Proceso de reconversion laboral a partir
de la privatizacion de SIDOR

1. LOS CAMBIOS FUNDAMENTALES EN LA INDUSTRIA

Las organizaciones mas exilosas actualmente, son aquellas que
permanentemente se ven nutridas por el aporte intelectual de sus integrantes. Atrds
ha quedado el tiempo en que, la fortaleza de una empresa era ponderada por cl valor
de sus activos, por el tamafio de su némina, por las toneladas vendidas; si alguna
industria ha tenido que aprender con dureza las nuevas realidades, es la siderdrgica.

Recursos humanos polivalentes. bien preparados y sin temor a los cambios,
relaciones de trabajo flexibles, incorporacion de tecnologfa, bisqueda constante de
la satisfaccién del cliente, atomizada en la concepcion del trabajo y rigida en sus
relaciones internas y exlernas, la industria siderdrgica seguramente recibiria una buena
votacion. Cuesta trabajo imaginar ¢l clasico "worker” fuera de un alto horno o una
aceria.

La progresiva competencia dec otrso materiales (aluminio y otros metales,
plasticos), la necesidad de reducir el consumo energético {la siderirgica cs una avida
consumidora de energia) y los insostenibles costos laborales derivados de sus
imponentes nominas, constituyeren los factores determinantes para la reestructuracién
Que acometio la industria en las dos altimas décadas.
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La integracién de procesos, la automatizacién, la mayor mayor productividad
taboral, la privatizacién, han sido factores que han permitido un segundo aire, pero
resulta evidente que. en muchos sitio, esto no ha sido suficiente para poner los
negocios a buen resguardo.

No puede desestimarse que en Latinoamérica, la cultura empresarial
desarrollada tras largos afos de propiedad estatal de las industrias bésicas, transmitio
a estas un modo de comportamiento en nada ventajoso cuando debe competirse con
agentes privados.

Aforlunadamente, incluso denlro de seclores aan atrincherados en
concepciones que otorgan al Estado un rol de agente econémico directo en la industria,
existe, si no la conviccion, por lo menos {a aceptacidn de la irreversibitidad de los
procesos de privatizacion y de la conveniencia de que un negocio Que compite
duramente y que exhibe unos significativos flujos de comercio internacional, est3
mejor en manos privadas.

2. LOS PRIMEROS AVANCES DE SIDOR EN RECONVERSION
LABORAL

Histéricamente, se puede ubicar en el afio 1990, el primer paso importante de
reconversion laboral en la industria sideriirgica venezolana.

Ese afio ocurri6 un hecho sin precedentes en la historia laboral del pafs; visto
en retrospectiva, inclusive insdlito en una empresa estatal venezolana, mucho mis si
ésta representaba el 90% de | sector sidertrgico.

Casi toda la planta original de Sidor, el complejo Siemens-Martin, el que dio
vida propia a la siderdrgia nacionat y al surgimiento de Ciudad Guayana, debia ser
cerrado por sus altos costos de produccidn, que no permitian competir a sus productos.

Una decision que se retrasé algunos afios por algunas multetas (ayuda estatal,
bajos precios de la energfa}, pero, mas que por cualquier otra razon, por las reservas
atomar una via Que confrontaba tan abiertamente al paradigma dc la empresa estatal,
proveedora, a cualquier costo, de todas las garantias: el producto para el usuario, ¢l
volumen de compras para el proveedor y el empleo para el trabajador.
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De esta forma, Sidor tuvo que afrontar la desincoporacién de 3000 personas
por el cierre de ocho plantas de su complejo original, dando origen a lo que
anteriormente se denoming como los primeros avances en materia de reconversion
taboral.

Y hay que reconocer, viendo los resultados de la estrategia laboral definida
por el gobierno nacional para el proceso de racionalizacion laboral a raiz de la
privatizacion, que €l pais desaprovechd una experiencia oue ademas de creativa,
resuftd exitosa.

En 1290 salieron de Sidor 3000 personas, ninguna con una pesada bolsa de
dinero; la bolsa era mas bien liviana, ya que solo contenian las obligaciones legales y
contractuales por prestaciones sociales que ¢l trabajador no hubiese retirado con
anterioridad.

Un 60% de los desincorporados, 1800 trabajadores, Que no tenian posibilidades
de salida a través de los mecanismos de seguridad social existentes {jubilaciones y
pensiones), ingresaron al Fondo de Proteccién al Empleo, en el cual recibian un
auxilio economico mensual, hasta por un méiximo de dos afios, y mientras se
mantuvieran en programas de capactacion y reconversion de oficios.

Fue reconfortante ver a los extrabajadores lanzar al aire sus hirrtes, Juego de
recibir sus titulos de Técnicos Medios, expedidos por una Universidad regional, la
UNEXPO. lgualmenle, a los que pudieron concluir su educacion primaria y su

bachillerato, incluso, alos que aprendieron aleery a escribir, gracias a los programas
del FPE.

Fue reconfortante quc todo se desarrollé sin un solo conflicto, sin un solo
desorden piiblico, salvo la natural dureza d euna negociacion de estas caracteristicas.

Para la privatizacién de Sidor, el vendedor, cl Estado venezolano, que fue
Quien establecié las condiciones en que debfa producirse la racionalizacién laboral
en el contrato de compra-venta, decidié renunciar a su propia experiencia exitosa y
tomar el camino facil y. menos ficil y. menos conflictivo, en apariencia, de la reparticién
de fuertes sumas de diner. buena parte ya dilapidada por sus beneliciarios en malas
inversiones.

La experiencia de 1990 demostré que es posible recurrir a la inteligencia de 12
gente, y si desafortunadamente. no tuvo continuidad en {a segunda mitad en fa segunda
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mitad dc los aitos 90, ni en Sidor, que bien necesitaba continuar racionalizandose, ni
en las restantes grandes empresas de la regién, hoy urgidas de cambios estructurales,
al menos constituye una experiencia de reconversién laboral que sirve como referencia
para procesos futuros.

3. El. CAMBIO DE PROPIEDAD EN SIDOR

El proceso de privatizacion de Sidor es un buen ejemplo de cémo ha venido
cambiande la concepcidn del negocio siderirgico. Un conjunto de empresas de cuatro
paises combind sus capacidades financieras, lecnoldgicas, gerenciales, y de
conocimiento de mercados, para adouirir una empresa con un sesgo cxportador de
largo plazo, dado el tamafie del mercado doméstico.

Distribucién Accionaria de SIDOR

ESTADO
USIMINAS
VENEZOLANO™
SIVENSA 7,0%
R 30,0%

13,0%

HYLSAME
24,5% TAMSA Y
SIDERAR
{Grupe Techint)
24,5%

* Participacion laboral hasta un 20% y el resto para la participacién ¢iudadana
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Evidentemente, un acuerdo de esta naturaleza no puede darse sobre la base
de que la empresa adouirida se convierta en agente de uno de los socios en el contexto
de su estrategia individual de negocios; tiene que formularse un marco basico de
desempeiio regido por los parametros mas claros y transparentes de competividad
internacional en los negocios.

Dc manera que Sidor, tanto por los requerimientos intrinsecos de la industria,
como por su estructura de propiedad, debe covertirse en una empresa competitiva en
los términos mas amplios. Por tanto, tiene Que contar con unes Tecursos humanos en
correspondencia con ese objetivo.

La posicién de Sidor, al momento de su privatizacion, puede caracterizarse,
en términos generales, de la siguiente manera:

= Lin mercade interno, estructuralmente pequefio con relacion a las Capacidadcs
del sector, y ademds, sin las debidas salvaguardas frente al comercio desleal.

« Un regazo tecnolGgico en sus procesos productivos, administrativos y de
control ambiental, producto de varios afios de restriccion en las inversiones.

+ Uina dotacion laboral sobredimensionada y con un perfil distnate del requerido
en una organizacion moderna y competitiva.

Productividad Laboral 1997
{Hs-Hom/Ton.)

91 7,2

Sidor Empresas Competitivas
Latinoamericanas
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¢{Por qué esa brecha en 1a competitividad laboral de la empresa?. Esa respuesta
puede obtenerse al contrastar las realidades que caracterizan a los actores laborales
fundamcntales, con las caracteristicas que exige de dichos actores una cultura de
trabajo competitiva.

4. LA RECONVERSION LABORAL DE SIDOR

En la organizacion, ¢l trabajador actiia condicionado por dos liderazgos: el
liderazgo empresarial, ejercicio por la empresa a través de los accionistas, direccitn
y gerencia, y el liderazgo laboral. Las motivaciones y actitudes de ambos liderazgos
determinan el comportamiento del trabajador; constituyen el soluto de la cultura
laboral de la empresa.

Fuera de la empresa, el trabajador estd sometido a la dindmica de los
conglomerados humanos en que participa; asi, la familia y la comunidad, con sus
cpiniones y valoraciones, constituyen también determinantes del comportamiento
laboral.

Por tante, el andlisis del proceso de reconversién laboral de Sidor pasa
necesariamente por un contraste de los principales elementos que caracterizaban y
caracterizan a esos cuatro actores fundamentales: Elliderazgo empresarial (accionistas,
direccién, gerencia} el liderazgo laboral. 1a familia y la comunidad. y, por supuesto.
los propios trabajadores.

4.1 EL LIDERAZGO EMPRESARIAL

En cualquier empresa humana el rol fundamental lo ejerce la vanguardia; de su
competencia, actitud y motivaciones depende el éxito de la misma.

El Estado venezolano estuvo administrando Sidor por cuatro décadas. Los
avatares de la politica venezolana y el surgimiento y desarrollo de un estilo de
comportamiento en los dirigentes de los quehaceres empresariales (acionistas, gerencia
y gremios}. eslrechamente imbricado con lo politico, a le largo de esos 40 afios,
explican, en buena medida, el perfil laboral de las empresas estatales en Venezuela.
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SIDOR ESTATAL
{30 afios)

1958 1997 1999

Nota: En 1958 se cred el Instivute Venezolano del Hierro y ¢l Acere, antecesor de Sidor. La Siderurgica
del Orinaco fue fundada en 1964,

Durante ese periodo, con los picos y valles propios de la hisloria, Sidor fue
administrada con el macrocriterio de conslruir una herramienta del gobierno en la
consccucion de sus objetivos, fuesen estos econdmicos, laborales, politicos,
“sindicales” o sociales.

De esta forma, a lo largo de ese periodo. [ue posible ver al gobierno intervenir
en la administracion de Sidor: controlando los precios del acern como pivote para la
lucha contra la inflacién {cabilla barata para las viviendas, hojalata barata para los
envasadores de leche en polvo), obligando a la planla a fabricar toda 1a gama de
productos demandada por cl mercado nacional, imponiendo otro, exigiendo el
mantenimicnto del empleo en dreas improductivas y colocando sobre la empresa
obligaciones de otros entes estatales; para luego "tapar” el hueco financiero generado
por dicha conducta, con recursos del Estado.

Con un liderazgo de csa naturaleza se generd una dindmica emnpresarial
caracterizada por:

* Una relacion gremios-empresa en la cual dos o tres intereses politicos
frecuentemente contrapuestos {e] del gobierno y el de los gremios) entraban en
luchay determinaban el rumbo incluso de asuntos empresariales netamente técnicos,
como por cjemplo, la carrera de un oficio. Una dirigencia cmpresarial uue en ocasiones
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4.2. EL LIDERAZGO LABORAL

La historia universal de los ncgocios muestra la cldsica confrontacion capital/
trabajo. En las empresas estatales venezolanas, tal como se apunté anteriormente, se
aiiade ¢l elemento politico-partidista con particular intensidad.

La dindmica politico-partidista en las empresas estatales suele producir dos
escenarios posibles: que el liderazgo empresarial y el liderazgo laboral coincidan
politicamente. o que resulten ser adversarios politicos; ambos escenarios suclen ser
dafiinos para la formacion de una sana cultura cmpresarial:

En el primer escenario, los interescs de 1a organizacion politica pasan a
determinar las decisiones que tienen que ver con |a empresa. Las decisiones
importantes se toman fuera de la empresa, en el nivel poll’tico al aue estan subordinados
el liderazgo empresarial y el liderazgo laboral.

En el segundo escenario. la empresa se convierte en un espacio para que los
adversarios politicos diriman sus diferencias, ulilizando la empresa como instrumento
de su rivalidad.

En ambos contextos, el liderazgo laboral desarrolia una relacién con el
trabajador fundamentada en el clientelismo, primero politico y después laboral. El
lider aboral termina por convertirse en un prisionero de sus dirigidos, obligado a
conservar todas las "conquistas™ y a obtener cada vez mds concesiones,
independientemente de su racionalidad o factibilidad, sc pena de perder el respaldo.

Asi, a objeto mantener un nivel de empleo artificiai, sobredimensionado, la
empresa va alomizando el trabajo, hasta reducirlo, por individuo, atareas de escaso
contenido, donde cl aporte intelectual es minimo.

Decenas de categorias, cientos de oficios, con sus limites de lo que me toca
hacer y lo Que no me toca hacer, bien definidos y mejor defendidos; las descripciones
de los cargos como trincheras de lucha y el trabaje de indole distinta como barrera
para las posibilidades de acceso al conocimiento y al desarrollo individual.
Evidentemente, fos contratos de trabajo se convierten en instrumentos rigidos, casi
inflexibles, sin la posibilidad dc adaptarlos a las circunstancias de los negocios.
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La competitividad de Sidor en el largo plazo exige refundar las relaciones del
liderazgo laboral con el liderazgo empresarial y con los trabajadores sobre unas
bases que contribuyan con ese objetivo.

Por un lado, el liderazgo laboral y el liderazgo empresarial deben encontrar
un espacio de coincidencia en el que ambos sean aliados en el disefio de los
mecanismos y en la construccion de las bases de sustentacion de una empresa exitosa.

Por olro lado, el liderazgo laborat debe salir de la prision de lo reivindicativo
en que ha convertido su tradicional relacién con el trabajador, para abordar otros
frentes de accidn con sus representados que contribuyan a la formaci6n de la cultura
de trabajo que requiere una empresa competitiva.

El dirigente laboral que tendra éxito a mediano plazo en una empresa privatizada
serd aquel que sepa adoptar una posicién que garantice la viabilidad del negocio,
Que es |a fuente de empleo, por encima de cualquier otra consideracion, y que pueda
conducir a los trabajadores por ese camino. En la Sidor privatizada, la militancia
politica ya no le conliere ventajas ni le erige obstaculos al lider laboral.

La herramienta fundamental ue norma las relaciones de trabajo en la empresa
¥ Que, por tanto, expresa los conceptos sobre los cuales el liderazgo empresarial y el
liderazgo laboral se propenen conducir el negocio, s la Convencién Colecliva.

La Convencion Colectiva tradicional en una empresa venezolana suele ser un
manual legal de restricciones del trabajo, erigiendo barreras de toda indolc al aporte
creativo del individuo en la organizacién. Consideraciones sobre cémo el liderazgo
laboral y el liderazgo empresarial se ponen de acuerdo para que el trabajador crezca
segln lo requerido por una empresa modema y competitiva, estan ausentes. Un
contrato colectivo tradicional en Venezuela se diferencia muy poco de un procedimiento
de pago.

En |2 Convencidn Colectiva de Trabajo vigente en Sidor, firmada sélo sels
meses después de la privatizacion, se incorporaron varios elementos que significan
avances importantes en el camino para replantear las relaciones laborales sobre nucvas
bases:

* La Convencion Colectiva prevé los mecanismos para dolar al trabajador de
la calificacién necesaria para ejercer el puesto de trabajo segiin los requerimientos
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de una empresa competitiva y para hacer carrera en la organizacion, dentro de criterios
de polivalencia y multihabilidad.

e Asimismo, en la actual Convencién de Trahajo se han abandonado
concepciones y ataduras que impedian o desincentivaban e transito hacia un trabajador
calificado.

* lgualmente, se prevén los medios para flexibilizar y modernizar los regimenes
de trahajo, de conformidad con criterios de mayor calidad de vida para el trabajador,
favoreciendo la competitividad de Sidor (por ejemplo, el replantcamiento de la gestion
de mantenimiento, enfatizando el mantenimiento preventivo y no el correctivo, lo
que ha permitido intensificar el trabajo diurno y reducir el nocturno).

Igualmente el proceso de suspension temporal de la relacion de trabajo
realizado a finales de 1998 y principios de 99 y que abarcé un 40% de la némina de
la empresa, hecho sin precedentes en la historia del pais, constituye otro hito
importante en fa reorientacién de las relaciones de trabajo.

4.3. LA FAMILIA Y LA COMUNIDAD

Fl comportamiento del trabajador estd influido por los valores y percepciones
de la familia y la comunidad a las cuales pertencce.

La familia, como niicleo primordial en la vida del trabajador, influye
determinantemente en su conducla laboral, a través de los estimulos, positivos o
negativos, que le transmite; estimulos que se fundamentan en la percepcién que de ta
empresa tiene el grupo familiar.

A lo largo de los dltimos cuarenta afios, e influida por un proceso similar al
ocurnido en el 4mbito laboral, la familia del trabajador ha visto a la empresa como la
garante, atodo evento, del bieneslar familiar, del ingreso; sin preocuparse demasiado
de cémo debe desenvolverse una empresa para estar en capacidad de proveer
consistentemente dicho ingreso.

De esla forma, a raiz de la privatizacién se decidid replantcar las rclaciones
dc la cmpresa con la familia, en Lérminos de un proceso que permita convertir al



GUAYANA SUSTENTARBLE: EDUCATION, PRODUCTIVIDAD Y VIDA 161

grupo familiar en un vehiculo para estimular la creacién de una sana cultura laboral
en el padre o [2 madre de familia; en un factor para avanzar en la formacion de un
trabajador responsable, deseosc de aprender. competitivo, que. en definitiva, es lo
tnico que puede asegurar el bienestar familiar en el largo plazo.

En este marco, el proceso comunicacional con la familia ha sido reorientado,
intensificando el contaclo directo de la empresa con ¢l grupo familiar y adecuando
las herramientas de comunicacién a los nuevos objetivos.

Resulta dificil encontrar en el mundo una comunidad mas intensamente
construida sobre la accién del Estado que Ciudad Guayana. Y a Sidor, por origen,
por tamatfio, por historia, le tocé el papel de simbolo estatal en la regién.

Cualquier actividad social, cultural, deportiva, asistencial y de cualquier indole,
resultaba inimaginable en Ciudad Guayana sin la participacién de la CVG y sus
empresas, con Sidor como portaestandarte.

Igual que los trabajadores y los gremios. la comunidad (social, cconémica) se
acostumbrd a ver las empresas estatales como grandes y naturales dispensadoras de
recursos. sin parar mientes en donde radica la verdadera utilidad de un agente
econdmico para un conglomerado urbanc.

La conlonmacidn de un sislema empresarial competitivo en la regidn, que
traiga prosperidad al espacio ccondmico y urbano general, supone que fa comunidad
conoce y actlia seglin criterios que fortalezcan la competitividad de los agentes
primordiales de creacién de riqueza. La comunidad regional debe aprender que ia
contribucién fundamental que cabe esperar de una empresa es que esta sea perdurable
y eso sélo lo logrard si es exitosa.

Por consiguiente, Sidor ha replanteado sus relaciones con la comunidad scbre
la base de que estas contribuyan a fortalecer la competitividad de la empresa. De la
comunidad econdmica regional (servicios de mantenimiente, médicos, educativos,
etc.} Sidor requiere un descnvolvimicnto cohercnte con pardmetros de alta
productividad en sus actividades.

Por ejemplo, lo que ha sucedido en Ciudad Guayana con los servicios cducativos
y de salud amerita una reflexion, dado que la dindmica que ha caracterizado las
relaciones entre los principales actores empresariales de la regién, ha influido en el

deficiente estado actua! de dichos servicios en la comunidad.



162 Martn ELENA POsana

En efecto, como producio de acuerdos entre los gremios y la mayorfa de las
grandes empresas de la zona, la cobertura de la educacién bésica y diversificada se
convirtié en un beneficio contractual que se ha dirigido exclusivamente a fortalecer
la educacién privada, con lo cual, la educacion bdsica piblica ha sido colocada en un
segundo plano y hoy esta colapsada, afectando todo el conjunto de la sociedad. En
este sentido, empresas y sindicatos, en vez de aliarse para buscar la solucién al
problema educativo de la regién en el dmbito que tiene la responsabilidad por la
funcidn (el Estado), decidieron colocar sobre las empresas una obligacién econdmica
que no les corresponde.

El caso de los servicios médicos regionales es similar. La estrategia de las
empresas se orientd a privilegiar las relaciones con el segmento privado,
administrandolas con criterios exclusivamente financieros y hoy la ciudad carece,
tanto en el sector piiblico, como en el privado, de servicios médicos razonablemente
elicientes.

Sidor ha puesto en marcha estrategias que han permitido importantes avances
en la reorientacion de las relaciones con los principales prestadores de servicios de
la regitin, en la bisqueda de una mejora cualitativa y cuanlitativa que apoye los
objetivos de competitividad de la empresa. En este sentido, cabe mencionar el
[ortalecimiento del Sistema Solidario de Salud, que ampara a los trabajadores del
Contrato Colectivo, cn convenios con instituciones tante piblicas como privadas, y
que hoy constituye una referencia nacional de calidad en el servicio de salud, a
costos razonables,

4.4. LOS TRABAJADORES

Las organizaciones competitivas requieren de un trabajador cuyo perfil general
puede caracterizarse en los siguientes términos:

+ Un alto nivel de conocimientos, que permita comprender plenamente ¢l
proceso de trabajo y actuar sobre el mismo para obtencr {a maxima productividad y
mejorario. lgualmente, una amplia calificacién que lo convierta en un elemento
polivalente, multihabilidoso y seguro de sus capacidades.



(GUAYANA SUSTENTABLE: EDUCACION, PRODUCTIVIDAD ¥ VIDA 163

o Una alta disciplina y responsabilidad en el trabajo.

+ Lin alto nivel de conciencia sobre Ia responsabilidad individual en su
calificacion y desarrollo en a organizacién.

+ Una actitud proactiva hacia los cambios que impone el entorno a los procesos
de trabajo, para convertirlos en oportunidades para crear y desarrollarse.

+ Interesado en mantenerse informado sobre la marcha de la organizacién.

¢ Capaz de convertir el turno de trabajo en una jornada para aprender y
crecer.

Como ya se ha dicho, ¢l perfil laboral del trabajador de la empresa estatal
venezolana es producto de la relacion, poco favorable para la conformacion de una
cultura de trabajo competitiva, que por afios han sostcnido el liderazgo empresarial
y el liderazgo laboral de las organizaciones. De esta forma, el perfil del trabajador
promedio de |a empresa estatal tradicional puede ilustrarse de la siguiente manera:

+ Presenta una brecha de conocimientos con relacién al nivel que registran
los recursos humanos de empresas competitivas. En este sentido. la distribucién de
la poblacién laboral de Convenio por nivel educativo en Sidor es elocuente; un 55%
de los trabajadores sélo cuenta con educacién primaria.

Nivel de Instruccion de Nomina de Canvenio

NTVFT "HSTRLCTION |
[ - 5TO. SRADO
//! 55 ; SEXTC GRADD
20 y SECURDALLA IHCDNBLETA

MIVEL ISTRUCCION 2:
BACHILLER

TECHICD INCUSTRIAL
PERITD) IHOLISTELAL
SUPERIOR INCGMPLETA

MIVEL IYSTRLCCION 3
ECMICOS SUPERICRES
TECHOLOGDS

NIVEL [HETRUKCCTON 4
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En el caso particular de Sidor se dio, ademas, un hecho curioso: el trabajador
tenfa un problema de conocimiento, pero la gerencia le hacia sentir lo contrario.

Mediante una perversa manipulacion de las técnicas para lamotivacion humana,
al trabajador de Sidor se le fuc inculcando 1a idea de que cra altamente calificado y
llegé al proceso de privatizacion persuadido de ello. Se comprendera el ruido que
ello ha introducido en los pracesas de trabajo de 1a empresa ciando esta situacion ha
sido confrontada con pardmetros de otras realidades,

+ El excesivo fraccionamiento del trabajo y |z poca flexibilidad de los contratos
laborales ha conducido a un trabajador agobiado por la rutina, prisionero de la mdquina
o de tareas con escaso valor agregado, temeroso de los cambios y que acude a la
empresa a sufrir la jornada. Un trabajador resignado a operar la misma maquina o
ejecutar repetitivamente la misma tarea hasta la fecha del retiro.

+ Insuficientemente informado sobre la marcha del negocioy poco participativo
en la dindmica empresarial.

Con el proceso de privatizacion se han puesto en marcha las estrategias
necesarias para dotar al recurso humano de Sidor de! perfil requerido por una
organizacion competitiva. En este proceso de cambio, € conocimiento constituye €l
aspecto medular y ha side abordado mediante la nueva concepeidn de las relaciones
de trabajo que contempla la Convencion Colectiva, superando ataduras contractuales
aue limitaban el aprendizaje y crecimiento individual, y a través de una fuerte y
reorientada inversion en capacitacion.

[gualmente, respaldada por l2 nueva orientacién general del negocie, la
disciplina laboral se estd forlaleciendo mediante una interaccion mis estrecha
supervisor-supcrvisado, y mediante una administracién rigurosa y correcta de los
contratos de trabajo.

En materia de informacién, el criterio es mantener una continua y abicrta
comunicacion con el trabajador, utilizando como canal fundamental el liderazgo natural
de la organizacion, representado por los supervisores.

Sobre el tema del conocimiento, que, como ya se sefiald, constituye el eje
central del proceso de cambio, conviene hacer una referencia particular.



GUAYANA SUSTENTABLE: EDUCACION, FRODUCTIVIDAD Y VIDA

Por anes. Sidor operd con una estrategia de formacién desalineada de las
prioridadcs de una £Mprcsa cn sus circunstancias, con un sesgu de la inversion
hacia la capacitacion generalista, administrativa y de élites. en detrimento de las
acuciantes necesidades de formacidn del personal de base en las funciones
csenciales {operacidn apropiada de los equipos, mantenimiento adecnadn,
seguridad en la ejecucidn de las tareas).

Con la privatizacion, la cstrategia de capacitacitn ha sido reoricntada en intensidad,
focalizacidn y calidad, aobjeto de cerrar la brecha de calificacién con respecto a
cmpresas competitivas. Larespucsta del trabajador 4 los programas de capacitacién
ha sido satisfactoria: El trabajador na sélo ha mastrado wna buena actitud haciacl
aprendizaje. sino que ¢sld aprendicndo rdpidamente.
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Desde otro dngulo, ¢l conocimienta estd siendo fortalecido mediante una nueva
politica de reclutamiento de personal, que establece los niveles  académicos
exigi dos para cada carpo. En este contexto, cabe destacar ¢l programa de Javencs
Profesionales, mediante el cual, en los dltimos 19 meses, se han incorporado a la
empresa 244 [P de |as universidades mds prestigiosas del pais, enle ellas la UCAB.
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El pais necesita una persona Que acuda a su trabajo o a su casa de ¢studios, no
a sufrir lajornaday a ver con angustia o lento que se mueven las manecillas del reloj,
sino a disfrutar de lo que hacey a percatarse de lo rapido que el tiempo ha transcurrido.

Eso resume un ciudadano productivo y satisfecho en el mundo de hoy; ese es
¢l trabajador-ciudadano que Sidor estd buscando con su reconversién laboral.

La educacion, como fuerza de vanguardia del cambie social, tiene un ral medular
Que jugar en estos procesos de transformacion.
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