chosy el mantenimiento de condicionesfavo-
rables para su actuacion.

En relacion ala precarizacion laboral,
lasdistintasformasdeflexibilizacion explica-
das pueden inducir a disminuir las condicio-
nesdetrabajodemanerasdiversas. Si sehabla
de laflexibilizacion numérica hay laposibili-



dad de generar unamasa laboral sin posibili-
dades de insertarse a los procesos producti-
VOS, ya sea por causas de género, edad, raza,
entre otras. Laflexibilizacion salaria implica
¢l establecimiento de criterios paralafijacion
desalarios que no vayan acordes con las nece-
sidades béasicas de vida. Laflexibilizacion de
horarios es probabl e que genere pautas de dis-
ponibilidad en momentos no propicios parala
gjecucion de ciertas labores (horarios noctur-
nos, jornadas laborales continuas sin linea-
mientos precisosdelashorasdedescanso, tra-
bajo en dias de descanso normal, etc.). Lafle-
xibilizacion funcional produce de por si una
exclusion de aguellos trabajadores sin posibi-
lidades de actualizaciéntécnicao profesional,
ya sea por limitaciones econémicas, fisicas o
condiciones de vida. En cuanto alaflexibili-
zacién técnico-organizativa, éstatiene impli-
citas las formas de flexibilizacion anterior-
mente mencionadas acumulando sus desven-
tajas eimpactos. A lapar de estas posibilida-
des de precarizacion, se reconocen procesos
de marginacién que plantean las nuevas for-
mas de trabajo resultantes de la flexibiliza-
cidn, no obstante diversos autores |a conside-
rar necesariaparaaumentar laeficienciadelas
empresas, méas aun en épocade crisis. Las di-
ferencias de opiniones ante la flexibilizacion
reconocen la importancia de un compromiso
por parte delatotalidad deinterlocutores para
enfrentar los retos que impone la globaliza-
cion, promover cambios en la cultura laboral
paraamoldarlaalosnuevos paradigmasy mo-
dernizar las estructuras productivasy los sis-
temas econoémicos. Esevidente quelosobjeti-
vos de un mayor crecimiento econémico y
modernizacion empresarial no pueden arropar
y obstaculizar 10s objetivos sociales que im-
plican asegurar a los trabgjadores un 6ptimo
nivel de calidad de viday condiciones de tra-
bajo adecuadas.
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Notas

1. Laorganizacion del trabgo serefiere”...a
conjunto de aspectos técnicos y sociaes
que intervienen en la produccion de deter-
minado objeto o servicio. Serefierealadi-
visén de trabgo entre las personas, asi
como también entre las personasy las méa
quinas. Intervienen e medio ambientey la
totalidad de dimensiones presentes en cual-
quier prestacion labora. La organizacion
del trabagjo es d resultado del conjunto de
reglas y normas que determinan como se
giecuta la produccién en laempresa” (No-
vick, 2000:126. En Lucena, 2005: 14).

2. Laflexibilided precariza los mercados y
las condiciones de trabajo “...cuando se
convierte la relacion salaria moderna
(empleo estable atiempo integral, salario
estable y/o a alzay garantia de empleo
duradero), enrelacion salarial conempleo
precario atiempo parcia y con fuerteten-
denciaalapérdidadelosderechos’ (An-
tunes, 2000:76).

3. Trabajadoresperiféricos: Realizan activi-
dades consideradas por la empresa como
ordinarias y mecanicas, generalmente a
tiempo parcia y en base a contratos tem-
porales. Sus aptitudes son mas faciles de
encontrar en el mercado de trabajo exte-
rior. Los trabajadores del ndcleo, por su
parte, sededican atareasalasquelasem-
presas consideran como sus actividades
masimportantesy masesenciales. Seexi-
ge altas competencias técnicas y, por 1o
general, trabajan en jornadas completas a
base de contratos permanentes y con
compromisos de larga duracion. Atkin-
son (1987:107).

4. Antunes (1999) introduce argumentacio-

nes contrarias ala posicion de Rifkin so-
bre las transformaciones en la organiza-
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cidn que pueden ocasionar lasupuestade-
saparicion del trabajo. El autor alega que
el factor humano todavia es decisivo en
|os procesos productivos y de prestacion
deservicios, y por ello establece unacota
a alcance que pueden tener las tecnolo-
gias en cuanto alasustitucion radical del
mismo. Sostiene més bien que setratade
un cambio en lacaracterizacion, cuantita-
tivay cualitativa, de la clase trabajadora
en relacién alamovilizacion entre secto-
res, participacion segiin géneroy creacion
de formas no tradicionales de organiza-
cion del trabajo a través de procesos de
flexibilizacion que pueden conducir ala
precarizacion laboral. Al respecto, Sotelo
(2003) argumenta que motivado aestasi-
tuacion existe la necesidad de encontrar
nuevas formas de organizacion del traba-
jo, pero no enfocandose en los modos de
produccion sino en una nueva formacion
econodmica, socia y politico-cultural de

mayor alcance.

5. Lacapacitacion posee dos componentes:
uno técnico y otro actitudinal y de ges-
tion. El primero, incluye conocimientos
propiosdel oficio, el desarrollo del pensa-
miento abstracto y la capacidad de mane-
jar conocimientos complejos. Los restan-
tes componentes se refieren a desarrollo
de nuevas actitudes relacionadas con el
trabajo en equipo, lacomunicacion, laini-
ciativa para enfrentar situaciones inespe-
radas, el sentido delaresponsabilidady la
identificacion con los objetivos de laem-

presa (Iranzo, 1997).

6. Tienen por objetivo la proteccién del tra-
bajador, lairrenunciabilidad de los bene-
ficios adquiridos por parte del trabajador
y la caracteristica consistente en que una
vez creadalanorma o condicion més be-
neficiosa, ella no podra ser dejada sin
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efecto o sustituida por acuerdo individual
de las partes. Dichos principios se mani-
fiestan no solo por el contenido sino tam-
bién enlaformaen que lanormajuridica
es aplicada, interpretada e integrada
(Mantero, 1991).

Un modelo de produccion puede ser en-
tendido como una configuracion con di-
mensiones tecnolégicas, organizaciona-
lesy de gestion delaproduccion, derela-
ciones laborales, de perfil delafuerzade
trabajo y de culturas de trabgjo. (De La
Garza, 1999. En Gutiérrez, Hernandez y
Aleman, 1999: 11).

El costo laboral esta compuesto por los
sueldos y saarios directos, incluyendo
horas extras e incentivos, ademas, de las
vacaciones, diasferiados, permisosremu-
nerados e indemnizaciones por despido,
primas y gratificaciones, contribuciones
por gastos de vivienda o seguridad social,
gastos de capacitacion y formacion eim-
puestos sobre la nébmina, entre otros.
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