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Esta segunda recopilacién de materiales
sindicales encuadrados en la perspectiva
de la autoreforma sindical muestra el salto
cuantitativo y cualitativo que ha tenido el
GTAS en los dos Ultimos afos, desde el
momento que fuera creado en el marco de
la primera fase del proyecto FSAL. la ya
segura continuidad con su segunda fase
permite encarar con optimismo un desarrollo
ain mayor en los préximos afios.

Los enfoques prioritarios que se han
perfilado para esta segunda fase, ya fueron
anticipados en la planificacién del 2010:

llegar a un balance objetivo sobre la es-
tructura y densidad sindical en las Américas,
como forma de disponer de datos propios,
superando las muy frecuentes versiones
distorsionadas, por buena o mala fe. En los
dltimos meses del afio pasado, realizamos
un estudio sobre estos temas, con la colo-
boracién de las organizaciones afiliadas
y fraternales, y antes de fin de afio serd
difundido desde el proyecto.

convertir en un elemento central de la
autoreforma sindical a la negociacién co-
lectiva, en los t#érminos detallados en ofro
articulo de CSA en esta publicacién (Victor
Baez Mosqueira: “La autoreforma en la
negociacién colectiva”). La CSA no quiere
ser la representacién de un archipiélago
de pequefias islas sindicales. La filosofia
de la autoreforma es “mds trabajadores/
as organizados en menos organizaciones
sindicales”, para superar la atomizacién
sindical, que incluye hasta la presencia
de varios sindicatos en la misma empresa,
compitiendo entre si.

ubicar con precisién el impacto negativo
que tiene para la autoreforma sindical el
mantenimiento de severas restricciones
legales a la organizacién y la negociacién
colectiva. En este sentido, la autoreforma
es también una herramienta para cambiar
situaciones nacionales en que el sindicalis-
mo es “rehén” del Estado, un sindicalismo
“a pesar del Estado”. Se requieren modifi-



car las restricciones legales expresadas en
“pisos” al tamafio de las organizaciones
(al momento de registrarlas), exclusiones de
distintas categorias de trabajadores: traba-
jadores publicos, auténomos (incluyendo los
campesinos y cooperativistas), trabajadores
tercerizados y a domicilio, trabajadores
de zonas francas. En los Gltimos meses
del 2010, la Red de Derechos Humanos y
Asesoria Juridica Continental de la CSA, a
cargo de la Secretaria de Desarrollo Social,
levanté una encuesta entre sus organizacio-
nes dfiliadas y fraternales sobre este tema,
y en el futuro continuard desarrollandolo
en relacién al Departamento de Derechos
Humanos de la CSI.

profundizar en el tratamiento de la situa-
cién en los paises del norte del continente
(Estados Unidos de América, Canadd y
México), para una cobertura més equilibra-
da del conjunto. En esta publicacién ya se
presentan varios articulos en esta direccién.

desarrollar un trabajo conjunto con las
oficinas americanas de las federaciones sin-
dicales internacionales, a partir de que, en
julio 2010, se formé Global Unions Américas
(GUA). Ya esta publicacién recoge varios de
los resultados derivados de este énfasis en el
componente sectorial e internacional.

avanzar en un enfoque y prdctica sindical
en materia de comunicacién con la sociedad,
para enfrentar el hecho de que los medios

de prensa empresariales tienen visiones
negativas del movimiento sindical. La Con-
ferencia Sindical CSA “Democratizacién de
la Comunicacién” (con apoyo de la FES)
(Montevideo, noviembre 2010), ha llegado
a consensos estratégicos sobre el tema.

Un comentario metodoldgico: para me-
dir el avance de la autoreforma no puede
recurrirse a los indicadores tradicionales de
resultados que utilizan los proyectos. Tales
desarrollos pueden tomar tiempo y tener
altibajos en su consecucién. En la misma di-
reccién, no es adecuado limitarse a sefialar
los “éxitos” sindicales sino que también hay
que acompafiarlos por los “fracasos” que
suceden, en la misma coyuntura, en otras
organizaciones y contextos. Un articulo
reciente (Victor Baez Mosqueira; “Sindica-
lizar el sindicalismo: la autoreforma sindical
en las Américas”; publicado en Derecho
Social-latinoamerica, 2011) pasa revista a
los dltimos cuatro afos (2007-2010), para
mostrar esta permanente dialéctica.

El programa de autoreforma es un
llomado a “sindicalizar el sindicalismo”.
Obviamente, ello no quiere decir que el
sindicalismo tenga que recuperar algo sus-
tancial que perdid, sino recordar que una de
sus funciones bdsicas es consigo mismo. Al
sindicalismo no lo van a matar. Su futuro es
sobrevivir, afianzarse y ser un actor politico
decidido. Vino para quedarse y fortalecerse.
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Los profundos cambios en el mundo del
trabajo, y en particular en el mercado de
trabajo, dan lugar a una creciente variedad
de formas de organizacién del trabajo.
Muchas de éstas no se ajustan dentro de los
pardmetros tradicionales, lo que da lugar a
una mayor incertidumbre sobre la situacién
laboral de los trabajadores, en buena medi-
da porque se plantea un desafio a las leyes
y reglamentos nacionales que tienen por
objeto ofrecer proteccién a los trabajadores
que se encuentran en una relacién laboral
legalmente constituidas.

Un problema particular que cominmente
se presenta es que la estructura juridica
del acuerdo de trabajo no se corresponde
claramente con la definicién legal de una
relacién laboral. También puede ocurrir que
las nuevas formas de arreglos de trabajo
ponen en evidencia ambigiedades y vo-
cios identificados previamente en el marco
juridico. En algunos casos, sin embargo
estas dificultades se derivan de la manipu-
lacién deliberada de la estructura legal de
la organizacién del trabajo, ocultando la
verdadera condicién juridica del trabajador

como empleado. Es decir, surgen problemas
particulares de los esfuerzos por ocultar las
relaciones laborales.

El crecimiento masivo del trabajo precario
y la baja proteccién de la legislacion laboral,
socavan la capacidad de los trabajadores a
organizarse y crean una enorme presién a
la baja sobre los salarios y las condiciones
de trabajo. La crisis econdémica ha puesto de
manifiesto la disfuncién de los mercados de
trabaijo insuficientemente regulados.

En este contexto, y después de la discusién
y andlisis durante un periodo de mds de diez
afios, la Conferencia Internacional del Trabajo
(CIT) del 2006 adopté la Recomendacion
sobre la relacién de empleo (ndm. 198), junto
con una Resolucién. La Recomendacién esta-
blece que la politica nacional sobre la relacién
de trabajo deberia incluir al menos medidas
para proporcionar orientacién a las partes
sobre el establecimiento y la identificacién
de las relaciones laborales, las medidas para
combatir el empleo disfrazado, y la aplicacién
general de las normas de proteccién que dejar
en claro cudl de las partes es responsable
de la proteccién laboral. La Recomendacion



también establece que los Estados miembros
deben aplicar una politica nacional para re-
visar, y cuando sea necesario para aclarary
adaptar el alcance de las leyes y reglamentos
pertinentes, a fin de garantizar una protecci-
4n efectiva para los trabajadores que ejercen
su actividad en el contexto de un empleo. La
resolucién, a su vez, impone a la Oficina la
tarea de llevar a cabo estudios comparativos
sobre los cambios en los patrones y estruc-
turas de trabajo, y encuestas a los Estados
miembros sobre sus sistemas juridicos.

Posteriormente, el Pacto Global del Em-
pleo del 2009 también ha sefalado la ne-
cesidad de considerar medidas para propor-
cionar una cobertura adecuada proteccidn
social para los trabajadores temporales y no
regulares, y hace hincapié en la importancia
de promover la Recomendacién.

Es hora de abordar estas deficiencias
del “antiguo régimen” a través de diferentes
medidas de politica incluidas las normas
internacionales del trabajo.

Una primera tarea de OIT en relacién
a este tema se viene desarrollando desde
el Departamento DIALOGUE, mediante
investigaciones y prestacién de otros ser-
vicios a los Estados miembros. El objetivo
es: identificar actuales y nuevas formas de
organizacién del trabajo que dan lugar a
la ambigiedad y la incertidumbre sobre el
alcance juridico de las relaciones laborales,
y la aplicacién de las protecciones que es-
tan asociadas a las relaciones de trabajo;
examinar la medida en que las leyes nacio-
nales, politicas y prdcticas son capaces de
ofrecer una proteccién adecuada a estos
grupos de trabajadores; la medida en que
la crisis financiera mundial ha contribuido a
la difusién de modalidades de trabajo que
dan lugar a la ambigiedad y la incertidum-
bre sobre el alcance juridico de la relacién
laboral, la identificacién de soluciones inno-
vadoras de reglamentacién a los desafios
planteados por los cambios en la estructura
de organizacién del trabajo, en forma de

accién gubernamental, ya sea por via ad-
ministrativa o legislativa, o en el dmbito de
la politica; la accién de los interlocutores
sociales, ya sea a nivel nacional, sectorial
o de ofro, y, en particular la medida en que
los interlocutores sociales han adoptado
medidas a través de la negociacién colecti-
va o de ofros mecanismos de negociacién;
los esfuerzos conjuntos del gobierno y los
interlocutores sociales, en su caso.

En octubre 2011, OIT realizard el
Simposio internacional “Del trabajo pre-
cario al trabajo decente: necesidad de
adoptar politicas y reglamentaciones”. Al
final del simposio se espera contar con
un documento que explique “lo que debe
ser regulado y cémo”, a fin de combatir y
reducir el trabajo precario. Se identificardn
sus formas y problemas fundamentales,
para luego justificar econémicamente un
mercado laboral regulado e identificar el
grado en que las normas existentes de la
OIT enfrentan al problema del empleo pre-
cario, identificando las lagunas existentes
en el marco de las normas internacionales
del trabajo. Se explorard la posibilidad de
que las conclusiones puedan ser utilizadas
como punto de partida para la demanda
de una nueva norma de la OIT, y también
por los sindicatos como insumo para un
documento de campafia efectiva.

Los participantes serdn expertos sindi-
cales y sindicalistas con experiencia en la
redaccién de acuerdos y el cabildeo legis-
lativo. En base a este andlisis, eminentes
juristas internacionales estdn invitados a
presentar una propuesta sobre “cémo” col-
mar las lagunas més importantes a través
de nuevas regulaciones.

Desde ACTRAV, nos parece que estas
iniciativas pueden ser muy Utiles para el
trabajo que realiza el GTAS (Grupo de Tra-
bajo sobre Autoreforma Sindical) en materia
de autoreforma sindical en las Américas,
y esperamos que asi suceda, para lo que
ofrecemos nuestra propia colaboracién.
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Desde 1996, ACTRAV/OIT ha gestiona-
do en América Latina sucesivos proyectos
con el apoyo de la cooperacién espariola’.
Entre septiembre de 2006 y diciembre de
2010, se ejecuté la primera etapa del Pro-
grama FSAL/ACTRAV/QOIT2.

En el Programa de Accién de la CSA,
aprobado en el Congreso fundacional, marzo
de 2008, consta el mandato: “El Congreso en-
comienda a la CSAy a sus dfiliadas a que se
comprometan a una profunda reestructuracién
y reforma del movimiento sindical”.

En abril de 2009 la CSA constituyé el
Grupo de Trabajo de Autoreforma Sindical
(GTAS), como espacio regional de trabajo
estratégico sobre autoreforma. Hasta la
fecha, se ha reunido en tres ocasiones y
ha producido propuestas estratégicas de
referencia regional.

Durante este periodo se identificaron un
conjunto de problemas percibidos como
graves obstéculos al libre desarrollo sindical.
Entre ellos, ademés de las prdcticas antisindi-

cales habituales, se destacaron la existencia
de normativas laborales que limitan o no
garantizan la libre sindicalizacién y extensién
de la negociacién colectiva y unas estructuras
sindicales atomizadas como base de un mo-
delo de organizacién inconexo y desfasado.

Un tema clave es el de las restricciones
legales: es sabido que en ALC la estructura
base es el sindicato de empresa y que para
poder constituirlo se exige un “piso minimo
legal”, que va desde los 8 exigidos en Chile
hasta los 40 en Panamd. La mayoria de
paises contemplan entre 20 y 30. El 78%
de los ocupados en la actividad privada en
la Regién lo estédn en empresas con menos
de 20 trabajadores®.

En concreto, a qué trabajadores ocu-
pados se les reconoce la plena libertad de
constitucién, organizacién y sindicalizacién?

Si tenemos en cuenta que en torno a un
fercio o mds de los que trabajan en empresas
de mds de 20 o 30 trabajadores son subcon-
tratados v aue la masa critica de asalariados

1 Es la Onica cooperacién destinada, en su integridad, al Resultado/Meta 10 de la OIT en la Regién de América Latina:
“los trabajadores tienen organizaciones sélidas, independientes y representativas”.

2 Se hicieron 172 actividades, nacionales, subregionales y regionales, con la participacién de 6756 sindicalistas en
representacion de 1131 organizaciones sindicales.

3 Datos extraidos de las Encuestas de Hogares de 2008. Fuente OIT.



normalmente necesaria? para poder formali-
zar la constitucién de sindicatos de empresa
suele ser a partir de 100 trabajadores, como
mdximo solo un 20% de ocupados podrian en
la préctica organizar sindicatos de empresas.

Por lo tanto, con las estructuras sindi-
cales actuales basadas en sindicatos de
empresa es muy dificil aumentar de forma
significativa la sindicalizacién y extender la
negociacién colectiva, cuando la mayoria
de trabajadores no pueden sindicalizarse.
Los modelos de organizacién no han sido
disefiados con autonomia, han sido prede-
terminados por la normativa.

Ademds, los cambios habidos en la
organizacién del trabajo y las sucesivas des-

RESULTADOS

Se han realizado andlisis y adquirido
conocimientos sobre los cambios habidos
en la organizacién del trabajo, la dimen-
sién de la empresa, la composicién de la
PEAy los sistemas de relaciones laborales.

Se ha identificado y analizado aquellos
obstdculos existentes en la normativa lo-
boral que implican un impedimento y un
freno al libre crecimiento y desarrollo del
sindicalismo.

Se ha analizado y convenido en la
necesidad de actualizar e innovar las
estructuras, el funcionamiento y la accién
sindical teniendo en cuenta los cambios
habidos en los sistemas de relaciones
laborarles.

Se han elaborado criterios y, documen-
tos estratégicos para los procesos de auto
reforma sindical.

Una mayoria de las organizaciones sin-
dicales afiladas a la CSA han incorporado
a su agenda la autoreforma sindical como
una prioridad estratégica.

Se presté apoyo a aquellas organi-
zaciones que ya han aprobado y estén
ejecutando procesos de autoreforma.

regulaciones laborales implican una mayor
segmentacién de las relaciones laborales
con el aumento progresivo de colectivos
que estdn al margen de los sindicatos, lo
que acentia el desfase del actual modelo
organizativo basado en la estructura sindi-
cal de empresa.

Con el soporte del Proyecto FSAL/AC-
TRAV/OIT, se realizaron 49 actividades
sobre autoreforma, nacionales, subre-
gionales y regionales, en las que partici-
paron un total de 1.203 sindicalistas de
32 de Centrales Sindicales de 18 paises
americanos mds Espafia, con diferentes
resultados e impactos dependiendo de la
organizacién sindical.

RESISTENCIAS / RIESGOS

No existe todavia una idea generaliza-
da, suficientemente arraigada, sobre el
por qué, el qué, el para qué y el cémo
de los procesos de autoreforma sindical.

No hay una percepcién suficiente ain
de la necesidad perentoria de innovar
y fortalecer las estructuras sectoriales y
territoriales.

No es habitual que existan y se ejecuten
estrategias de afiliacién de los colectivos
no sindicalizados.

Hay resistencias a dfiliar en la misma
organizacién a los tercerizados (al mis-
mo sindicato de empresa), entre ofras.

No es habitual que existan y se eje-
cuten estrategias de extensién de la
negociacion colectiva y de articulacién
entre los dmbitos de empresa y sector.

No todos los dirigentes sindicales
estdn decididos a que se haga la autore-
forma sindical, existen temores y dudas
a la reingenieria del poder interno y a
hipotéticos cambios del fuero sindical.

Hay carencias democrdticas estructurales
que dificultan la participacién necesaria
en los procesos de toma de decisiones.

4 Segunda edicién P&gina 103 del Libro “La Libertad Sindical en el Perd: Fundamentos, alcances y regulaciones”, del
doctor Alfredo Villavicencio. Esté disponible en: www.oit.org.pe/proyectoactrav, meni publicaciones. Es una publicacién
que se edité con el apoyo de OIT a través del Proyecto FSAL/ACTRAV/OIT y PLADES.
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Como continuacién® de la primera etapa
del Programa FSAL/ACTRAV/OIT se ha
elaborado una segunda fase a peticién
de la CSA y las organizaciones sindicales.
Esta nueva fase se denominard “Apoyo a
procesos de Autoreforma Sindical en Amé-
rica Latina y Caribe- Segunda fase Proyecto
FSAL/ACTRAV/OIT (que se sintetizard
como Proyecto FSAL-AS-ACTRAV-OIT), con
el objetivo de:

promover la creacién de estructuras sec-
toriales/territoriales, como pilares de un
modelo organizativo ideal capaz de incluir
y representar a todos/as los/as trabajado-
res/as sin excepciones;

promover la participacién en los procesos
de toma de decisiones, para fortalecer la
democracia inferna;

mejorar la gestién en base a la planifica-
cién estratégica y la innovacién permanente;

elaborar propuestas y estrategias de
afiliacién sindical, principalmente de co-
lectivos no sindicalizados y de las mujeres
y los j6venes;

elaborar propuestas y estrategias para
la extensién de la negociacién colectiva
y de ofras negociaciones, con enfoque de
género, a la mayoria de trabajadores/as
posibles, de forma articulada en distintos
dmbitos: las empresas privadas y piblicas;
los sectores de actividad econémica; las
empresas privadas, las Administracions
Publicas y el territorio.

reforzar la unidad de accién, programé-
tica y orgdnica, principalmente entre las
afiliadas de la CSA.

Las estrategias serdn:

en el dmbito regional, el soporte a la
elaboracién, difusién y materializacién de
las propuestas/estrategias regionales de la
CSA y las Federaciones Sindicales Interna-
cionales (FSI). En este dmbito, es clave se-
guir apoyando el trabajo de coordinacién,
infercambio y produccién del GTAS.

en los dmbitos nacionales y/o sectoriales,
la infervencién, en coordinacién con la CSA
y las FSI, se centrard en dar soportes a las
propuestas/estrategias de las organizaciones
sindicales, bien en la fase previa del disefio
y elaboracién y/o en la etapa de desarrollo.

Los componentes principales serdn:

la gestidon de la informacién de los ele-
mentos claves de la autoreforma, mediante
“Sistema de Informacién sobre Autoreforma
Sindical (SISAS) en el marco de apoyo
al desarrollo de estrategias integrales de
comunicacién;

la sensibilizacién sobre alcances y fines
de la autoreforma de lideres sindicales,
politicos, de opinién, trabajadores/as y
afiliados/as y no sindicalizados/as y so-
ciedad en general.

el fortalecimiento de movimientos sindica-
les, en base a intercambios de experiencias,
desarrollo de estrategias modelo y asisten-
cias técnicas.

La incidencia politico-legislativa en base
a debates entre lideres sindicales, politicos
y parlamentarios, empleadores y represen-
tantes de los Gobiernos sobre propuestas
de cambios legislativos de los sistemas de
relaciones laborales nacionales, con el
propdsito de democratizar las relaciones
laborales.

Esta fase ha sido elaborada con la par-
ticipacién de las organizaciones sindicales.
la supervision de CSA y las FSI, el apoyo
permanente de UGT y CCOOQO de Espaiia,
y el soporte técnico de ACTRAV/OIT.

Las recomendaciones han sido dos:

Avanzar a una segunda fase. Se reco-
mienda la aprobacién de una nueva etapa
del proyecto para continuar profundizando
en la Agenda de la Autoreforma Sindical
que se ha venido debatiendo en el GTAS,
involucrando en su discusién a otros actores
del didlogo social, especialmente los Esta-

5 Estd previsto el inicio para el mes de julio 2011 con el soporte financiero del Gobierno de Espafia a través de la AECID.
6 Transcripcién literal del Informe de Evaluacién Final independiente, hecha por Marta Tostes, por encargo de la Oficina
Regional de OIT de ALC. sobre el desempefio de la primera fase del Proyecto FSAL/ACTRAV/OIT



dos, para poder incrementar la capacidad
de incidencia en politicas piblicas.

El fortalecimiento y ampliacién de la
tutela colectiva y la comprensién del papel
de los sindicatos como representantes del
conjunto de trabajadores, deben venir
acompanadas de la defensa sistemdtica de
un modelo sindical mds centralizado.

Es necesario continuar el énfasis en
la estrategia de la unidad programdtica
(capacidad de realizacién de propuestas e
incidencia) para lograr la unidad de accién
sindical, pero también se requieren otros
mecanismos para la promocién de la unidad
de las organizaciones sindicales.

Incorporar una estrategia comunicacio-
nal. Aunque se habla de sensibilizacién en
el nuevo proyecto, hace falta una estrategia
més clara sobre comunicacién en el démbito
sindical que lo acerque més a la sociedad
civil y a los medios de comunicacién.

Es fundamental continuar ampliando el
trabajo con los jévenes, pues conforme ya

sefialaba en la evaluacién intermedia, es
necesario continuar con los esfuerzos de
renovacién de la estructura y de la lide-
ranza sindical.

También es fundamental buscar ampliar
la participacién de las mujeres en el dmbito
sindical, a pesar de todas las resistencias a
este proceso.

Es importante sugerir un acercamiento
mayor al dmbito académico en dos senti-
dos: facilitar la formacién de especialistas
sobre este tema hacia el futuro haciendo
un levantamiento de las potencialidades
en cada pais; y, mejorar la capacidad de
andlisis sobre las tendencias del derecho
del trabajo, de las relaciones laborales
y de la economia laboral que ayude a
entender el futuro de la accién colectiva
en la regién.

Se recomienda diferenciar acciones entre
el dmbito sindical proveniente del sector
piblico y del sector privado, pues tienen
l6gicas distintas.
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Desde el punto de vista de la estrategia
del desarrollo de los sindicatos, auto refor-
ma sindical significa la actualizacién de
las estructuras y de las estrategias de los
sindicatos y la adopcién de nuevas medidas
que puedan reforzar el movimiento sindical
en sus diferentes niveles.

El papel de este articulo es de abrir una
discusién sobre cémo reforzar la elabora-
cién de una estrategia de capacitacién y
desarrollo para los sindicatos en el marco
de la autoreforma sindical, en particular en
relacién con:

el desarrollo de nuevas estructuras y
funciones sindicales orientada al fortaleci-
miento de los sindicatos;

el fomento de la participacién de los sin-
dicatos en los PTDP (Programas de Trabajo
Decente por Pais) de la OIT.

Para las organizaciones sindicales la no-
cién clave del desarrollo de la capacidad esté
relacionada con los siguientes elementos:

fortalecer el papel y las funciones de las
organizaciones sindicales para incrementar
su capacidad;

transformar en una prioridad el desarrollo

de capacidad de los sindicatos para mane-
jar los procesos de cambio y mantener una
capacidad sindical adecuada para respon-
der a las necesidades de los trabajadores.

El desarrollo de la capacidad de las or-
ganizaciones sindicales deberia permitirles
defenderse y promover efectivamente los
infereses de los trabajadores y, en primer
lugar, fortalecer la negociacién colectiva a
fin de obtener mejores salarios y condicio-
nes de trabajo y para influenciar politicas
sociales y econémicas a nivel nacional.

Asimismo, el desarrollo de nuevas
capacidades deberia fortalecer las orga-
nizaciones sindicales a nivel bipartito y
tripartito con una representacién efectiva
de los intereses de los trabajadores en
mesas de negociaciones e instituciones de
diglogo social.

2Cdmo se deberia reflejar en la OIT ésta
posicién y articulacién sindical?

Dentro la OIT, y en su trabajo con los
constituyentes, la nocién de desarrollo de las
capacidades tiene que ser aplicada a dos



niveles y desarrollada con los mandantes
(trabajadores, empleadores y gobiernos).
En primer lugar, cada mandante necesita
tener un programa especifico de capaci-
tacién de su propia organizacién a fin de
fomentar el desarrollo econémico y social a
nivel nacional. Adicionalmente, la estructura
tripartita de la OIT necesita desarrollar con
los actores sociales programas conjuntos
de capacitacién a nivel bipartito y tripartito
para propiciar una politica social pertinente
y coherente asi como un desarrollo sosteni-
ble a nivel nacional.

Inspirdndose en estos principios, la OIT
deberia centrarse en el fortalecimiento del
desarrollo de capacidades de los mandan-
tes para ejecutar sus respectivos mandatos
asi como sobre su capacidad de ejecucién
en un conjunto de programas pertinentes de
politicas sociales y laborales en un contexto
tripartito/bipartito.

Desarrollo de la capacidad de los sindi-
catos: definicién de una estrategia operativa

La nocién del desarrollo de la capacidad
de los sindicatos deberia trasladarse en una
estrategia operativa para los sindicatos.
2Qué significa para un sindicato definir una
estrategia operativa de capacitacién y de
auto reforma?

Todas las centrales sindicales nacionales
tienen la responsabilidad de preparar y
aprobar politicas sociales y econémicas
dirigidas a los trabajadores y politicas na-
cionales de desarrollo de las capacidades
de los trabajadores en congresos o comités
ejecutivos. Al formular su politica, cada orga-
nizacién sindical, a la luz de sus condiciones
nacionales y prdcticas, deberia promover
una agenda de capacitacién vinculada con
el tema de la autoreforma sindical.

Adicionalmente, todas las organizacio-
nes sindicales deberian tomar en cuenta
los Convenios de la OIT y la promocién del
Trabajo Decente, como valores y principios
globales compartidos por el movimiento de
los trabajadores.

La implementacién de un programa de
desarrollo de la capacidad para los trabajo-

dores requiere un proyecto especifico a nivel
nacional a cargo de organizar el trabajo
con todos los representantes nacionales de
las organizaciones sindicales a nivel confe-
deral y de rama.

Los componentes clave del programa de
desarrollo de la capacidad de los sindicatos
deberian ser los siguientes:

la descripcién de la situacién actual, un
diagnéstico, y el mapeo de las necesidades
organizacionales y funcionales;

el desarrollo y la coordinacién de un
programa de investigacién para las orga-
nizaciones sindicales en dreas estratégicas;

la identificacién de las prioridades sindi-
cales y laborales claves en relacién con la
agenda de la auto reforma y la definicién
de un plan estratégico;

el desarrollo de un plan de formacién
sindical;

el apoyo y coordinacién con las organiza-
ciones sindicales sectoriales de la ejecucién
de el programa estratégico de auto reforma;

el apoyo y coordinacién con las orga-
nizaciones sindicales para el monitoreo y
evaluacién de los resultados alcanzados.

La existencia del programa de desarro-
llo de capacidad para las organizaciones
sindicales es un elemento fundamental para
reforzar las organizaciones sindicales a un
nivel nacional y regional.

La aplicacién del programa de desarro-
llo de la capacidad para los trabajadores
reforzard la capacidad de las organiza-
ciones sindicales para participar y aplicar
la gestién basada en los resultados a los
programas nacionales de trabajo decente.
En ese sentido, un programa de desarrollo
de la capacidad reforzard:

la participacién de los trabajadores en
todas las etapas de los PTDP;

la participacién de los trabajadores en el
MANUD (Marcos de Asistencia de Naciones
Unidas para el Desarrollo) a través de la eje-
cucién de PNTD bien disefiados y efectivos.
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Un paquete de desarrollo de la capao-
cidad constituird un juego de resultados
intfegrados que incluya al fortalecimiento y
la coordinacién del papel de las organiza-
ciones de los trabajadores en los PTDP y una
participacién mas activa de los sindicatos
en los MANUD.

Un programa de capacitacién sindical
relacionado con la agenda del auto refor-
ma deberia tomar en cuenta los siguientes
elementos:

la participacién sindical en el disefio,
ejecucién y evaluacién del PTDP.

la mejor participacién de las organizao-
ciones sindicales en el didlogo social y la
negociacién colectiva;

la contribucién a la efectiva aplicacién
del trabajo decente a través del desarrollo
de un movimiento sindical fuerte, mediante
el empoderamiento de los trabajadores a
través del desarrollo de la capacidad.

Las organizaciones de los trabajadores
necesitan un plan especifico de capacitacién
vinculado con la agenda de la autoreforma
a fin de participar activamente en los PTDP.
Los siguientes puntos aportan algunos ele-
mentos claves a este obijetivo:

Necesidad de un Programa de desarrollo
de las capacidades para los trabajadores
en cada PTDP

Cada PNTD deberia tener un componen-
te especifico de desarrollo de las capacida-
des a fin de que los sindicatos preparen a
los trabajadores y sus organizaciones a fin
de que jueguen un papel proactivo en el
contexto nacional. La principal caracteristica
del programa de desarrollo de la capacidad
incluye lo siguiente:

un componente de investigacién des-
tinado a la presentacién de un criterio
para medir la capacidad del movimiento
sindical en términos de organizacién,
negociacién y promocién de las politicas
laborales nacionales.

un componente de educacién de los
trabajadores para identificar prioridades
y en particular, derechos de los trabajo-

dores, leyes laborales y el papel de las
organizaciones sindicales para organizar
y representar los trabajadores.

La capacidad de las organizaciones
de los trabajadores a fin de que partici-
pen activamente en los PNTD necesita ser
fortalecida. La coordinacién de las orga-
nizaciones sindicales es necesaria a fin
de crear en la mayoria de los paises una
agenda laboral (o una plataforma unitaria
de todas las organizaciones sindicales)
capaces de contribuir al desarrollo y la
ejecucién de los PTDP.

implementacién de un programa de de-
sarrollo de capacidad.

La implementacién de un programa de
desarrollo de la capacidad para los trabajo-
dores requiere un proyecto especifico a nivel
nacional a cargo de organizar el trabajo
con todos los representantes nacionales de
las organizaciones sindicales.

Los componentes clave del programa
de desarrollo de la capacidad deberia ser
el siguiente:

el mapeo de las necesidades y prepara-
cién de un “scan” laboral;

la identificacién con las organizaciones
sindicales las prioridades laborales claves
para la preparacién de los PTDP;

la negociacién en los PTDP de un pro-
grama especifico para los sindicatos de
desarrollo de la capacidad en el érea de
educacién e investigacién;

la facilitacién del proceso de negocia-
ciones de los PTDP con los otros interlocu-
tores sociales;

el apoyo y coordinacién con las organiza-
ciones sindicales de la ejecucién de los PTDP;

el apoyo y coordinacién con las orga-
nizaciones sindicales del monitoreo y la
evaluacién de los PTDP.

Para el frdmite de la cooperacién técnica
de la OIT, los mandantes deberian obtener
una capacitacién técnica e institucional es-
pecifica para los sindicatos y, en segundo
lugar, una capacitacién para participar
con éxito en la politica econémica, social y



laboral a nivel nacional con la plena parti-
cipacién de la planificacién, el desarrollo y
la evaluacién de los PTDP.

El rol de la ACTRAV ha sido reafirmado
en la resolucién que concierne al tripartismo
y el didlogo social adoptado en la Confe-
rencia Internacional del Trabajo en 2002 y
las Directrices para Consulta (Marzo 2006,
Comisién de Cooperacién Técnica) donde
se le solicité a la Oficina “reconocer las
funciones singulares y papel de la Oficina
para Actividades de los Trabajadores y
Empleadores y reforzar su capacidad para
el aporte de servicios a las organizaciones
de empleadores y trabajadores”. Este do-

cumento claramente define el mandato de
ACTRAV dentro de la OIT.

Su papel es el de plantear y ejecutar den-
tro de la Oficina la estratégia de desarrollo
de las capacidades para los sindicatos y de
contribuir a un papel activo de los trabaja-
dores dentro de los PTDP.

La Oficina deberia asegurar que la
cooperacién técnica tenga un impacto en la
capacidad de los constituyentes para orien-
tar a sus mandantes y promover el trabajo
decente. Por esta razén, el desarrollo de
los PTDP deberia estar relacionado con los
programas especificos de construccién de
capacidad para los constituyentes.

X
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Al momento de crearse, en 2006, la CSI
fue encomendada por el Congreso Fundador
a que expusiera y denunciara las violaciones
de los derechos de los trabajadores, alli don-
de tengan lugar. Para ello, el Departamento
de Derechos Humanos presenta el “Informe
anual sobre las violaciones de los Derechos
Sindicales” en el mundo. continuando con
una tradicién previa de la CIOSL.

El informe 2010 ha registrado una lar-
ga lista de violaciones que han sufrido los
sindicalistas que luchan por defender los
intereses de los trabajadores, ese afio en
140 paises. También hay otras violaciones
que no han sido denunciadas, debido a
que los trabajadores y trabajadoras se ven
privados de los medios necesarios para
hacer oir sus voces, o callan por miedo a
que su empleo o incluso su seguridad fisica
pudieran verse amenazados. El Informe
incluye documentacién detallada sobre aco-
so, intimidacién, y en el peor de los casos,
asesinatos de sindicalistas.

El nimero de sindicalistas asesinados
ha aumentado de hecho en un 30% frente
al afio anterior. Al menos 101 sindicalistas
y activistas laborales fueron asesinados en
2009 frente a 76 el afio anterior, la mayor
parte (89) en Las Américas: 48 en Colom-
bia, 16 en Guatemala, 12 en Honduras,
seis en México, cuatro en Brasil, tres en la
Republica Dominicana. Ello convierte a este
continente en el mds mortifero del mundo.
Se ha tenido noticia ademds de otros 10
intentos de asesinatos y 35 amenazas de
muerte, una vez mds principalmente en
Colombia y Guatemala. Por otro lado, nu-
merosos sindicalistas permanecen en prisién
y se han sumado a ellos varios cientos mds
en 2009. Numerosos casos de represidn
de huelgas y ataques contra los huelguistas
fueron documentados en todas las regiones,
con agresiones, arrestos y detenciones. El
caso hondurefio cae en estas dos modali-
dades. Aun cuando estos acontecimientos
se localizan en América Latina, siguen exis-
tiendo también obstdculos al ejercicio de los
derechos sindicales en América del Norte,
pese a no resultar tan violentos.



Existe una variedad de prdcticas labora-
les que obstaculiza la organizacién sindical
y la negociacién colectiva. Los empleadores
siguieron recurriendo a presiones y acciones
encaminadas a destruir los sindicatos. En va-
rios paises, las empresas amenazaron a los
trabajadores con cerrar las plantas de pro-
duccidn si optaban por organizar o dfiliarse
a un sindicato. Muchas veces sencillamente
se negaron a negociar con los representan-
tes legitimos de los trabajadores y traba-
jadoras, sin que las autoridades hiciesen
nada al respecto. En muchas ocasiones los
empleadores ofrecen incentivos econémicos
para lograr la desafiliacién y debilitar al
sindicato. Se utiliza el despido de dirigentes
y/o fundadores de sindicatos para eliminar
a éstos. El solidarismo (presente en Costa
Rica, Ecuador y Panamd), los contratos de
proteccidn (en México) y acuerdos directos
con trabajadores no sindicalizados siguen
siendo tdcticas antisindicales especialmente
utilizadas en América Latina.

Cada vez més trabajadores se ven
obligados a aceptar trabajos precarios,
lo que afecta a los trabajadores y traba-
jadoras en las zonas francas industriales,
incluyendo América Central. Por ofro lado,
se ha constatado el crecimiento del empleo
informal y el desarrollo de nuevas formas
de empleo “atipico”, tanto en las regiones
como en los distintos sectores industriales.
Las dificultades que encuentran estos traba-
jadores para organizarse o para ejercer
sus derechos sindicales estan directamente
relacionadas con su posicién vulnerable en
el mercado laboral. Se utiliza la subcon-
tratacién de trabajadores/as a través de
una empresa intermediaria o el despido
de dirigentes y/o fundadores de sindicatos
para eliminar los sindicatos. En algunos pai-
ses, como Nicaragua, se van imponiendo
los contratos cortos, que hacen imposible
aumentar el nimero de personas dfiliadas
al sindicato. También se recurre a cambios
que pueden parecer formales, pero que
influyen en la organizacién sindical como,
por ejemplo, modificar la razén social de

la empresa para deslegitimar el sindicato, o
sustituir el personal de la gerencia en busca
de una “mano dura” antisindical. En las
zonas francas de exportacién los derechos
de los trabajadores/as son inexistentes. En
muchos casos, las sanciones impuestas no
son suficientemente disuasivas para evitar
que los empleadores vulneren los derechos
de los trabajadores/as. En El Salvador el
Convenio 87 de la OIT, a pesar de haber
sido ratificado en 2006, continda sin tener
aplicacién prdctica. En Costa Rica, el ejer-
cicio efectivo de los derechos sindicales estd
muy entorpecido; en el sector privado los
sindicatos son précticamente inexistentes,
debido a una perversa combinacién de es-
trategias antisindicales, indiferencia estatal
y la promocién del solidarismo.

Ofra cuestién preocupante es la impuni-
dad que prevalece ain en muchos paises,
y que pone en entredicho la auténtica vo-
luntad de los Gobiernos para proteger los
derechos sindicales y prevenir eficazmente
las violaciones. En muchos casos, las fuer-
zas de seguridad y la policia estdn incluso
implicadas en dichas violaciones. Unica-
mente una fraccién de los responsables de
la represién ha sido llevada ante la justicia.

Otra forma de violar los derechos sin-
dicales es a través de la legislacién: ain
cuando ésta proteja algunos derechos
sindicales, muchas veces impone restric-
ciones. Los derechos fundamentales siguen
restringidos para muchas categorias de
trabajadores, incluyendo los empleados pu-
blicos en varios paises. En un gran nimero
de paises las huelgas estédn severamente
restringidas o directamente prohibidas. Por
otro lado, unos complejos procedimientos,
la imposicién del arbitraje obligatorio y
el recurso a definiciones excesivamente
amplias de “servicios esenciales” hacen a
menudo que el ejercicio de los derechos
sindicales resulte imposible en la préctica,
con lo que se priva a los trabajadores y
trabajadoras de sus derechos legitimos a
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contar con una representacién sindical y
a participar en acciones industriales. Algu-
nos cédigos laborales fueron enmendados
para permitir mayor “flexibilidad” y para
desbaratar sistemas de seguridad social, lo
que generalmente tiene un impacto impor-
tante en el sistema existente de relaciones
industriales y redunda en un recorte de los
derechos sindicales. Algunos Gobiernos,
como el de Costa Rica, utilizaron la crisis
como pretexto para debilitar ain més los
derechos sindicales y de los trabajadores/as
imponiendo medidas de flexibilidad laboral
y promoviendo el solidarismo.

Multitud de trabajadores informales y no
protegidos no pueden dfiliarse a sindicatos
ya sea porque la ley no se lo permite o por
presiones de los empleadores. La denegacién
de derechos sindicales a los trabajadores/as
en las zonas francas industriales (maquila),
especialmente en América Central, sigue
siendo utilizada para impedirles luchar por
obtener mejores condiciones de trabaijo.

Las leyes suelen ser restrictivas o bien
no protegen adecuadamente los derechos
sindicales. Millones de trabajadores y tra-
bajadoras, como los funcionarios piblicos
en Estados Unidos, México y Ecuador, o
los trabajadores/as agricolas en general,
se ven privados de sus derechos fundamen-
tales. Debido a la falta de disposiciones
legales suficientemente firmes, los emplea-
dores muchas veces se resisten a negociar
convenios colectivos, como ocurrié en
Trinidad y Tobago. Por otro lado, incluso
cuando se cuenta con disposiciones lega-
les, su ineficacia y una implementacién in-
adecuada hacen que resulten insuficientes.
En los paises del Caribe, en general la ley
reconoce los derechos sindicales, aunque
su implementacién sigue estando bastante
limitada, en especial respecto al derecho
a la huelga. Los empleadores contindan
usando técticas antisindicales.

En Estados Unidos, los empleadores
violan de forma rutinaria la legislacién,
despidiendo por afio a decenas de miles
de trabajadores/as por sus actividades
sindicales. Ni la legislacién ni su implemen-

tacién protegen los derechos sindicales de
los trabajadores/as. La destruccién de sin-
dicatos es una industria que mueve miles de
millones de délares. En varias provincias de
Canadd, la legislacién no brinda a determi-
nados grupos de trabajadores la proteccién
juridica necesaria para poder organizarse
o contiene restricciones sobre el derecho de
huelga. En México los “contratos de protec-
cién”, simulacros de acuerdos colectivos
elaborados por la patronal, negociados a
espaldas de los trabajadores y depositados
ante la Junta Federal de Conciliacién y Ar-
bitraje, infringen los derechos sindicales al
impedir una auténtica organizacién sindical,
la negociacién colectiva real y la posibilidad
de ejercer el derecho de huelga. En Perg
prosigue la tendencia a subcontratar muchos
servicios gubernamentales, generando
menos puestos de trabajo en las empresas
estatales y en la administracién publica,
lo que dificulta la sindicalizacién de los
trabajadores/as. En Venezuela el conflicto
politico entre el Gobierno y las organizacio-
nes sindicales opositoras dificulta el ejercicio
del derecho a la negociacién colectiva y el
derecho de huelga.

Como nota positiva, en El Salvador,
algunas medidas del nuevo Gobierno
facilitan el ejercicio del derecho a la sin-
dicalizacién, incluso en el sector piblico,
y finalmente pudieron registrarse algunos
sindicatos. En Bolivia, la Constitucion de
2009 mejora la proteccién de los derechos
sindicales, pese a que persisten restriccio-
nes como la necesidad de contar con la
autorizacién previa del Gobierno para
establecer un sindicato. En Argentina, una
sentencia de la Corte Suprema extendié a
los representantes de todos los sindicatos
registrados la proteccién que anteriormente
se acordaba Unicamente a los lideres de los
sindicatos con personeria gremial.

El proyecto del sindicalismo de las
Américas sobre autoreforma sindical tiene
un primer desafio externo en el grado im-



portante de violaciones al derecho sindical
que se acaba de describir. A la vez, las res-
tricciones legales son un segundo campo de
dificultades para avanzar en esa estrategia.
Siendo la denuncia de las violaciones
una tarea clave y primaria, el segundo
énfasis de aquel programa respecto de las
restricciones abre un panorama de gran
interés para el acomparniamiento de CSI.
Ello ha comenzado a desarrollarse
recientemente con la participacién en el
encuentro “Estrategia de las Organizaciones
Sindicales en los mecanismos de control del
sistema normativo de la OIT”, realizado en
asociacién con OlT-Turin y CSA (Buenos
Aires, febrero 2011), en que CSA presenté
los resultados de una encuesta a sus organi-
zaciones dfiliadas y fraternales sobre restric-
ciones legales, como aporte al GTAS (Grupo
de Trabajo sobre Autoreforma Sindical). Esa
encuesta fue respondida por 23 organiza-
ciones de 14 paises (Argentina, Brasil, Costa
Rica, Chile, Colombia, Ecuador, El Salvador,

Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panamd, Rep. Dominicana, Venezuela) con
un enfoque similar al de la CSI. A su vez,
ambos enfoques son complementarios del
que, de manera clave, desarrolla la OIT a
través de sus Comisiones de Expertos, ante
denuncias puntuales.

En esa reunién se definié un plan de
trabajo CSA-CSI dirigido a aprovechar en
la regién americana los datos estructurales
sobre restricciones legales provistos por
el Informe, y a explorar otros adicionales
contenidos en otra accién de la CSl en la
misma direccién: los informes periédicos
“Normas fundamentales de trabajo interna-
cionalmente reconocidas” para el examen
de las politicas comerciales por el Consejo
General de la OMC (Organizacién Mundial
de Comercio), que ya ha cubierto a 16 pai-
ses (Argentina, Barbados, Belice, Brasil, Ca-
nadd, Chile, Costa Rica, EEUU, El Salvador,
Guatemala, Guyana, Honduras, Jamaica,
México, Panamd, Rep. Dominicana).
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El Programa sobre Autoreforma Sindical,
aprobado en el Plan de Accién 2008-2012
de CSA, colocé como uno de sus ejes la pro-
mocién de la sindicalizacién y la negocic-
cién colectiva. Posteriormente, el programa
del GTAS en 2010 volvié a destacar esta
temdtica, incorpordndolo como uno de sus
ejes. En este marco, en la XVII Reunién Ameri-
cana de la OIT (Santiago, diciembre 2010),
CSA presenté un documento técnico-politico
para definir con precisién su proyecto en
este campo (Oscar Ermida Uriarte: “Dificul-
tades del movimiento sindical con especial
referencia a su estructura en América Lati-
na”) El nuevo proyecto de la cooperacién
espafola con OIT AS-ALC “Fortalecimiento
de los procesos de Autoreforma Sindical en
ALC" lo coloca con un destaque especial.

Se trata de una cuestién capital para el
sindicalismo de la regién: segin la OIT, la
negociacién colectiva en Las Américas no
llega a cubrir al 10% de los asalariados,
contra un promedio de 75% en los paises
europeos. Ello estd relacionado con distintos
factores, a su vez interrelacionados: por un
lado, la baja densidad sindical (alrededor
de 15% de la poblacién activa), reflejo del
predominio de estructuras sindicales prin-
cipalmente por empresa, que no pueden

potenciar su accién en la medida que no
existen federaciones o sindicatos nacio-
nales de rama/sector de actividad, como
es tipico en los paises industrializados;
por ofro, restricciones legales a la propia
negociacién colectiva, para diversos co-
lectivos laborales y estructuras de segundo
grado, incluyendo las dificultades para
una extensién “erga omnes” (para todos)
los trabajadores del sector/rama. En el
sector pUblico, la bisqueda de que la ne-
gociacién trascienda el plano meramente
administrativo estatal sigue su camino, pero
con muchas dificultades, encontrdndose
tanto avances como retrocesos.

Este es enfonces un tema central de las
préximas acciones de CSA, incluyendo su
plan de accién para 20122016, asi como
las resoluciones y campafias que se decidi-
rén en el préximo Congreso (abril 2012).
El mensaje serd claro: hay que superar la
atomizacién sindical resultado del modelo
de sindicatos por empresa (y de varios sin-
dicatos en una empresa), porque ello trae
consigo mds presencia y poder sindical y
la mayor negociacién colectiva por rama y
la cobertura de més trabajadores, ademés
de ofros aspectos, como la incorporacién
de los trabajadores tercerizados.



Este tipo de estructura sindical y negocial
es en parte resultado de que, en interaccién
con las restricciones legales, el sindicalismo
no conoce otro tipo de organizacién: como
siempre se lo hecho asi, se lo sigue haciendo
igual. No hay un debate politico sobre cudl
es el tipo de organizacién que mds conviene
a los trabajadores. Un sindicalismo de clase
tiene que discutir cudles son las organizacio-
nes que van a servirle en la lucha politica,
ademds de discutir qué tipo de sociedad
quiere, qué desarrollo quiere, cémo quiere
llegar a ese desarrollo.

El GTAS ya ha avanzado en esta direc-
cién, pero lo haré en mucha mayor medida
en 2011. A continuacién, resefiamos lo
hecho y lo por hacer.

En el panorama promedio de la regién
antes mencionado, destaca como una ex-
cepcién el caso del Cono Sur (Argenting,
Brasil y Uruguay, no asi Chile). Es més: en
los promedios americanos (incluyendo EEUU
y Canadd) mencionados sobre densidad
sindical y cobertura de la negociacién, el
aporte de estos tres paises eleva esos nu-
meros considerablemente, sin los cuales la
situacién americana es bastante peor.

Esta anomalia fue tratada en detalle en el
Seminario Subregional sobre Autoreforma en
el Cono Sur (Montevideo, noviembre 2009),
con eje en la intervencién del mencionado
Ermida Uriarte. Si en el resto del continente
el derecho colectivo estd sujeto a un fuerte
intervencionismo estatal, a partir de una
legislacién que tiene una clara finalidad
limitativa o controladora de la accién sindi-
cal, mediante el reglamentarismo, en vez de
promocionar o apoyar la accién colectiva
y sus manifestaciones', en el Cono Sur no

impone una estructura sindical por empresa
sino que incluso induce a una estructura
por rama, lo que lleva a una negociacién
colectiva de igual cardcter?. Por el contrario,
Uruguay es el nico caso regional que puede
considerarse libre de regulacién estatal de la
organizacién sindical. Ello permite entonces
la creacién de estructuras sindicales sin mds
requisito que una simple inscripcién. A ello se
suma que el actual régimen (desde 2005) de
Consejo de Salarios, define explicitamente
23 sectores de actividad respecto de los
cuales debe negociarse, lo que estimula el
proceso de concentracién®.

Un capitulo importante del andlisis y estra-
tegia americana respecto de la negociacién
colectiva consiste en comparar la situacién
americana con la de la Unién Europea. Para
ello, CSA ha realizado, en el marco del
GTIN (Grupo de Trabajo sobre Empresas
Transnacionales), con el apoyo de FESUR y
las federaciones sindicales internacionales, y
con el auspicio del GTAS, el Taller “Estrategia
sindical en negociacién colectiva. Modelos
comparados América Latina-Europa”, Sao
Paolo, junio 2011). Esta actividad ha teni-
do como eje la red creada por el colectivo
profesoral de la Universidad Castilla La
Mancha (UCLM) de Espafia con colegas
latinoamericanos. La actividad implicé tam-
bién la continuidad de una participacién
anterior de CSA (Simposio “Convergencia
sindical, movimientos sociales e integracién
latinoamericana”, Toledo, septiembre 2010).

El modelo europeo de negociacién
colectiva se ha caracterizado por varios
rasgos positivos, a partir de decisiones
gubernamentales y la propia préctica de

1 En cambio, la normativa es protectora del trabajador individual, ain cuando las reformas neoliberales de los afios
noventa redujeron ese efecto en parte.

2 De todas formas, en Argentina y Brasil existen ofros rasgos negativos: en el primero, “pisos” de tamafio para organizar
sindicatos, impedimentos para la organizacién de trabajadores independientes; y los efectos que, para una extendida
opinién, trae el sistema de personeria gremial. En el segundo, el complejo sistema de representacion de las “categorias”
y elementos tales como el régimen de “personas juridicas”.

3 Esta medida implica una mayor presencia estatal que en el pasado, por la estructura en tres niveles que ha definido
(con el Estado en dos de ellas{ aunque en la direccién correcta pro-centralizacién. Este enfoque es aprobado por el
sindicalismo uruguayo, aunque no por los empleadores, quienes {i}) han denunciado ante la OIT. En Uruguay también
Ermida encuentra una inadecuada promocién de la tercerizacién (“empresas unipersonales”, y algunas limitaciones de
la nueva ley de 2007-2008).
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los actores sociales, lo que incluye, en el
sector privado: colocar en un lugar central la
negociacién de dmbito sectorial y territorial,
proporcionando asi referencias més amplias
a la negociacién por empresa; y aplicar el
criterio erga-omnes, por el cual se extiende la
cobertura del convenio al universo de trabajo-
dores. independientemente de que estén sindi-
calizados. Ello ha permitido una alta cobertura
de la negociacién colectiva (mds del 60%
promedio en la regién, con casos nacionales
que superan el 90%), acompafada también
en varios de ellos por muy altas tasas de sin-
dicalizacién. Por esta via, se trasciende una
densidad sindical considerablemente menor
(25% en el promedio de la regién).

Trabajos analiticos recientes* sobre Europa
estén demostrando un retroceso en varios
aspectos del modelo tradicional, en relacién
directa con la crisis econémica actual, aunque
iniciado previamente: la aparicién de formas
de “descentralizacién organizada/planea-
da”; la mayor utilizacién de clausulas “abier-
tas”, que permiten recurrir a procedimientos
de excepcién, la negociacién “a la baja”,
flexibilizando las cldusulas sobre condiciones
de trabajo, reduciendo el periodo de aviso
de despido y la indemnizacién. También se
observan decisiones institucionales que van
en la misma direccién general: en el plano
nacional, la enunciacién de cierta regla de
preferencia del convenio de empresa, y la rup-
tura de las reglas que habian regido el sistema
de ordenamiento sindical, rereglamentando
las facultades de accién de los sindicatos; en
el plano regional, desde la Comisién Europea
y el Tribunal Europeo, en cuestiones clave
como la promocién de la flexiseguridad y de
las agencias de trabajo temporal (incluyendo
el desplazamiento transfronterizo). La ley
espafiola de septiembre 2010 es un ejemplo
de decisién gubernamental unilateral en esta
direccién. Se han producido ofras reformas de
menor alcance en Francia, pero la tendencia
desreguladora es fuerte en paises como Portu-
galy Grecia. En ltalia, la ruptura de la unidad
de accién sindical ha propiciado la emergen-

cia de un modelo autoritario de negociacién
de empresa (Caso FIAT) En Alemania e ltalia,
la tendencia se refleja directamente en las
negociaciones entre las partes, aunque en el
primero de esos paises el resultado tiende a
ser mds equilibrado.

La XVII Reunién incluyd en su documento
final tripartito la solicitud de apoyo mediante
la cooperacién técnica para desarrollar un
programa relativo al fortalecimiento de la
campaiia en pro del respeto de la libertad
sindical y la promocién de la negociacién
colectiva en el periodo 2011-15.

El otro énfasis sefialado por el documento,
el de las empresas sostenibles, a pedido de
los empleadores, se relaciona también con el
tema. La Resolucién de OIT sobre Promocién
de Empresas Sostenibles (2007) afirma que:

“los empleadores y los trabajadores y sus
organizaciones tienen una funcién vital que
desempefiar apoyando a los gobiernos en la
elaboracién y aplicacién de politicas para
promover las empresas sostenibles, mediante
el fripartismo, bipartismo y didlogo social....

... el didlogo social basado en la libertad
sindical y de asociacién y el derecho de
negociacién colectiva, en particular a través
de marcos institucionales y normativos, es
esencial para lograr resultados eficaces,
equitativos y mutuamente beneficiosos para
los gobiernos, los empleadores, los trabaja-
dores, y la sociedad en su conjunto.

...las empresas sostenibles participan en el
didlogo social y buenas relaciones laborales
como la negociacién colectiva y la informa-
cién, consulta y participacién de los trabajo-
dores. Estos son instrumentos eficaces para
crear situaciones en las que todas las partes
salgan ganando, ya que promueven valores
comunes, la confianza y cooperacién, y un
comportamiento socialmente responsable. El
diglogo social puede contribuir a un mayor
nivel de productividad e innovacién, la segu-

4 Ver los trabajos de Antonio Baylos (UCLM) publicados por la Fundacién Primero de Mayo de CCOO de Espaiia: de
2009 “Reformas legislativas en Francia y en ltalia sobre las reglas de accién colectiva. Notas sobre el uso ‘y el desuso)

del derecho comparado” (Informe 12); de 2011 “Un debate europeo sobre la negociacién colectiva en la empresa”
(Informe SSL. Sobre el caso espariol reciente, también Antonio Baylos (coordinador), de 2011: “Garantias de empleo y
derechos laborales en la Ley 35/2010 de Reforma Laboral”, Edit. Bomarzo, Albacete, 2011.



ridad y salud en el lugar de trabajo, asi como
la equidad, la justicia y el desarrollo de cali-
ficaciones que respondan a las necesidades
de las empresas y satisfagan la necesidad de
los trabajadores de contar con competencias
reconocidas y transferibles. ...

.... los trabajadores tienen que poder
participar en el éxito de las empresas y
obtener una parte justa de los beneficios
derivados de las actividades econémicas
y del aumento de la productividad. Esto
ayuda a contribuir a una distribucién més
equitativa de los ingresos y la riqueza. La
negociacién colectiva y el didlogo social
son medios importantes para lograrlo....”.

En este marco, CSA propondrd a la
oficina regional realizar un estudio sobre ne-
gociacién colectiva, como aporte a la AHTD,
centrado en el andlisis en profundidad de
las situaciones nacionales de algunos paises
seleccionados, incluyendo:

Negociacién colectiva en el sector
privodo, en cuanto a: estructura, sujetos,
materias/contenidos, vigencia, intervencién
publica, efectos sobre terceros. Algunos
aspectos a enfatizar son:

el grado de descentralizacién o concen-
traciéon de la estructura sindical, en cuanto
a los polos negociacién por empresa/lugar
de trabajo versus sector/rama vy territorio.

la articulacién entre convenios de distinto
dmbito.

la vigencia del criterio erga omnes.

la existencia de restricciones a la or-
ganizacién [y la propia negociacién) de
categorias de trabajadores involucrados
en la negociacién.

el rol del Estado en la negociacién colec-
tiva, en cuanto a los polos facilitador versus
interventor.

arreglos directos sustitutos de la negocia-
cién colectiva.

experiencia de acuerdos marco nacionales.

Andlisis de la negociacién colectiva en
el sector pdblico, en cuanto a los polos
laboralizacién del trabajador versus mante-
nimiento del criterio administrativo estatal.

También en este caso un dato bésico es la
existencia de restricciones a la organizacién
y negociacién de determinadas categorias
de trabajadores publicos.

Andlisis sobre las principales reformas
laborales nacionales durante los Gltimos
treinta anos.

En abril 2011 el Secretariado ha apro-
bado la estructura del documento base del
préximo Congreso de CSA (Foz de Iguazd,
abril 2012). Alli se definen tres macrotemas,
uno de los cuales es “el trabajo en el desa-
rrollo sostenible”, el que plantea un subeje
sobre negociacién colectiva, articulado con
su elemento previo, la libertad sindical. En
este apartado se reivindican los contenidos
ya acordados /el tema en el programa de
autoreforma, en cuanto a promocionar la
negociacién colectiva por sector/rama y
territorio, y otras formas de negociacién,
como las que se aplican a los trabajadores
auténomos. Pero, ademds, se agrega la nece-
sidad de perfilar con claridad la problemdtica
especial de los trabajadores pdblicos, y de
incluir como un tema importante la negocia-
cién colectiva transnacional.

Este apartado incluye también una con-
sideracién metodolégica de gran importan-
cia, frecuentemente no reconocida: que se
requiere diferenciar claramente el concepto
de “negociacién colectiva” del de “didlogo
social”, ya que este, de forma interesada por
algunos sectores, estd siendo convertido en
un concepto abarcativo de la negociacion
colectiva, con lo cual el didlogo seria tanto
macrosocial como microsocial, mezclando
elementos de muy diversos estatus.

Finalmente, este documento recuerda un
elemento de la autoreforma, contenido en el
programa de accién 2008-2012: la redfir-
macién de que el objetivo de la autoreforma
(“un nuevo y fortalecido sindicalismo”) es
instrumental de otro mds amplio: “cambiar el
actual desbalance de poder, para construir
el desarrollo sostenible”.
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LA FORMACION SINDICAL Y SU APORTE AL
PROCESO DE IMPLEMENTACION DEL EJE
ESTRATEGICO AUTOREFORMA SINDICAL

Amanda Villatoro

Secretaria de Politica Sindical y Educacién

I. La formacién sindical es una responsabilidad y una tarea de
la mas alta importancia politica y estratégica

En su Programa de Accién, la CSA ha
diferenciado dos grandes vias estratégicas:
la estrategia “hacia afuera”, que contiene
tres ejes: luchar por un modelo de desarrollo
integral y sostenible alternativo al modelo de
desarrollo neoliberal vigente; construir una
sociedad donde tengan plena vigencia la
democracia integral y participativa, se res-
peten y tengan plena vigencia los derechos
humanos y laborales y en la cual el didlogo
social sea el mecanismo principal para resol-
ver los conflictos sociales; y luchar por un co-
mercio justo y por la integracién de América
Latina—Caribe como alternativa al ALCAy a
los TLCs. Estos tres ejes estratégicos son fun-
damentales para mejorar las condiciones de
trabajo y de vida de los/as trabajadores/as
y para el cambio social y politico de nuestras
sociedades en la perspectiva de construir una
sociedad donde los trabajadores y el frabajo
ocupen el lugar que les corresponde.
la estrategia “hacia adentro”, que partien-
do del andlisis de las debilidades y fallas

que tiene el sindicalismo de la Américas
traza lineas para construir y aumentar su
poder, ya que con la actual correlacién
de fuerzas, los objetivos planteados en la
estrategia “hacia afuera” son de muy dificil
o de imposible realizacién. Esta la razén
de ser de la autoreforma sindical y en su
implementacién, la formacién sindical juega
un papel de primer orden.

La formacién sindical es una tarea
politica y estratégica: la CSA concibe la
formacién sindical como una responsabili-
dad y una tarea de la més alta importancia
politica y estratégica. La formacién sindical
no es una tarea exclusiva de los secretarios
de educacién. La formacién no solo es un
servicio, es una actividad que debe contri-
buir al desarrollo de la conciencia critica
y politica de los/las trabajadores/as y a
canalizar en forma critica y coherente los
principios, los valores, los andlisis, las posi-
ciones, el programa de accién y los planes
de trabajo de la CSA. La formacién es una



tarea politica y estratégica de primer orden
y es y debe ser asumida por el conjunto de
las conducciones politicas tanto de la CSA
como de sus organizaciones dfiliadas.

En este marco, en el Programa de Accién
de la CSA se le ha asignado a la educacién
sindical la misién de disputar la hegemonia
al proyecto neoliberal ya que la CSA tiene
muy claro que el actual sistema cultural,
educativo y los medios de comunicacién
operados e implantados en América Latina-
-Caribe, tienden a mantener y a profundizar
el proceso de enajenacién y a condicionar
las conciencias de los/las trabajadores/as y
de la poblacién en general, para que acep-
ten el modelo de desarrollo neoliberal vigen-
te. En otros términos, el proyecto neoliberal
tiende a la conformacién de un trabajador
pasivo, conformista, temeroso, y masificado
que solamente piense en sobrevivir.

En estas circunstancias es fundamental
la configuracién de una conciencia critica
y politica en los/as trabajadores afiliados/
as a la CSA y en toda la clase trabajado-
ra de la regién, como condicién bdsica
para construir un poder real y efectivo de
la clase trabajadora que se aplique a las
tareas de liberacién.

La conciencia empieza a surgir cuan-
do los trabajadores aprenden a conocer
objetivamente una realidad determinada
y a no aceptar la realidad como un hecho
inmutable e intocable. La conciencia critica
enjuicia el mundo y la situacién en que vive,
descubriendo las causas que provocan la
situacién. La conciencia politica, que es el
més alto grado de conciencia a que debe
llegar la clase trabajadora y se da cuando
los/as trabajadores/as saben lo que tienen
que hacer para cambiar radicalmente la
situacién en que viven y que son capaces
de establecer un modelo de desarrollo alter-
nativo, junto con un poder de clase capaz
de llevarlos a su plena realizacién.

Es en esta dimensién que el sindica-
lismo representado por la CSA, debe ser
la més alta y efectiva escuela de toma de
la conciencia critica y politica de la clase

trabajadora, operando asi un verdadero
cambio cultural, que es presupuesto bésico
para que los trabajadores organizados sean
profagonistas de un proyecto alternativo de
desarrollo integral, integrado y sostenible.

Cuanto mds elevado sea el proceso
de formacién sindical tanto o més serd el
poder de los trabajadores. Es por esto que
la dindmica y efectividad del proceso de
construccién del poder de los trabajado-
res —que es la razén de ser del proceso
de autoreforma sindical-, estd en relacién
directa no solo con la capacidad de los
trabajadores de pensar por si mismos, sino
también con la capacidad de asumir todas
aquéllas tareas, responsabilidades y fun-
ciones que son necesarias para culminar la
construccién de su poder y con este poder,
promover los cambios sociales y politicos
que quiere y necesita la clase trabajadora
de las Américas.

Estos procesos de formacién sindical,
de conformidad con el método “précti-
ca-teoria—prdctica mejorada”, (P-T-Pm),
adoptado por la CSA, se deben dar a
partir de la realidad de todos los dias de
los trabajadores; de sus problemas, de sus
situaciones concretas, de sus necesidades,
de sus infereses y de sus angustias y espe-
ranzas. La formacién sindical —realizada
en la perspectiva de la educacién integral-,
no es, ni puede ser, en ningln momento, un
mero ejercicio de gimnasia intelectual, sino
que debe partir de la realidad de los traba-
jadores y culminar en posiciones y acciones
tendientes a construir el poder para cambiar
radicalmente esas realidades.

En la construccién del poder sindical
que, insistimos, es el punto de partida y el
final de la autoreforma sindical, es necesario
tener en cuenta que se estd modificando la
naturaleza del poder tanto a nivel mundial
como en todos los dmbitos de la vida social.
Cada dia hay mds consenso en que no se
puede medir el poder de una organizacién
solo a través de su cantidad de dfiliados y
representados. Esto es importante, pero tam-
bién cada dia es mds evidente que el poder
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una organizacién radica cada vez mds en
el dominio que tenga de los conocimientos y
en la capacidad que tenga para “producir”
conocimientos. Es por esto que podemos
afirmar que la capacidad que tenga la CSA
para dominar, producir y democratizar los
conocimientos calificaréd y condicionard su
verdadero poder socio-politico y su protago-
nismo en el mundo del trabajo y en toda la
sociedad y en esta capacidad, la educacién
sindical (en alianza estratégica con centros
de pensamiento coincidentes y/o conver-
gentes), juega un papel de primer orden.

Es en este marco y en la perspectiva de
apoyar la implementacién de los ejes estra-
tégicos arriba mencionados, que la Secreta-
ria de Accién Politica y Educacién planifics,
realizé y estd realizando sus Programas de
Formacién de Formadores y de Formacién
de Cuadros Especializados en Autoreforma
Sindical (Eje Autoreforma Sindical), en
Economia Internacional y Desarrollo (Eje
Comercio e Inversién internacional) y en
Derechos Humanos y Laborales (Eje Demo-
cracia, Derechos Humanos y Laborales y
Didlogo Social).

Como ya se indicé en el numeral anterior,
la Secretaria de Politica sindical y Educacién
de la CSA, en funcién de la implementacién
del Eje Estratégico, Autoreforma Sindical del
Programa de Accién de la CSA aprobado
por su congreso fundador (marzo, 2008),
y en plena coherencia con el mandato que
establecié que... “Obijetivos estratégicos de
la formacién sindical son: contribuir con la
clase trabajadora a disputar la hegemonia
al modelo global neoliberal y colaborar en
el fortalecimiento de las organizaciones
sindicales”, disefié una propuesta formativa
que consiste en realizar en el periodo 2009
— 2011, dos cursos anuales de Formacién
de Cuadros de Nivel Internacional y de For-
macién de Formadores, bajo la modalidad
presencial, virtual y a distancia.

En cumplimiento de esta propuesta, en el
ano 2009 se realizé el Curso de Formacién
de Cuadros de nivel internacional sobre
Autoreforma Sindical. Este Curso tuvo los
siguientes Médulos o Cartillas de Estudio-
-aprendizaje, cuyos contenidos y fundamen-

tacién son los siguientes:

Crisis Global y financiera: La formacién
sindical debe ser ubicada en su contexto, es
decir en el marco de la realidad nacional,
continental y mundial. Con esta Cartilla se
da cuenta de la naturaleza y gravedad de la
crisis financiera, y ain cuando se profundiza
en sus aspectos financieros, también destaca
que la crisis no es solo financiera, sino que es
una crisis global que evidencia la crisis del
capitalismo neoliberal y que cuestiona los dos
dogmas fundamentales del neoliberalismo:
el funcionamiento del libre mercado y el rol
marginal y secundario que le asigna al Esta-
do. La Cartilla también destaca la capacidad
de andlisis, de respuesta y de propuesta que
tiene el movimiento sindical de las Américas.

Qué es y qué hace la CSA: Con este la
Cartilla se intenta lograr dos objetivos: El pri-
mero, que los cuadros conozcan y se iden-
tifiquen cada vez mds con las posiciones y
propuestas que tiene la CSA. Se inicia con
un recorrido histérico del proceso de unidad
que empezando a nivel mundial, culminé
con la fundacién de la CSA producto de la
unidad CLAT-ORIT-CTA/CUT y continia con
la explicacién de los principios y valores
que inspiran y fundamentan su accién, de
la estructura y funcionamiento, del Programa
de Accién y del plan de trabajo.

El segundo objetivo Cartilla es contribuir
a que los cuadros y dirigentes conozcan la
estrategia global de la CSA a fin de que ubi-
quen la Autoreforma Sindical en el marco de
los objetivos o ejes estratégicos de la CSA.

La Autoreforma Sindical: Caracteristicas
Generales: El eje estratégico Autoreforma
Sindical fue dividido por el Congreso funda-
cional de la CSA en tres sub ejes: “Organi-
zar-sindicalizar”, “Juventud trabajadora” y



“Papel de la Formacién Sindical”. En la Car-
tilla 3 se profundiza y desarrolla el primer
sub-eje, “organizarsindicalizar” y dentro de
este se afirma que la autoreforma sindical
implica cambios en el funcionamiento de las
organizaciones, cambios en las estructuras
infernas y cambios en las estrategias de or-
ganizacién-sindicalizacién-representacién.
En ofros términos, a partir del andlisis de los
cambios que se estdn dando en el mundo
del trabajo y en la composicién de la clase
trabajadora, de las Américas y en particu-
lar de América Latina-Caribe, traza lineas
para cambiar las estructuras internas y las
estrategias de organizacién-sindicalizacién-
-representacion.

Autoreforma sindical para la incorpora-
cién de trabajadores/as atipicos: En esta
Cartilla y dentro del sub-eje, organizar
sindicalizar, se profundiza el andlisis y
conocimiento de los denominados “nuevos
colectivos laborales” (cuya denominacién
fue cambiada por la de “trabajadores/
as atipicos/as”), que han surgido como
consecuencia de los cambios en el mundo
del trabajo. Dentro de este espectro, se
analizan particularmente los frabajadores en
la economia informal, los trabajadores “ter-
cerizados”, los trabajadores migrantes; los
trabajadores jubilados y pensionados, las/
os trabajadoras/es del hogar, y los/as traba-
jadores/as jévenes. Complementariamente
se analizan experiencias y se desarrollan
lineamientos de estrategias de organizacién
de estas categorias de trabajadoras.

Organizar-Sindicalizar-Empoderar a las
Mujeres y a las Juventudes Trabajadoras: La
quinta cartilla aborda la importancia de la
organizacién y empoderamiento de la juven-
tud y las mujeres trabajadoras. Inicia con el
andlisis y diagnéstico de las condiciones de
trabajo y de vida de las mujeres y de los/
las jévenes trabajadores/as, continGa con
lineamientos de estrategia para incorporar-
-organizar-empoderar a las mujeres y a los/
as j6venes trabajadores/as y termina con
una sintesis de los planes estratégicos de

la Comisién de Mujeres Trabajadoras de
las Américas, CMTA y de la Comisién de
Jévenes Trabajadores/as de las Américas,

CJTA de la CSA.

La formacién sindical en el contexto de
la autoreforma sindical: La sexta cartilla
destaca la dimensién politica y estratégica
que tiene la formacién sindical en todo el
proceso de implementacién no solo del
eje estratégico de la autoreforma sindical,
sino del conjunto de los ejes estratégicos
que conforman el Programa de Accién de
la CSA, porque, como lo ha orientado el
Grupo de Trabajo Autoreforma Sindical,
GTAS, “... la autoreforma es un proceso
dinémico y progresivo cuyos objetivos se
logran a mediano plazo.” La Cartilla 6 con-
tiene tres unidades de estudio-aprendizaije:
La primera, se refiere al enfoque integral
y estratégico de la formacién sindical; la
segunda, a la concepcién metodolégicay la
tercera al enfoque sistémico que debe tener
la formacién sindical que desarrolla la CSA.

Lo realizado: La Secretaria de Accién Po-
litica y Educacién de la CSA, en el periodo
2009 - 2010, ha realizado directamente
cuatro cursos y actividades formacién de
nivel continental, de los cudles uno fue total-
mente dedicado a la Autoreforma Sindical y
los tres restantes, tuvieron como una de las
unidades de estudio-aprendizaje, el tema
autoreforma sindical.

Adicionalmente, la Secretaria ha pro-
movido y realizado, directamente o con-
juntamente con ofras instancias, (ISAAC,
Academia Sindical Regional, OIT/ACTRAV,
OIT/Didlogo Social, etc.), seminarios y tal-
leres de nivel subregional centroamericano-
-caribefio y nacional, cuyo contenido ha
sido la Autoreforma Sindical en general o
aspectos especificos de la misma tales como
Organizacién y empoderamiento de las
mujeres y de los/as j6venes trabajadores/
as, tercerizacién, economia informal, traba-
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jadores/as de zonas francas (maquilas), etc.
Los cursos
realizados son: Un curso de formacién de

cuadros de nivel internacional sobre Autore-

forma Sindical, (2009); un Curso de Formo-
cién de Cuadros de nivel internacional sobre
Economia Internacional y Desarrollo (2010)
y dos cursos de Formacién de Formadores
de nivel internacional (2009/2010). Todos
los cursos han tenido una duracién promedio
de ocho meses y se han realizado bajo la
modalidad presencial, virtual y a distancia.

En
los cuatro cursos realizados a la fecha
han participado 84 dirigentes/as, de 38
organizaciones dfiliadas, en16 paises de
América Latina — Caribe.

México, 7 participantes, de 3 organiza-
ciones: CTM, CROC y CNT; Guatemala, 4
participantes de 2 organizaciones: CUSG
y CGTG; El Salvador, 7 participantes de 2
organizaciones: CTD y CAT; Honduras, 7
participantes de 3 organizaciones: CGTH,
CUTHy CTH; Nicaragua, 4 participantes de
dos organizaciones: CSTy CUS; Costa Rica,
3 participantes de 1 organizacién: CTRN;
Panamd, 9 participantes de 3 organizacio-
nes: CGTP, CTRP y Convergencia Sindical;
RepUblica Dominicana, 4 participantes de
2 organizaciones: CASC y CNUS; Vene-
zuela, 7 participantes de 4 organizaciones:
CTV, CGT, CODESA y ASI; Colombia, 4
participantes de 3 organizaciones: CGT,
CTC y CUT, Ecuador, 2 participantes de 2
organizaciones: CEDOC/CLAT y CEOSL;
Per(, 3 participantes de 2 organizaciones:
CUTP y CATP; Brasil, 7 participantes de
3 organizaciones: CUT, UGT y FORCA
SINDICAL; Paraguay, 8 participantes de 3
organizaciones: CNT, CUT-A y CPT; Argen-
tina, 5 participantes de 2 organizaciones:
CGT/RAy CTA; y Chile, 3 participantes de
2 organizaciones: CAT y CUT.

México, 7
participantes, el 8%; América Central-RD,
38 participantes, el 45 %; Zona Anding,
16 participantes, el 19%; y Cono Sur, 23
participantes, el 28%.

De las/los 84 parti-
cipantes, 44 (el 52 %) son mujeres y 40 (el
48%) son hombres.

Aun
cuando la Secretaria de Politica Sindical y
Educacién de la CSA, solo ha realizado un
curso especifico sobre la Autoreforma Sin-
dical con un total de 23 cuadros-dirigentes,
pertenecientes a 23 organizaciones nacio-
nales afiliadas en 12 paises, en todos los
Cursos se ha incluido el estudio del Médulo
“Qué es y que hace la CSA” y dentro de
este, en la unidad relacionada con los 4
ejes estratégicos del Programa de Accidn,
se hace un énfasis muy especial en el eje
estratégico “Autoreforma Sindical”, por lo
cual se puede afirmar que se le ha dado la
prioridad debida.

Ademds seialamos que la Secretaria
de Politica Sindical y Educacién ha estado
acompafiando el proceso de elaboracién
e implementacién del Eje Estratégico Au-
toreforma Sindical que a través del Grupo

de Trabajo Autoreforma Sindical, GTAS,

coordina el Secretario General de la CSA.

Con relacién a
una visién de los primeros resultados obte-
nidos en materia de implementacién de la
Autoreforma sindical, es necesario hacer las
siguientes consideraciones:

La autoreforma sindical es un pro-
ceso de cambios y, en este sentido, el Con-
greso fundacional de la CSA trazé las lineas
generales y sefialé que habia que realizar
al menos 3 tipos de cambios: Cambios en
las estructuras y funcionamiento de las or-
ganizaciones; cambios en las estrategias de
organizacién-sindicalizacién-representacién
y cambios en los comportamientos de los/
las dirigentes/as.

En todo proceso de cambio se
presentan resistencias, prejuicios y temores
que hay que superar a través de un esfuer-
zo sistemdtico y sostenido de persuasién
y convencimiento que necesariamente es
gradual y progresivo y en el cual “quemar
etapas”, puede resultar altamente perjudi-



cial para las organizaciones involucradas.
En consecuencia, en todo proceso de este
tipo es necesario empezar con la fase de
sensibilizacién y de toma de conciencia por
parte de los grupos involucrados.

Reiterar que el Grupo de Trabajo
Autoreforma Sindical, GTAS, con relacién
a este proceso de cambios sefialé que...
“La Autoreforma sindical es un proceso
progresivo, de mediano plazo, que no
puede ser calendarizado ni impuesto a las
organizaciones, sino que debe surgir de la
conciencia de cada una sobre su importan-
cia y necesidad.”

La autoreforma sindical no es, ni
puede ser, resultado Unico y exclusivo de
las actividades y programas de formacién.
Es decir, en la autoreforma sindical ademas
de la educacién sindical, intervienen otros
factores tales como tareas y actividades
de organizacién, accién (campafas de
afiliacién, jornadas contra la violencia de
género, efc.), comunicacién, efc., y es la
convergencia de todas estas actividades la
que da o debe dar como resultado Gltimo,
un mayor poder sindical y social.

Aqui solamente apuntaremos algunos
resultados preliminares logrados por las
organizaciones, particularmente en la su-
bregién de América Central-RD.

Debido a que la primera etapa del
proceso de autoreforma sindical es la toma
de conciencia sobre su necesidad e impor-
tancia, tanto en los Cursos regionales como
en los seminarios, falleres y conferencias
de alcance subregional y nacional, se ha
realizado un proceso de concientizacién,
profundizacién y elaboracién teérica y
conceptual sobre la naturaleza y obijetivos
de la autoreforma, su importancia politica
y estratégica y de los lineamientos para su
implementacién o puesta en prdctica.

Varios participantes de este Curso han
sido designados por sus respectivas organi-
zaciones nacionales para participar y hacer

sus aportes en los Encuentros y Talleres re-
gionales del GTAS, en los cuales se avanza
en los andlisis, la elaboracién conceptual
y en la elaboracién de estrategias para
implementar la autoreforma sindical.
Asimismo, varios de los participantes del
Curso han promovido y realizado cursos o
talleres nacionales sobre Autoreforma Sindi-
cal o aspectos especificos de la misma, a fin
de lograr una mayor sensibilizacién sobre
la necesidad e importancia de este objetivo.

En una encuesta preliminar
realizada por el Programa de Género envia-
da a 40 confederaciones nacionales dfilia-
das a la CSA, a la cual respondieron 30, a
la pregunta “participacién de las mujeres en
la conduccién de las centrales nacionales”,
dado que la politica de empoderamiento
de la mujer trabajadora establece que al
menos el 30% de los/as integrantes de los
Comités Ejecutivos deben ser mujeres, se
puede concluir que de 30 organizaciones
dfiliadas, solamente 8, es decir, el 26 %,
cumplen con la misma.

En los Cursos continentales de
Formacién de Formadores, sobre Autorefor-
ma Sindical y sobre Economia Internacional
la participacién de la mujer trabajadora es
de un 52 %, con lo cual se estd cumplien-
do con el lineamiento que establece que
la participacién de la mujer deben ser al

menos del 40 %.

De una manera general se puede afirmar
que en todos los paises hay un proceso de
auto-reforma en la medida que hay autocri-
tica y se proponen y/o se estan aplicando
mecanismos de superacién de debilidades
y fortalecimiento de las organizaciones.
Sefialaremos algunos de ellos.

En
Honduras, una Federacién magisterial for-
mada con 5 colegios y asociaciones profe-

)

e



3

1

[

nd

sionales, la FOMH, y otra con sindicatos
de la Industria de bebidas y similares
STIBYS. En Costa Rica, una federaciéon de
la electricidad con 8 sindicatos y ademas
se promueven otras. Panamd, una federa-
cién sectorial o profesional de servidores
pUblicos. En RepUblica Dominicana se cred
la Federacién Nacional de Pensionados y
Jubilados adscritos a la Central Nacional
Unitaria de Trabajadores (CNUS). En
la mayoria de las organizaciones de la
subregién se trabaja por la organizacién-
sindicalizacién de los/as trabajadores/as
en la Economia Informal.

En varias de las centrales o confede-
raciones dfiliadas a la CSA se han dado
reformas estatutarias que han establecido o
creado Secretarias de género, de la juventud
trabajadora, de la economia informal, de
derechos humanos, entre otros. Igualmente
se ha incursionado en la organizacién de
sindicatos por rama, con experiencias pro-
metedoras en la construccién, la maquila,
marinos mercantes, bananeros, etc.

En los
paises centroamericanos y RD hay proce-
sos de unidad de accién y programética
aclarando que en la mayoria de los paises
estos procesos unitarios se iniciaron antes
de la constitucién de la CSA pero que se
han profundizado y acelerado a partir del

impulso proveniente de la puesta en prdctica
del eje estratégico autoreforma sindical.

Costa Rica, proceso unitario nacional a
través de Coordinadora Unitaria Sindi-
cal Magisterial (CUSIMA); Panamd un
proyecto unitario de 3 confederaciones
para formar un central Unica. El Salvador,
infegracién del Movimiento Unitario Sin-
dical y Gremial del Salvador cuyas siglas
son MUSYGES, con 29 federaciones, 4
confederaciones y 4 centrales, o sea la
mayoria del movimiento sindical nacional.
Quizés el logro
mds significativo a nivel subregional
ha sido la constitucién del Consejo Sin-
dical Unitario de América Central y el
Caribe, CSU, en septiembre del 2010
en la ciudad de Panamd, que agrupé
organizaciones dfiliadas y no dfiliadas
a la CSA, aplicando en su estructura y
funcionamiento los criterios sobre género
y juventud trabajadora.
reiteramos que todos estos
resultados en materia de autoreforma
sindical no son consecuencia Gnica y
exclusiva de la formacién sindical y que
en este proceso ha jugado papel de
primer orden el apoyo, la cooperacién
y asesoria de la CSA y de la CSl y de

los organismos de cooperacién.



La creacién de la CSA en las Américas,
como parte de la nueva confederacién
internacional, CSI, ha traido nuevos conte-
nidos, como resultado de la actualizacién
programdtica del movimiento sindical de
las Américas.

Este cambio se aprecia claramente en la
adopcién del concepto “desarrollo sosteni-
ble”, que establece un circulo virtuoso entre
los planos econdmico, social y medioam-
biental, en que los tres se interconectan y
retroalimentan.

En el aspecto exclusivamente medioam-
biental, diez afos antes, en 1992, la
Conferencia de las Naciones Unidas sobre
el Medio Ambiente y el Desarrollo, Rio de
Janeiro, 1992, habia permitido poner el foco
en esta dimensién, que hasta el momento
estaba menos desarrollada que las otras dos.

El sindicalismo de de la regién incluia
en su plataforma el tema medio ambiental,
al tiempo que afirmaban la necesidad de
un modelo alternativo de desarrollo integral
(centrado en lo econémico y social). Es con la
CSA, que se avanza en la utilizacién del con-
cepto de desarrollo sostenible. La Plataforma

Laboral de las Américas, (PLA) presentada en
la IV Cumbre de las Américas (Mar del Plata,
Argentina, Noviembre 2005)~, y adoptada
por las diferentes vertientes sindicales exis-
tentes en aquel entonces, adopté como lema
“Trabajo digno para el desarrollo sostenible
en las Américas”, .con el significado habi-
tual de este término
El documento consideraba que el desa-

rrollo sostenible es el objetivo central de la
bisqueda de una economia de nuevo enfo-
que remarcando dos politicas, en cuando
al capitulo medioambiental:

un uso racional de los recursos naturales.

una politica agricola que no degrade el
ecosistema, garantice la alimentacién de
toda la poblacién y respete la interrelacién
de las comunidades con el medio ambiente.

En particular, se debe atender a las

necesidades y desarrollo de la agricultura
familiar con politicas orientadas a garanti-
zar el abastecimiento interno y la soberania
alimentaria, evitar la degradacién del eco-
sistema, garantizar la alimentacién de toda
la poblacién, y respetar la interrelacién de
las comunidades con su medio ambiente.
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En agosto de 2006, se realiza en Sao
Paulo, Brasil, la primera Conferencia sobre
Trabajo y Medio Ambiente, con participa-
cién de diversas organizaciones sindicales
y coordinadoras sindicales subregionales
de las Américas. La “Declaracién de Sao
Paulo” aprobada durante esta actividad
establecia como linea estratégica central
las siguientes.

estrechar los vinculos entre el medio am-
biente, el trabajo y la pobreza: el trabajo
digno es esencial para que las personas
puedan disfrutar de medios de vida sus-
tentables. Al mismo tiempo, solamente es
posible crear trabajos decentes y estables
si se alcanza la sustentabilidad.

resaltar la importancia de la transversa-
lidad y del abordaje sistémico de politicas
pUblicas, que garanticen el acceso a los
bienes y servicios: saneamiento, salud,
energia, vivienda, educacién, transporte
plblico colectivo, seguridad social como
elemento indispensable para la superacién
de la pobreza, y defender el acceso al agua
como derecho humano.

defender las “transiciones justas” hacia
una produccién y consumo sostenibles, para
definir politicas que aseguren que los traba-
jadores afectados negativamente durante
el proceso de reestructuracién cuenten con
alternativas de trabajo digno.

contribuir al fortalecimiento del papel de
los Estados nacionales, para el estableci-
miento y la aplicacién de las reglamenta-
ciones indispensables para el control de las
empresas y de los mercados mundiales, y
profundizar el papel del Estado como pro-
veedor y regulador del sector privado en la
provisién de bienes piblicos. Demandar a
los Estados una mayor inversién de recursos
destinados a politicas de medio ambiente.
Instar a los gobiernos que inviertan en in-
vestigacién y desarrollo, dirigido a apoyar
estrategias que eliminen los riesgos de
contaminacién ambiental de los sectores ya
instalados y que contribuyan en la genero-
cién de estrategias de desarrollo sostenible.

fortalecer la gobernanza ambiental
multilateral, y la participacién sindical en

los instrumentos intergubernamentales de
la OIT, la OCDE vy el Sistema de Naciones
Unidas, y colaborar con el PNUMA-OIT en
la realizacién de estudios sobre la incorpo-
racién del trabajo justo en el disefio de las
politicas ambientales.

promover un modelo de produccién
agricola basado en principios de agroeco-
logia y agricultura familiar. Esta lucha esta
directamente vinculada al movimiento por
la reforma agraria, y a las reivindicaciones
por seguridad y soberania alimentaria y
justicia en el campo.

realizar campafias en el plan nacional
para la ratificacién y reglamentacién de los
convenios de la OIT (121, 148, 155, 161,
162, 167,170, 174, 184), bien como los
més relevantes para la Seguridad y Salud en
el Trabajo (SST), y asi como la Convencidn
122 sobre politica de empleo, y apoyar el
Programa Global de Empleo (PGE).

Establecer el agua como un tema clave
del trabajo sindical en la regién.

Al momento de crearse la CSA (Panamd,
marzo 2008), el Plan de Accién recuperé
estos antecedentes, incorpordndolos como
parte del eje Promocién del Desarrollo
Sostenible, desde la nueva Secretaria de
Politica Econémica y Desarrollo Sostenible.
El recuadro adjunto presenta el contenido
de este eje en sus aspectos generales.

En el capitulo propiamente medioambien-
tal, el Plan retomaba las conclusiones de la
Conferencia del 2006, definiendo el capitulo
medioambiental del desarrollo sostenible
como aquel que asegure el frabajo digno con
tecnologia limpiay procesos productivos que
no perjudiquen el medio ambiente y, con ello,
no afecten al os trabajadores, sus familias y
la sociedad en general.

Se promueve un esquema integral centra-
do en estrechar los vinculos entre el medio
ambiente, el trabajo y el combate en la pobre-
za, desarrollando las interrelaciones existentes
entre las distintas dimensiones medioambien-
tales, como politicas energéticas y cambio
climético, acceso piblico a los recursos y
servicios, en especial el agua, riesgo quimi-
co y substancias peligrosas, salud laboral y



ambiental, particularmente con respecto al
amiantoy el VIH/SIDA, y la responsabilidad
medioambiental de las empresas.
Las orientaciones generales sobre esta
interrelacién son:
que el trabajo digno es esencial para que
las personas puedan disfrutar de medios de
vida sustentables.
que solamente es posible crear trabao-
jos decentes y estables si se alcanza la
sustentabilidad.

La CSA se compromete a desarrollar
politicas que tengan caminos y obijetivos
muy claros a ser alcanzados para construir
un modelo de desarrollo sostenible:

Construir con las mayorias de nuestros
pueblos modelos de desarrollo nacional
en inferaccién armoniosa con lo global, lo
regional y lo subregional. Los modelos han
de tener extrema claridad acerca del papel
que deberian cumplir en su concrecién
el comercio internacional y la inversién
extranjera directa; asi como la integracién
regional y subregional.

Los modelos de desarrollo nacional ten-
drian como eje al mercado interno y como
un soporte y complemento al global

Luchar para lograr una reforma del Es-
tado que permita que éste tenga un papel
activo como actor, promotor y conductor de
procesos, para lo cual se requiere reforzar
sus roles y aparatos. Ademds, es indispen-
sable una reforma fiscal progresiva que le
de recursos para sus tareas y permita una
efectiva promocién del desarrollo y una
justa redistribucién del ingreso

Promover una amplia y democrética
participacién de los/as ciudadanos y de
los movimientos sociales y en especial del
sindicalismo en el disefio y ejecucién de las
politicas que conducen a la construccién
del modelo de desarrollo sostenible

Lograr un irrestricto respeto por la liber-
tad de sindicalizacién y organizacién de
modo que el sindicalismo pueda ser un

que es indispensable defender los dere-
chos fundamentales de los trabajadores/as
y de sus sindicatos, tales como el derecho de
libre asociacién y de negociacién colectiva
para que puedan participar de las estrate-
gias en favor del desarrollo.

que se debe defender la equidad de
género y la inclusién de las mujeres traba-
jadoras como una condicién fundamental
en el avance hacia la concrecién de una
regién ambiental y socialmente sustentable.

actor con poder real en el proceso.

La ejecucién exitosa de los modelos

deberia redundar entre otros resultados en:
Un crecimiento econémico sostenido

La creacién de trabajo decente para
todos y todas sin exclusién

Una redistribucién del ingreso y la ri-
queza y con ello una disminucién de las
crecientes desigualdades sociales actuales
en cada pais y entre paises

La recuperacién del mercado interno a
través de la generacién de empleo decente,
la redistribucién del ingreso y la inversién
y el gasto piblico. También seria dtil y
necesario recuperar las riquezas naturales
de manos de las transnacionales y/o rene-
gociar la distribucién del excedente

La eliminacién del desempleo, el subem-
pleo, la informalidad y la precariedad

La reduccidn sustantiva de la pobreza y
la eliminacién de la indigencia

Acceso gratuito y universal a los servicios
publicos que en realidad son derechos
humanos como por ejemplo, la educacién,
la salud y el agua

Seguridad social para todos/as a tra-
vés de un pilar piblico bésico financiado
con impuestos, que genere una pension
universal.

La creacién de una democracia repre-
sentativa real, con rendicién de cuentas y
revocabilidad de mandato de los poderes,
sustentada en la mds amplia y rica partici-
pacién social y ciudadana.



A un afo de creada, la CSA realizé la I
Conferencia Sindical Trabajo y Medio Am-
biente en América Latina y el Caribe (Buenos
Aires, mayo 2009) llegando a una posicién
del sindicalismo del continente en relacién al
cambio climético y la gestién de quimicos:

cambio climdtico. En este campo, se consi-
dera que el sindicalismo debe participar en
la Convencién Marco de Naciones Unidas
sobre Cambio Climético (CMNUCC), por
ser un espacio multilateral clave para en-
frentar el cambio climdtico, Alli se plantea la
necesidad de una justicia climdtica, donde
las naciones industrializadas asuman la
deuda ambiental que tienen con los paises
del Sur, modificando el modelo de creci-
miento basado en la explotacién y abuso
de combustibles fésiles como gas, carbén y
petréleo, Se necesita una reduccién drdstica
y urgente de sus emisiones contaminantes
y la viabilizacién de fondos a los paises
pobres para los procesos de mitigacién y
adaptacién al cambio climdtico.

riesgos quimicos. La declaracién afirma
que la participacién sindical debe cen-
trarse en proponer una solucién para ese
problema teniendo en cuenta criterios y
valores que protejan la salud humana y el
medio ambiente, como la adopcién de un
enfoque de ciclo de vida de los productos,
que considere todo el proceso desde la
extraccién de materias primas a la dispo-
sicién final de los residuos.

En 2010, CSA dio un paso més (en un
seminario regional con OIT-ACTRAV, reo-
lizado Montevideo, marzo 2010), con el
planteo de que:

la crisis ambiental es la consecuencia
de un modo de desarrollo arrasador de
la naturaleza e injusto desde un punto de
vista social y econémico. Esta nocién nos
compromete como frabajadores a asumir
un rol y una responsabilidad fundamental
para mejorar las relaciones tanto dentro
de las sociedades como en los modos de
apropiacién de la naturaleza a través de la
tecnologia y el trabajo.

la transicién hacia modos de desarrollo via-
bles y justos en el tiempo requiere de enfoques

criticos y revisar los modos de distribucién y
acceso a los bienes ambientales, de manera
que no sean los trabajadores los que asuman
los costos sociales y ecoldgicos de la misma.

este posicionamiento vincula ideolégica-
mente a la crisis ambiental como una lucha
de clases, en términos de mejorar la vida
de los trabajadores, sus comunidades y los
entornos de pertenencia e identidad.

la transicién requiere de profundos cam-
bios en los modos de produccién y consumo,
es decir, en la forma de producir alimentos,
generacién de energia, transporte, produc-
cién industrial, y servicios, lo que implica
consecuencias para el mundo del trabajo,
con desafios y oportunidades para el traba-
jo decente”. Los principios para la accién
requieren entre otras cosas:

desarrollar estrategias de articulacién con
ofros sectores de la sociedad, como movimien-
tos campesinos, indigenas, ambientalistas;

revisar y actualizar programas de for-
macién profesional y sindical, incluyendo
la dimensién ambiental y el debate sobre
alternativas de desarrollo;

participar de manera activa en los espa-
cios de discusién de politicas ambientales
nacionales, regionales y mundiales, como
el caso de cambio climdtico.

En el dmbito de la articulacién de la accién
sindical infernacional frente al medio ambiente
también se han puesto en funcionamiento re-
des sindicales y se ha impulsado la creacién
de equipos especializados de dirigentes y
asesores sindicales para dar cuenta de la
elaboracién de la estrategia de incidencia
frente a los gobiernos y los escenarios de
negociacién intergubernamentales internacio-
nales, para influir en la visién sindical sobre
los temas de la agenda del medio ambiente.

Uno de estos escenarios ha sido la Con-
ferencia de las Partes de la Convencidn
de las Naciones Unidas sobre el Cambio
Climético (COP), donde afo a afio el
sindicalismo de la regién y del resto del
mundo ha venido colocando el foco sobre
el abordaje del cambio climdtico enfocado
en el trabajo decente, la transicién justa y
la participacién de los sindicatos.



En el dmbito internacional ha sido muy
importante contar con la capacidad para
promover espacios de articulacién y alian-
zas con ofros actores sociales, que incorpo-
ran una visién mds amplia sobre la cuestién
medioambiental y favorecen la actuacién
diversa frente a la agenda gubernamental.

Hacia lo interno de las organizaciones,
el enfoque de accién sindical de la CSA
sobre el tema del medioambiente plantea:

fortalecer el tema de la capacitacién sin-
dical para trabajadores/as como estrategia
politica en la apropiacién del conocimiento
sobre trabajo y desarrollo sostenible.

fortalecer estructuras especificas en las
centrales y confederaciones nacionales que
se dedican a cuestién ambiental.

Con ello, el tema medioambiental es
parte de otro eje del plan de accién de CSA:
la autoreforma sindical, en cuanto a que
la construccién de estructuras funcionales
sobre temas clave es una via indispensable
para avanzar en su desarrollo.

Entre las aofiliadas a la CSA ya existen
varios ejemplos de este tipo, generalmente
secretarias, referidas al medio ambiente o,
frecuentemente, combinadas entre medio
ambiente y salud y seguridad en el trabajo.

También se encuentran estructuras funcio-
nales especializadas en el sector agrario,
en que se incluyen seguramente la proble-
mética medioambiental.

El movimiento sindical de las Américas,
como parte del proceso de construccién de
los nuevos contenidos programdticos, ha
incorporado de manera firme la visién del
medio ambiente como una variable fundao-
mental en disputa por un modelo desarrollo
sostenible para la regién, centrado en el
trabajo decente y una economia al servicio
de la justicia social, la inclusién y la erra-
dicacién de la pobreza en nuestros paises.

Para ello todavia debemos avanzar en la
incorporacién de esta visién en el accionar
cotidiano de los sindicatos, la formacién de
los/as trabajadores/as para promover un
modelo de economia basado en el trabajo
decente y en los empleos verdes. También
es necesario fortalecer un sindicalismo con
capacidad para influir en las politicas pu-
blicas superadoras del modelo neoliberal,
de la légica insostenible del mercado y de
la depredacién ambiental.

Igualmente necesitamos de capacidad
de organizacién y de estructuras que den
cuenta de las nuevas tareas que la accién
frente al medio ambiente genera para el
sindicato. Este proceso ya se ha iniciado
y en el futuro esperamos contar también
con mejor capacidad de movilizacién
para influir en los asuntos que desafian al
sindicalismo en la perspectiva de un mundo
posible, con desarrollo sustentable, trabajo
decente y preservacién del planeta para las
generaciones futuras.

)
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El Programa sobre Autoreforma Sindical
ha elaborado una tipologia de ocupaciones
que permite ordenar la estrategia de repre-
sentacién y representatividad de colectivos
no organizados, la que considera tres gru-
pos: trabajadores dependientes en la eco-
nomia formal, rabajadores dependientes en
ofras situaciones, y frabajadores auténomos.

En este esquema, el primer componente
del trabajo auténomo es el denominado “tra-
bajadores en la pequefia produccién urbana
y rural”, ejemplificando con: cuentapropistas
unipersonales o titulares de unidades fami-
liares urbanas; artesanos urbanos y rurales;
campesinos; pescadores artesanales.

Asimismo, en los ejes o componentes de
la Autoreforma se ha incluido la “Economia
del Trabajo” o “"Economia social/solidaria”,
e integrado por cooperativas y otras formas
asociativas?.

Existe una relacién entre ambos criterios,
ya que CSA, siguiendo un enfoque ya extendi-
do, considera que los trabajadores de la eco-
nomia del trabajo son “auténomos colectivos”,
diferenciados de los “auténomos simples”, es
decir, las ocupaciones de tipo unipersonal.

En este marco general, interesa al GTAS
instalar el tema de la extensién alcanzada
por estructuras funcionales que forman
parte de los Ejecutivos de las Centrales y
Confederaciones nacionales de América
Latina y Caribe.

Para ello se han integrado la informacién
sobre organizaciones dfiliadas, fraternales e
independientes de CSA disponible en regis-
tros propios y de OIT-ACTRAV, en relacién
a “secretarias”, y otras variantes (“departa-
mentos”, “direcciones”, “comisiones”) con
temdticas que se vinculan de una u ofra
forma al universo de colectivos y sectores
econémicos mencionados.

La informacién es separada en dos
cuadros, segln tengan relacién con el eje
Trabajo Auténomo (cuadro 1) y Economia
del Trabajo (cuadro 2). De acuerdo a lo
mencionado mds arriba, por esta via el
primer conjunto identifica a los trabajado-
res auténomos simples, y el segundo a los
auténomos colectivos.

Ademds, se utiliza un enfoque amplio,
tal como surge de la propia prdctica de las
organizaciones, en cuanto a incluir casos

1 Esta nota fue redactada en el contexto del Programa Mercado de Trabajo, que desarrolla CSA con ISCOD-UGT desde

fines del 2008.

2 CSA ha registrado el uso que se da a la expresién “Economia Social Solidaria” (ESS), por OIT, para distinguir entre

unidades de economia solidaria de pequefio tamafio, respecto de otras de escala superior, por considerarse que éstas
veden ya no respetar los principios bésicos de toda empresa asociativa (aclaracién formulada por el funcionario Ro-
erto Di Meglio por pedido de CSA, comunicacién de febrero 2011).



en que la terminologia es diferente a la
mencionada, pero es claro que se refiere a
los mismos colectivos.

en relacién al trabajo auténomo, las
estructuras centradas en el concepto de “in-
formalidad” (“sector informal”, “economia
informal”, “asuntos informales”) el que tiene
una mayor tradicién que el de “auténomo”,
aun cuando bdsicamente se refiere a estos
trabajadores independientes. Se ha inclui-
do también dos casos en que el sentido del
término va en la misma direccién. También
se encuentran estructuras referidas a micro-
empresas, e incluso a pequefias empresas®.

las estructuras referidas al “sector pobla-
cional”, y de organizaciones comunitarias,
vecinales, o populares.

Se analizan de forma separada las
menciones sobre uno u ofro objeto de la
estructura, aln cuando sean parte de una
sola, para luego efectuar un comentario
diferenciador.

31 centrales y confederaciones tienen
alguna estructura de este tipo (a veces més
de una), correspondientes a 14 paises
(Bolivia, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador,
Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panamd, Paraguay, Perd, Rep. Dominicana,
Venezuela).

44 éreas corresponden al criterio adop-
tado, repartidas casi en partes iguales entre
uno u ofro eje: 22 sobre Trabajo Auténomo
y 23 sobre Economia del Trabajo.

En cuanto a la terminologia, interesa
registrar variantes respecto del mismo
concepto:

respecto del trabajo auténomo, las dreas
coinciden con esta expresidn en cinco casos
(“sector auténomo”, “trabajadores auténo-
mos”, “autoempleados”), siendo mayoritario
(14 casos) el uso del término “informalidad”
(principalmente “economia informal”, pero
también “sector informal”, “asuntos infor-
males”, “informalidad”. También se han
encontrado otras estructuras centradas en el

3 Si bien en América Latina tiende a separarse claramente el

“sector microempresas”, “sector artesanal”
e, incluso “atencién a grupos marginados”.

en relacién al sector de economia del
trabajo, la terminologia mds frecuente (14
casos) (“cooperativas”), con 11 situaciones
(también “fomento cooperativo”, “asuntos
cooperativo”. Se incluye también un caso
en que la referencia es hacia las “coope-
rativas sindicales”.

En otras estructuras se utilizan también las
expresiones “sector social”, “economia soli-
daria”, “empresa asociativa”. Se han regis-
trado también dos casos referidos al “tercer
sector”, “propiedad social” y “autogestién”.

Como se anticipd, una interpretacién
amplia lleva a incluir ademés a estructuras
directamente alusivas al factor poblacio-
nal/territorial: “organizaciones vecinales y
populares”, “sector poblacional”, “asuntos
poblacionales”, “asuntos comunitarios”.

Ofro aspecto de interés se refiere a los
casos en que las dreas registradas son
“mixtas”, en el sentido de que aparecen
vinculadas con otros temas:

en cuanto al trabajo auténomo, ello suce-
de en relacién al “emplec” en general, la
“temporalidad” (del empleo, lo que va en
direccién a focalizar en trabajo tercerizado
y otras formas de trabajo precario desde la
perspectiva de la inestabilidad laboral), el
“comercio”, la “construccién”.

en cuanto a la economia del trabajo, se
establecen vinculaciones entre cooperativas
y el dmbito agrario/campesino, con la pre-
visién social, y con los derechos humanos.

También existen casos en que la combina-
cién es entre los componentes diferenciados
en este andlisis: informalidad con sector
social, trabajo auténomo con informalidad
(lo que sugiere que se estd introduciendo
una separacién interna), informalidad con
microempresas (y con Pymes).

En general, un andlisis que tome en
cuenta el pais al que corresponden las or-
ganizaciones permite encontrar tfradiciones
nacionales en el uso de los términos. Asimis-
mo, en opciones como “economia informal”

Iu

auténomo” propiamente dicho (sin trabajadores de-

pendientes a su cargo) del “microemprendedor”, ello no sucede asi en Europa, donde los consensos estadisticos los
consideran a ambos parte de un mismo universo, aunque reconociendo esa diferencia. OIT ha comenzado también a
utilizar la expresién “empresa unipersonal”, lo que va en la misma direccién

X
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respecto de “sector informal” se aprecia la
influencia del factor temporal, en el sentido
de que las estructuras mds recientes ya
asimilan la utilizacién del primero de los
términos, el que es mayormente preferido,
a partir de la Resolucién de OIT del 2002.

Destaca el caso de la CGTP Perd en cuan-
to a la intencién de diferenciar internamente

entre los distinfos componentes, colocando
el foco en las micro, pequefia y medianas
empresas, para luego considerar las mipy-
mes y dentro de éstas al trabajo auténomo
y de la economia del trabajo. Asimismo,
la CSE ecuatoriana destaca por la explicita
cobertura sectorial integrada (autonomos,
campesinos, artesanos, indigenas).

UGT, Secretaria de los Sectores Informal, Auténomo y Microempresas

CSE, Secretaria de Asuntos Gremiales, y Sectores Auténomo, Artesanales,

CUT-A, Departamento de Economia Informal (hasta 2009, Secretaria de

Brasil
UGT, Secretaria de la Economia Informal
Colombia CGT, Secretaria del Sector Auténomo
CTC, Secretaria de Comercio y Economia Informal
CUT, Secretaria de Asuntos Informales y Construccién (hasta 2006)
Chile CUT, Secretaria de Empleo, Informalidad y Temporalidad
UNT, Secretaria del Sector Informal y Empleo
Ecuador
Campesinos, e Indigenas Afroamericanos
CTE, Secretaria del Sector Artesanal
Honduras CUTH, Secretaria del Sector Social y Economia Informal
México CTM, Secretaria de Atencién a Grupos Marginados
Nicaragua CUS, Secretaria del Sector Informal
Panamd CTRP, Secretaria de la Economia Informall
Paraguay CNT, Secretaria de la Economia Informall
Economia Informal y Jubilados)
CGT, Secretaria de Trabajadores Auténomos
Perg

Rep. Dominicana

Venezuela

CGTP, Secretaria de Fomento y Apoyo de la Pequefia, Mediana y
Microempresa

Departamento MiPymes (dentro tiene la Comisién de Trabajadores
Autoempleados)

CUT, Secretaria de Fomento y Apoyo a la Pequefia Empresa y Microempresas
CTP, Secretaria de Comercio, PYMES y Economia Informal

CNUS, Secretaria de la Economia Informal

CTV, Departamento de la Economia Informal



El presente estudio analiza las dificulto-
des que enfrenta hoy el sindicalismo en el
mundo todo, pero con especial referencia
a nuestra América latina.

De entre las moltiples dificultades, la
mayor parte de las cuales son descritas,
se destaca el intervencionismo o reglamen-
tarismo estatal limitativo o restrictivo de la
accién sindical en la mayor parte de las
legislaciones laborales de nuestra regién.

De él deriva, en buena parte, una estruc-
tura inadecuada, tanto de la organizacién
sindical como de la negociacién colectiva,
las que terminan excluyendo a la mayor
parte de los trabajadores de la posibilidad
de ejercer los derechos de sindicacién y
de negociacién colectiva y debilitando
duramente a las organizaciones sindicales.

Este fendmeno es descrito, sefialdndose
la inconveniencia del sindicato y la nego-
ciacién de empresa, frente a las ventajas
de la estructura sindical y de la negociacién
colectiva por rama de actividad, para incluir
luego, una breve referencia a la iniciativa
de “autorreforma sindical”.

También se analizan posibles estrategias
para revertir esta situacién y se esbozan
unas conclusiones

Parece claro que, al menos desde los
afios 80, el sindicato, principal titular de
la libertad sindical y sujeto protagonista de
la tutela colectiva, ha visto disminuido o es-
tancado su poder, mds alld de excepciones
importantes en algunos paises. Es en esos
términos que puede hablarse de crisis del
sindicato - y consecuentemente de la libertad
sindical -, crisis que tiene su causas y sus
manifestaciones.

Si no la Unica, una de las principales
causas de la crisis de los sindicatos, es
la politica econémica neoliberal de fines
del siglo XX, basada en la imposicién, en
la Economia, de un pensamiento Unico o
hegeménico: el de la doctrina econdémico
neoliberal, que ademds tiene sus claras

1Este documento fue presentado a las reuniones sindicales preparatorias de su participacién en la XVII Reunién Ameri-

cana de la OIT (Santiago, diciembre 2010).
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recetas para la relaciones laborales y el
Derecho del trabajo.

Como se sabe, el recetario laboral del
neoliberalismo indica la individualizacién
de las relaciones laborales, a lo que se llega
a través del retiro del Estado de la regula-
cién protectora del trabajador individual y
de la intervencién estatal en la regulacién
restrictiva o limitativa de la accién colectiva.
Ambas cosas, hasta el limite de lo politica-
mente posible.

A ese plan han respondido las medi-
das de desregulacién y flexibilizacién de
la legislacién laboral, la promocién de la
descentralizacién de las relaciones colec-
tivas (ya que si no es posible desmontar
totalmente lo colectivo, descentralizarlo es
una forma de aproximarse a la individuali-
zacién), y la privatizacién de la seguridad
social(privatizacién total, donde ha sido poli-
ticamente posible, parcial en los ofros casos)

Todo ello tiene -y eventualmente alcanza
- un objetivo muy evidente: el debilitamiento
de la posicién de los trabajadores y de sus
organizaciones.

Esta fue la tendencia prevaleciente en
los ¢ltimos afos del siglo XX, aunque con
el cambio de siglo, en algunos paises y
sectores se comenzé a percibir una reaccién
restauradora o reafirmadora del Derecho
del trabajo cldsico: las reformas legislati-
vas argentinas de 2004 y siguientes, las
uruguayas de 2005 a 2009, tanto como
algunas evoluciones jurisprudenciales im-
portantes en los Tribunales Constitucionales
de Colombia y Per0, asi como en la Corte
Suprema argentina?.

En el mismo sentido opera lo que se
puede denominar “cultura posmoderna”,
signada por el individualismo, la conse-
cuente desvalorizacién de lo colectivo y un
buen grado de insolidaridad. Una cultura
asi individualista e insolidaria tiende a ser
insensible ante los fenémenos tipicamente
colectivos y solidarios, como el sindicato
y el mismo Derecho del trabajo y de la
Seguridad social.

La “caida del muro” o “la caducidad del
mundo bipolar del siglo XX” ha operado

fuertemente debilitando la posicién de los
trabajadores. En efecto, la existencia de
la alternativa del denominado “socialismo
real” exigia a los sistemas capitalistas
mantener un cierfo rostro humano ante los
trabajadores. Desaparecida la alternativa,
pudieron mostrarse tal cual eran, sin nece-
sidad de concesiones.

La introduccién masiva de nuevas tecno-
logias sustitutivas de mano de obra debilita
la posicién de los trabajadores al generar
desempleo y al mismo tiempo segmenta la
base sindical al promover o permitir diversas
formas de fraccionamiento de la base o de
fragmentacién del colectivo, incluyendo, a
veces, la del propio régimen juridico laboral.

La informalidad también desprotege al
trabajador individual y dificulta al sindicato
la representacién de ese sector.

Pero también es necesario reconocer que
no todas las dificultades vienen de afuera.
También hay dificultades “intrasindicales”,
como la burocratizacién en algunos casos,
las carencias democrdticas y de transpa-
rencia en otros, episodios de corrupcién en
ocasiones, una desacertada politizacién en
otras y sobre todo, muy especialmente, la
inadecuacién estructural en América Latina®

La crisis sindical se manifiesta de diver-
sas maneras, entre las que interesa desta-
car aqui el descenso o estancamiento de
las tasas de dfiliacién sindical, asi como
una caida de la representatividad de los
sindicatos.

El descenso de las tasas de dfiliacién
en unos casos y su estancamiento en otros
ha sido una manifestacién frecuente de la
crisis, perceptible en las relaciones labo-
rales comparadas en los Gltimos decenios.
Sin embrago, hay excepciones relevantes:
Suecia, Noruega y Dinamarca continGan
ostentando altisimas tasas de densidad sin-
dical; Uruguay la ha multiplicado por més
de dos (casi por tres) entre 2005 y 2009.

Ahora bien, zes importante la tasa de
afiliacién? Sin duda es un indice que ne-
cesariamente debe ser tenido en cuentq,
pero no lo explica todo, ni mucho menos.

2 En contra de esta tendencia y retomando inesperadamente la culpabilizacién de la proteccién laboral por las dificultades

econdmicas, la sorprendente reforma espafiola de 2010.
3 Infra, 2.3



En efecto, la realidad muestra sindicatos
con alto nimero de dfiliados que carecen,
en cambio, de capacidad de movilizacién
y a la inversa, hay sindicatos con tasas de
afiliacién més moderadas que, sin embargo,
tienen una gran convocatoria.

Es que no es lo mismo representacién
que representatividad. Son conceptos
diferentes. La representacién es mecdnica
o aritmética: el sindicato representa a sus
afiliados como cualquier otra institucién o
asociacién representa a su miembros. La
representatividad es ofra cosa: se refiere a
la capacidad de convocatoria, arrastre o
movilizacién del sindicato que, cuando la
posee, convoca muchos mds trabajadores
que sus dfiliados. El sindicato representativo
moviliza a trabajadores no afiliados. La
representatividad es un plus sobre la mera
representacion.

En ese sentido, es mds importante la
representatividad que la representacién,
aunque hasta cierto punto, esta es un re-
quisito necesario aunque no suficiente para
alcanzar a la primera.

El problema mayor es que no solo se ha
registrado un descenso o estancamiento
de la representacién, sino también de la
representatividad. Operan en ese sentido,
el descentramiento del trabajo, la diversifi-
cacién de la mano de obra, los procesos de
tercerizacién y los de expulsién o “travestis-
mo” de trabajadores presentados como em-
presas independientes o falsos auténomos.

Centrando el andlisis en nuestra América
Latina, cabria comenzar preguntdndose
si tiene sentido hablar de “crisis” sindical
en nuestra regidn, desde que la idea de
crisis — adn sin ser ese su sentido etimolé-
gico -, generalmente evoca una dificultad
superviniente que arriesga desarticular o
desmejorar seriamente algo que estaba
funcionando mds o menos razonablemente.
Sin embargo, da la impresién de que en
Latinoamérica -y salvo excepciones conta-
das -, el movimiento sindical nunca alcanzé

un grado de desarrollo considerable. Por
tanto, entre nosotros, mds que hablar de
crisis, habria que referirse a un estado de
subdesarrollo del sindicalismo.

2Y cudles pueden ser las causas de ese
estado de limitacién del crecimiento de la
sindicacién en esta regién? Sin pretender
agotar la némina, si quisiéramos exponer
aqui tres de esas posibles razones, a saber:
el intervencionismo estatal limitativo de la
accién sindical, la propia debilidad de los
sindicatos y su inapropiada estructura.

La legislacién laboral latinoamericana se
caracteriza — también aqui, salvo muy pocas
excepciones - por su cardcter intervencionista
y limitativo del sindicato, de la negociacién
colectiva y de la huelga. Puede decirse que
nuestros cédigos laborales o leyes generales
del trabajo son “esquizofrénicos”: comienzan
siendo razonablemente protectores del tra-
bajador individualmente considerado, pero
cuando pasan a regular la accién colectiva,
se vuelven limitativos y controladores. Ambas
cosas tienen su explicacién.

El reglamentarismo legislativo tiene que
ver con nuestra cultura juridica. En efecto,
desde que fue incorporada a la civiliza-
cién occidental y cristiana, Latinoamérica
siempre tuvo un sistema juridico cerrado y
escrito, estatal y detallista, que identificaba
al Derecho con la ley. Todo debe estar en
la ley. Lo que no estd en la ley es como si
no existiera, al menos para el Derecho.
Este tipo de sistema juridico nos viene dado
desde los origenes, ubicables en el Derecho
romano tardio: el Digesto de Justiniano pre-
tendia incluir a todo el Derecho, de modo
que no fuera necesario buscar nada fuera
de ese texto.

En la época de la Colonia, nuestros
paises recibieron el Derecho espafiol y el
portugués, a la sazén los sistemas juridicos
mds cerrados y escritos del mundo.

Y a la hora de las independencias, el
modelo fue el Derecho francés, también
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estatal y legalista, concentrado en el fo-
moso Cédigo civil napolednico de 1804,
que tenia la misma fantasia irrealizable del
Digesto de Justiniano.

Pero no se trata solamente de cuestiones
de cultura y tradicién juridica. También
se trata de politica. Latinoamérica se ha
caracterizado por el autoritarismo politico.
Un autoritarismo politico que siempre vio
al sindicato como una peligrosa alternativa
de poder, potencialmente opositora, que
deberd ser controlada, si no anulada.

Aquella tradicién intervencionista y re-
glamentarista, sumada a esta preocupacién
politica autoritaria, deriva inevitablemente
en que la accién estatal sea el mecanis-
mo de control del sindicato. Queda asi
explicada aquella esquizofrenia: todo (o
por lo menos mucho o algo) al trabajador
individual, nada al trabajador organizado
colectivamente; mds ain, en lo posible,
evitar esa organizacién o, por lo menos,
volverla inocua para el poder constituido y
controlable por él.

Basta revisar la mayor parte de las legis-
laciones laborales latinoamericanas, para
encontrar en ellas la expresa prohibicién o
limitacién de la actividad politica del sindi-
cato, asi como todo tipo de trabas para el
ejercicio del derecho de huelga. A menudo
también se acota la negociacién colectiva.

La reglamentacién del sindicato llega a
limites exasperantes: quién puede dfiliarse y
quién no; quién puede ser dirigente y quién
no; cudl debe ser la estructura interna del
sindicato; qué 6rganos debe tener; cudl debe
ser el nimero de miembros de cada uno de
los érganos; qué pueden y qué no pueden
hacer tales érganos; cémo y dénde debe
registrarse el sindicato; cémo serd su perso-
nalidad juridica y qué puede y qué no puede
hacer con ella; efc., etc. La lista completa
seria interminable y denota una profunda
preocupacién de control y acotamiento.

Un agudo observador europeo ha
sefialado la perplejidad que le produjo
constatar que en la legislacién laboral

4 Infra, 2.3

latinoamericana — y a veces hasta en las
constituciones — hay una preocupacién igual
o aln mayor por garantizar el ejercicio de la
libertad sindical individual negativa (o seq,
por garantizar el no ejercicio de la libertad
sindical), que por asegurar el ejercicio de
la libertad sindical individual positiva. Ob-
serva que en la mayoria de nuestras leyes
se garantiza no solo el derecho a dfiliarse
a un sindicato, sino ademds expresamente y
a veces hasta mds intensamente, el derecho
a no dfiliarse o a desdfiliarse.

Esta es una clara anomalia —podria
decirse que hasta es una discriminacién
-, porque el reconocimiento de cualquier
derecho supone la posibilidad de no ejer-
cerlo, sin que nadie se preocupe de asi
aclararlo expresamente. Por ejemplo: el
reconocimiento del derecho de propiedad
supone la facultad de que quien no quie-
ra ser propiefario, no lo sea y nadie ha
reclamado que esa posibilidad se plasme
expresamente en la Constitucién o en las
leyes. Del mismo modo, el reconocimiento
de la libertad de culto supone, claro estd,
la facultad de no practicar religién alguna,
sin que nadie haya entendido necesario
aclararlo explicitamente. El reconocimiento
del derecho de reunién supone la posi-
bilidad de no reunirse, aunque no se lo
establezca expresamente. El reconocimiento
del derecho de libre expresién del pensa-
miento incluye, por cierto, la posibilidad
de quedarse callado, sin que sea necesario
explicitarlo. Pero entonces, 3qué tiene el
derecho de sindicacién, para que en él si,
se establezca expresamente, con iguales
o mayores garantias, la posibilidad de no
ejercerlo? Obviamente, un claro prejuicio
y la voluntad - si no expresa, por lo menos
inocultable y mal disimulada -, de propender
a que no sea ejercido.

Més alld de todo esto, hay otro elemento
que es claramente antisindical en la legisla-
cién laboral latinoamericana y que afecta
muy intensa y directamente la eficacia de la
accién sindical: la imposicién por ley de una
estructura inadecuada a la organizacién
sindical y a la negociacién colectiva.*



La debilidad que afecta a la mayor
parte de las organizaciones sindicales
latinoamericanas tiene causas exdgenas y
causas enddgenas, es decir, causas que le
vienen impuestas desde fuera y ofras que
son propias de algunas caracteristicas del
sindicalismo de la regién.

Entre las causas externas o exdgenas,
debe mencionarse en primer lugar, claro
estd, la reglamentacién limitativa del sindi-
cato y el control politico que sobre él tiende
a ejercer el Estado.

También debe incluirse una politica
econdémica adversa, neoliberal, que se
generalizé en la mayor parte de nuestros
paises en los afios 80 y 90

En tercer lugar, una estructura incon-
veniente, impuesta legislativamente, a lo
que debe agregarse, en cuarto término,
los procesos de descentralizacién empre-
saria que, sumados a la estructura sindical
descentralizada, terminan segmentando al
colectivo de los trabajadores que deberia
ser la base sindical.

Pero no todo el mal viene de afuera.
La debilidad sindical también tiene causas
propias, internas o endégenas.

Por ejemplo, el divisionismo y la atomi-
zacién sindical. Hay paises pequefios en
los que existen entre cinco y diez centrales
sindicales. Se llega a contabilizar mds de
veinte sindicatos en una misma empresa.
El denominado “paralelismo sindical”’
es una realidad frecuente en muchos de
nuestros paises.

En tal panorama, no extrafia que la
mayor parte de los sindicatos de la regién
tengan una baja representatividad, lo que
supone como necesaria consecuencia un
menor poder(ante los empleadores, ante las
autoridades y ante los propios trabajadores).

En ofros casos, aunque claro que no
en todos, se verifica una dependencia
politica del sindicato, sea del gobierno,
séalo del partido. Ello puede responder
a razones ideolégicas, claro estd, pero
en ocasiones también puede deberse a la

5 Varios sindicatos en una misma unidad de representacién

propia debilidad del sindicato, que solo
puede sostenerse o alcanzar ciertos logros,
a costa de una identificacién politica que
no le seria indispensable si tuviera mayor
poder propio.

Por lo demds, da la impresién de que
debilidad sindical y reglamentarismo
estatal limitativo se retroalimentan en un
circulo vicioso. El sindicato débil acepta
ese intervencionismo, adn limitativo y con-
trolador, porque le es funcional en el corto
plazo, pero al mismo tiempo perpetia su
debilidad. En efecto, supongamos que las
posibilidades de accién del sindicato se
ubicaran en una escala del 1 al 10, en la
que 1, 2 y 3 serian los niveles minimos o
mds elementales de actividad, como por
e]emplo, existir, constituirse, contar con
personalidad juridica. En el otro extremo
de la escala, los niveles més altos, como
8, 9 y 10, identificarian la posibilidad de
desarrollar plenamente todas las formas
de accién sindical y ain de trascenderlas,
por ejemplo, participando en el gobierno
y adn tomdndolo. Pues bien, un sindicato
poderoso no aceptaria una reglamentacién
que le garantizara los niveles minimos
proscribiéndole los medios y altos, por-
que él puede alcanzarlos por si mismo.
En cambio, un sindicato débil puede
perfectamente admitir y hasta reclamar
una reglamentacién estatal limitativa,
que le proscriba el acceso a los niveles
4 y siguientes, con tal que le garantice el
ejercicio de los niveles inferiores, ya que
no los podria alcanzar por si mismo. Pero
claro: esa reglamentacién que le garantiza
unas pocas acciones que el sindicato no
podria imponer por si mismo proscribién-
dole ofras mds avanzadas, le condena a un
subdesarrollo crénico o permanente. Asi se
retroalimentan reglamentarismo y debilidad
sindical en un circulo vicioso en el que la
debilidad alienta la intervencién limitativa
y esta termina perpetuando la debilidad.

Por lo demds, uno los mayores obstaculos
al desarrollo sindical en Latinoamérica,
consiste en su inadecuada estructura, a la
que se alude especificamente de inmediato?

6 Demds estd decir que fambién operan en América latina las dificultades generales referidas supra, 1
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En la mayor parte de los paises latinoa-
mericanos, la estructura de los sindicatos
estd impuesta por la legislacién: estructura
descentralizada basada en el sindicato
de empresa, que conlleva la negociacién
colectiva igualmente descentralizada por
empresa y una fuerte atomizacién sindical
y de la negociacién colectiva. Las Onicas ex-
cepciones son Argentina, Brasil y Uruguay,
cuyas legislaciones inducen la sindicacién
y la negociacién colectiva por rama de
actividad. Estos son - dicho sea de paso -,
los paises de la regién en los que, hoy por
hoy, el sindicalismo es mds fuerte o mejor
dicho, menos débil; también en ellos se da
una mayor cobertura de la negociacién
colectiva que en los demds. En todos los
demds paises latinoamericanos priman, por
imposicién legal, el sindicato y la negocic-
cién colectiva de empresa.

Esta imposicién legal de una determina-
da estructura sindical y negocial es directa y
claramente violatoria de la libertad sindical,
lo que no requiere demasiada fundamenta-
cién, dado que uno de los principios basicos
de la libertad sindical es la de la plena fo-
cultad de los sindicatos de autoconstituirse y
de determinar su estructura y accién.

Pero ademds de ser violatoria de la liber-
tad sindical, la imposicién de la estructura
descentralizada es particularmente inapro-
piada para los paises latinoamericanos. En
efecto, se trata en su mayoria de economias
de limitada dimensién, en las que entre el
80y el 90% de la PEA trabaja en empresas
pequefias; siendo asi, la mayor parte de los
trabajadores no puede constituir un sindicato
y si logra hacerlo, se tratard de un “sindicati-
to” de cuatro o cinco miembros, una unidad
carente de poder por falta de escala. Se
genera asi un sindicalismo débil, confinado,
ademds, al limitado espacio de la empre-
sa. En una coyuntura de descentralizacién
empresaria, tercerizacién, precariedad e

informalidad, como la que se vive en estos
afios, el sindicato de empresa queda sujeto
a las decisiones del empleador. Basta con
que parte de la actividad habitual de la
empresa se fercerice o transfiera a ofra, para
que esa decisién afecte del mismo modo
al propio sindicato; los trabajadores de la
tercerizada o subcontratada dejarén de ser
miembros del sindicato, definido como de
empresa. Las coyunturas de crisis econémi-
cas, también afectan muy gravemente al
sindicato, ya que el cierre de la empresa
determina la inexistencia del sindicato.

Un estudio de la OIT revela de qué ma-
nera la imposicién legal del sindicato de
empresa como Unica o preferente estructura
sindical, combinada con la exigencia, tam-
bién legal, de un nimero minimo de dfilia-
dos para constituir un sindicato, excluye de
la posibilidad de sindicalizarse a la mayor
parte de los trabajadores del pais. Teniendo
en cuenta, por un lado, el nimero minimo de
trabajadores exigido por la ley para admitir
la constitucién de un sindicato (que oscila
entre 10y 20), con el nimero de trabajado-
res empleados en unidades econémicas de
menor dimensidn a ese nimero, se concluye
que entre el 50% y el 88% de la PEA carece
legalmente del derecho de sindicacién en
paises como Paraguay, Perl, Nicaragua,
Venezuela, Colombia y Costa Rica®.

Sin duda, son innumerables los defectos
de la estructura sindical por empresa, no
solamente pero si especialmente, en paises
subdesarrollados como los nuestros.

El sindicato de empresa genera inevita-
blemente una baja tasa de dfiliacién sindical
a nivel nacional. Excluye a la mayor parte
de los trabajadores de la posibilidad de
sindicalizarse, como ya se demostré. Las
mds altas tasas de sindicalizacién se dan alli
donde predomina el sindicato centralizado,
por rama de actividad. Solo éste tiene poten-
cialidad para alcanzar una alta cobertura.

El sindicato de empresa es mds sensible a

7 Proyecto FSAL OIT/ACTRAV, Décimotercer boletin electrénico, agosto 2010 (http://white.oit.org.pe/proyectoactrav/...)



la antisindicalidad; esté mds expuesto a los
actos de discriminacién sindical llevados a
cabo por el empleador. Estd més “a mano”
del poder empresario, mds a su alcance.

También es més sensible a la segmentacién
de la empresa e incluso a su cierre(no deberia
olvidarse que el mero cierre del establecimien-
to es una prdctica antisindical relativamente
frecuente en Latinoamérica). Si el sindicato
es de empresa, desaparece si desaparece
la empresa, su base y dmbito de actuacién.

El sindicato de empresa es més permeable a
la “cultura empresaria”. Estando en la empre-
sa misma, corre el riesgo de ser, en cierta me-
dida, endégeno, endogdmico, zincestuoso?

Excepcién hecha de los sindicatos de
grandes empresas, como ya se dijo, el sin-
dicato descentralizado es débil por falta de
escala o dimensién. La esencia de la sindi-
cacién y de su origen consiste en oponer la
fuerza del nimero al poder econémico del
empleador. En consecuencia, cuanto menor
el nimero de trabajadores que lo forman,
menor su poder de contrapeso.

El sindicato de empresa corre el riesgo de
ser menos solidario. Su cardcter cerrado,
circunscripto a la empresa y endogdmico,
tiende a separarlo de - o insensibilizarlo
ante - las realidades “ajenas”, o sea, todas
las que acontecen “extramuros”.

Por la misma razdn, el sindicato descen-
tralizado es memos apto para lo macro:
participacién en érganos publicos nacio-
nales, participacién en la politica nacional
o sectorial, etc.). El radio de su visién es
limitada y ajena a los dmbitos mayores. Si
levanta demasiado la vista, deja de enfocar
su objeto; si se concentra en él, no ve el
marco general.

De igual modo, la accién sindical en la
empresa es impotente ante lo regional y ni
qué hablar ante lo global, excepcidn hecha,
en este caso, de los sindicatos globales de
empresas multinacionales.

El sindicato de estructura centralizada,
organizado por rama de actividad, alcanza

4 Supra, 2.3.2, lit. g).

una cobertura inmensamente mayor, porque
puede incluir a todos los trabajadores, ain
de pequefias empresas (el nico trabajador
de una empresa con un solo empleado puede
dfiliarse directamente al sindicato de rama
correspondiente), a los trabajadores terceri-
zados e incluso a los auténomos o informales.

El sindicato de rama esté més libre - o
por lo menos mds alejado - de la presién
patronal, tanto de la presién directa como de
la més difusa psicolégica, moral y cultural.

Por razones de escala, tamafio o dimen-
sién, el sindicato de rama es potencialmente
més fuerte y por consiguiente més eficaz en
sus funciones de autotutela y de contrapoder.

Tedricamente, el sindicato centralizado es
mds apto para considerar y tener en cuenta
lo macro, por las razones exactamente in-
versas a las referidas més arriba respecto
del sindicato de empresa*.

También adorna al sindicato de rama una
mejor disposicién a la solidaridad, lo que no
quiere decir que necesariamente sea siempre
solidario, sino simplemente que estd mds
predispuesto para la solidaridad.

Pero sobre todo, es necesario resaltar que el
sindicato centralizado por rama de actividad
no impide la accién sindical en la empresa
(a través de delegados, secciones, comités o
sindicatos de empresa propiamente dichos).
El sindicato de rama puede “bajar”, pero el
sindicato de empresa no puede “subir”.

Todo esto se refleja, mutatis mutandi, en
la negociacién colectiva, como no puede
ser de otro modo, dado que el sindicato es
el sujeto preferente y casi exclusivo de ella.

Al imponer la estructura sindical por em-
presa, la legislacién laboral latinoamericana
ya estd imponiendo, indirectamente, esa mis-
ma estructura para la negociacién colectiva®.

En efecto, la estructura sindical determina
la de la negociacién colectiva. El sindicato
de rama tiende a celebrar convenios de
rama, aunque puede también celebrar con-
venios colectivos de empresa, con las firmas
que actian en la respectiva rama de activi-
dad. El sindicato de empresa, en cambio,

5 Como si eso no alcanzara, para atar con doble nudo, la legislacién laboral de la maKor parte de los paises latinoameri-

canos también imponen o inducen expresamente la negociacién descentralizada y prol

iben o desalientan la negociacién

por rama. El inverso es el caso de Argentina, Brasil y Uruguay, que inducen o fomentan la negociacién centralizada
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solo puede celebrar convenios colectivos
de empresa; no puede negociar ni pactar
convenios colectivos de un dmbito superior
al suyo, es decir, en un dmbito que le rebasa
infinitamente (tal como se dijo recién, tam-
bién en materia de negociacién colectiva,
el sindicato de rama puede “bajar”, pero
el de empresa no puede “subir”).

En paises como la mayoria de los
nuestros, la negociacién colectiva descen-
tralizada por empresa desemboca en una
negociacién colectiva atomizada, débil, de
corto alcance y baja cobertura (excepto,
claro estd, en las grandes empresas de pun-
ta, pero més del 80% de los trabajadores
latinoamericanos no trabajan en ellas).

Lo hasta aqui expuesto supone un en-
foque nacional. Pero en la actualidad, el
dmbito nacional es necesariamente parcial
o incompleto. La tradicional internaciona-
lidad del movimiento sindical y del propio
Derecho del trabajo, la actual globalizacién
y el desarrollo de espacios de integracién
regional, imponen la necesidad de una
accién sindical internacional.

En efecto, las instituciones nacionales,
como el propio Estado y el sindicato tradi-
cional, son hoy insuficientes para enfrentar
al capital transnacionalizado y de actuar
solventemente en organizaciones regiona-
les o globales.

Y estd claro que esa necesaria accién
colectiva internacional requiere el desarrollo
de estructuras sindicales internacionales, de
negociaciones colectivas internacionales y
de]gconflicto infernacional.

La iniciativa de “autorreforma sindical”,
planteada por el Secretario General de la
CSA en el Congreso fundacional de esta
central internacional, propone un andlisis in-
trospectivo del movimiento sindical latinoame-
ricano que entre otros importantes objetivos,
apunta a ampliar su cobertura o alcance.

Sefiala las carencias de cobertura de los
propios asalariados tradicionales, la que
deberia extenderse mds alld de quienes
trabajan en las grandes empresas, que son

una minoria, asi como deberia alcanzar a
los trabajadores tercerizados, informales,
desocupados, jubilados, migrantes, muje-
res y j6venes, efc.

A partir de ese diagndstico- propésito,
se centraliza la atencién en la estructura
sindical: los paises latinoamericanos en los
que el movimiento sindical goza de cierta
fortaleza son Argentina, Brasil y Uruguay.
2Qué hay en ellos que falta en los demads
y que podria explicar la diferencia? La
estructura sindical por rama de actividad
y consecuentemente, una negociacién co-
lectiva preponderantemente centralizada.
A partir de ahi y sobre la base de andlisis
tedrico-prdcticos del tipo de los que se viene
de realizar aqui, se propone evolucionar
hacia un estructura sindical y negocial por
rama de actividad y por regiones.

La iniciativa de “autorreforma sindical” im-
plica muchas otras medidas, algunas de elevo-
da complejidad, que no podemos desarrollar
aqui¢, pero si debe ser destacada, porque es
una clara reaccién del sindicalismo continental
respecto del problema de la estructura y de
las otras causas de crisis o debilidad.

Ante el panorama que se intenté describir
en este trabajo, pareceria que una primera
estrategia que infente revertir los aspectos
negativos de la situacién actual deberia pao-
sar por la unidad y la concentracién, tanto
nacional como internacional.

En efecto, a nivel nacional es necesario
superar la fragmentacién, descentralizacién
y atomizacién sindical y de la negociacién
colectiva, sustituyendo las actuales estructu-
ras por otras mayores, mds centralizadas y
apoyadas en la rama de actividad y en las
regiones, més que en la empresa. Inclusive
en los niveles superiores, como el de rama,
el nacional y el internacional, es posible
ensayar politicas de fusién de organizacio-
nes. Las fusiones sindicales en Alemania y
la propia creacién de la CSI (Confederacién
Sindical Internacional), son ejemplos a tener
en cuenta. La propuesta de “autorreforma
sindical” apunta también en esa direccién.

6 Véase CSA, Procesos de autorreforma sindical en las Américas, Sao Paulo 2009. Asimismo, véanse las paginas web

de la CSA y del proyecto FSAL { ACTRAV/QIT ).



Otro curso de accién es el de la politica
de alianzas, tanto politicas como con grupos
emergentes, tales como los de consumidores,
cooperativistas, ambientalistas, etc.

En tercer lugar, el sindicalismo deberia
asumir temas “atipicos”, nuevos o no tro-
dicionales, como la formacién profesional
— esencial para el acceso al empleo y su
conservacion-; la salud, la cultura y los
servicios a los dafiliados; la cuestién de los
trabajadores pobres y el trabajo decente;
la reduccién del tiempo de trabajo; los de-
rechos humanos; la democracia; el apoyo
jurisdiccional al trabajador individual, y
sobre todo, la elaboracién de una politi-
ca econdmica alternativa, para lo cual el
Pacto Mundial para el Empleo de la OIT
(2009) es un aporte valioso. Estd claro que
la elaboracién de una politica econémica
alternativa al pensamiento dnico no puede
ser tarea exclusiva del movimiento sindical,
pero él puede liderar esa tarea o al menos
lanzarla. En todo caso, a largo plazo su
supervivencia depende de ello.

Y por supuesto, en Ultimo término pero
con la importancia mayor, el sindicato
latinoamericano debe evolucionar a una
estructura centralizada basada en la ramay
en la regién, con una negociacién colectiva
de idéntica estructura.

La iniciativa de “autorreforma sindica
es un primer paso desde la autonomia. Pero
también se debe actuar en la heteronomia.
La legislacién laboral latinoamericana que
impone la estructura descentralizada ex-
cluyendo a la mayoria de los trabajadores
del ejercicio del derecho de sindicacién es
obviamente violatoria de la libertad sindical
y como tal debe ser denunciada ante el
Comité de Libertad Sindical, ante las cortes
infernacionales de derechos humanos y en
los tribunales nacionales.

Del mismo modo es necesario promover
una reforma legislativa. El Estado debe dejar
de promover el sindicato y la negociacién
descentralizados. Deberia, incluso, inducir
la sindicacién y la negociacién colectiva

|II

centralizadas. Ello no necesariamente seria
violatorio de la libertad sindical, en cuanto
se lo considere el mecanismo necesario para
promover el ejercicio de derechos fundamen:-
tales, como la sindicacién y la negociacién
colectiva, que hoy son vedados a la mayor
parte de sus titulares. Deberia ser una legis-
lacién de promocidn, soporte o apoyo de la
accién sindical y de la negociacién colectiva,
en base a una estructura apropiada.

La libertad sindical es uno de los ejes
centrales del Derecho del trabajo y mds
ain de la sociedad democrdtica y pluralista
moderna. Es asimismo, uno de los derechos
fundamentales de mas alta jerarquia, por
tratarse de un derecho creador de derechosy
por haber sido precursor en el reconocimiento
infernacional de los derechos humanos.

El contexto econémico ha afectado la tutela
colectiva en el Derecho comparado, aunque
con importantes excepciones que deberian
ser estudiadas mds detenidamente para
identificar las causas de su éxito y analizar la
utilidad que puedan tener en otros contextos

En América latina la debilidad sindical
parece ser congénita. Por tanto, lo més pre-
ciso no seria hablar de “crisis” sindical. Mds
bien se trataria de un subdesarrollo sindical.
Las causas de esta depresidn son mdltiples,
pero entre ellas destaca una legislacién
laboral razonablemente tuitiva del trabaja-
dor individual, pero duramente restrictiva o
limitativa de la accién sindical, atomizante
del sindicato y de la negociacién colectiva.

Comienza a percibirse un cierto malestar
con esta situacién, que genera algunas
reacciones, como por ejemplo, la iniciativa
de “autorreforma sindical”.

La estructura sindical y de la negociacién
colectiva impuesta por la legislacién labo-
ral predominante en la mayor parte de los
paises latinoamericanos, son inapropiadas,
disfuncionales y excluyentes del ejercicio
real de del derecho de sindicacién y de
negociacién colectiva.

)

~

nl



La recomendacién internacional del
trabajo Ndm. 198 sobre la relacién de tro-
bajo, adoptada por la OIT en 2006, es de
la mayor trascendencia por el tema central
que aborda y por la forma en que lo hace.

Como se sabe, a diferencia de los
convenios internacionales del trabajo,
que una vez ratificados se incorporan al
ordenamiento juridico nacional siendo
plenamente exigibles, la recomendaciones
no estdn sujetas a ratificacién, por lo cual
valen por si mismas desde su aprobacién
por la OIT, pero su eficacia es menor: son,
como su nombre indica, orientaciones no
plenamente vinculantes. De todos modos,
como se explicard més adelante, producen
efectos que, si son bien explotados, peden
ser de gran utilidad para el Derecho laboral
y los trabajadores.

La recomendacién reconoce como ante-
cedente una serie de discusiones verificadas
en el seno de la OIT sobre trabajo informal,
trabajo a domicilio, subcontratacién y ofras

formas de trabajo que podrian considerarse
desprotegidas o insuficientemente protegidas.

Un hito muy negativo fue el inédito recha-
zo del proyecto de convenio internacional del
trabajo sobre subcontratacién, verificado,
por primera y hasta ahora Gnica vez en la
historia de la OIT, en la conferencia de 1998.

Como reaccién ante esa situacién, en
el afio 2000 se verificé un muy importante
informe sobre trabajadores que necesitan
proteccién, respecto del cual y a pesar de
su extensién y profundidad, los empleadores
solo se manifestaron dispuestos a discutir
casos de fraude o “encubrimiento” de la
relacién de trabaijo.

Un nuevo informe de 2003, senté las
bases de la recomendacién que aqui se
comenta. En ese informe: a) se reafirmaba
que el objetivo de la OIT (y del Derecho del
trabajo, agregamos nosotros), es la protecci-
6n del trabajador, justificada por la situacién
de desigualdad que se verifica en la relacién
de trabajo; y b) se reconocia a la relacién
de trabajo como el elemento definitorio de
la aplicacién de la legislacién protectora.



Sin perjuicio de lo previsto en su articula-
do, de la lectura de los considerandos pue-
den extraerse claramente los objetivos y el
contenido fundamental de la recomendacién.

En primer lugar, como ya se dijo, se
subraya que la proteccién del trabajador
es la esencia del mandato de la OIT, sin
perjuicio de lo cual, como habia sucedido
en 1919 al adoptar la Constitucién de la
OIT y en 1944 al aprobar la Declaracién
de Filadelfia, se agrega que, junto a ese
obijetivo central y primerisimo de tutela del
mds débil, también se procura preservar
la “competencia leal”, esto es, la que se
abstiene de obtener ventajas sobre la base
de malas condiciones de trabajo.

En segundo lugar, se manifiesta que la
indeterminacién de la existencia de una
relacién de trabajo o las dificultades para
determinarla, suponen una clara despro-
teccién por inaplicacién de la legislacién
laboral protectora.

En tercer lugar, se identifican algunas de
las causas de tal desprotec—cién, a saber,
el encubrimiento de la relacién de trabajo,
el recurso a acuerdos contractuales que
infentan atribuir otra naturaleza a la relo-
cién laboral y las eventuales insuficiencias
legislativas.

A los efectos de promover la adecuada
proteccién del trabajador en tales hipétesis,
la recomendacién se divide, en lo sustanti-
vo, en dos grandes partes: una dedicada
a la postulacién y definicién de un politica
nacional de proteccién de los trabajadores
vinculados por una relacién de trabajo y ofra
que establece criterios para la determinacién
de la existencia de una relacién de trabaijo.

La parte | de la recomendaci-
6n postula que los Estados deberian formular
y aplicar una politica nacional encaminada
a garantizar una proteccién efectiva a los

trabajadores que ejercen su actividad en el
marco de una relacién de trabajo y que, de
ser necesario, deberian adaptar el dmbito
de aplicacién de la legislacion pertinente
(art. 1). Esta legislacién deberia ser clara 'y
adecuada a fin de asegurar la proteccién
de los trabajadores (art. 2).

Surge con evidencia, pues, de estos dos
primeros articulos de la recomendacién, la
esencialidad de una legislacién y una préctica
nacional protectoras del trabajador. El princi-
pio protector aparece claramente expuesto,
presidiendo e inspirando todo el dispositivo.

Para garantizar tal
proteccién se reclama la deferminacién eficaz
de la existencia de una relacién de trabajo
(art. 4, lit. @), la distincién clara entre frabajo-
dores dependientes e independientes (idem)
y la lucha contra las relaciones de trabajo
encubiertas (art. 4, lit. b), a despecho de los
acuerdos contractuales que ocultan la verdo-
dera situacién juridica de los trabajadores.

A tales efectos se reclama el cumplimiento y
la aplicacién efectiva de la legislacién del tro-
bajo (art. 4 lit. f) y el acceso a procedimientos
répidos y eficaces (arts. 4, lit. gy 14 a 16).

Esta disposicién no tiene desperdicio, por-
que pareceria haber sido dictada pensando
en algunos de nuestros fabulosos inventos,
como el de las “empresas unipersonales”
(Uruguay) o las “pejotas” (Brasil). Entre otros
similares, el art. 17 reclama la adopcién de
“medidas eficaces destinadas a eliminar los
incentivos que fomenten las relaciones de
trabajo encubiertas”.

La parte Il de la recomendacién basa
la eficaz determinacién de la existencia de
una relacién de trabajo en algunos grandes
mecanismos, tales como la primacia de la re-
alidad y la prescindencia de la calificacién
juridica que las partes hagan de la relacién
que las vincula, el recurso a presunciones, el
criterio de la subordinacién o dependencia
y el manejo de indicios especificos.
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De conformidad
con lo dispuesto en el art 9 (y en total con-
sonancia de con la ya comentada previsién
del lit. b del art. 4), la existencia de la
relacién de trabajo debe determinarse en
funcién de los hechos relativos a la ejecu-
cién del trabajo, independientemente de la
manera en que se caracterice la relacién en
cualquier acuerdo contrario.

El art. 11 de la recomen-
dacién promueve la presuncién legal de
existencia de relacién de trabajo cuando
se dan uno o varios indicios de los indica-
dos luego (infra, 5.4), o la determinacién
expresa de la naturaleza de determinados
vinculos. Hay que estar a lo que sucede en
los hechos y no a lo que dicen los papeles.

Enel art.
12 y en ofras disposiciones, la recomenda-
cién recoge el criterio de la subordinacién o
dependencia como uno de los deferminantes
de la existencia de la relacién de trabaijo.

En este aspecto, la norma parece no
alcanzar las tendencias més modernas que
en doctrina postulan la superacién de tal
criterio y la extensién del dmbito de apli-
cacién del Derecho laboral a todo tipo de
trabajo, pero al mismo tiempo deja abierta
la posibilidad de incluir la subordinacién
econdmica, en cuanto no califica la referida
dependencia como “juridica”, sino que se
refiere a “la subordinacién o la dependen-
cia” a secas, sin calificativos.

En efecto, cuando hay dudas respecto de
si una determinada prestacién de servicios
es laboral o no, se analiza si el trabajador
estd juridicamente subordinado a quien
recibe su actividad. Si este tiene derecho a
darle érdenes, a determinar cémo y cudndo
realizar la tareq, efc., enfonces se entiende
que hay tal dependencia juridica y es ello
lo que determina primero, que ese vinculo
sea calificado como relacién laboral o re-
lacién de trabajo y consecuentemente, en
segundo lugar, que se rija por la legislacién
laboral, incluidos los convenios colectivos
correspondientes.

Sucede que en algunas de las nuevas
formas de relacién laboral (como el teletra-

bajo, el trabajo tercerizado, efc.) a veces,
no es fécil determinar que efectivamente
hay dependencia juridica (porque el tra-
bajador parece estar alejado de la esfera
de accién habitual del empleador), aunque
si se puede confirmar que hay una depen-
dencia econémica. Por eso es importante
que la recomendacién 198 se refiera a la
subordinacién “a secas” y no solamente a
la subordinacién juridica.

El art. 13 recomien-
da la utilizacién de un elenco de “indicios
especificos” de la existencia de una relacién
de trabajo:

la posibilidad de existencia de instruc-
ciones y control (aqui si, subordinacién
juridica);
la integracién del trabajador en la orgo-
nizacién de la empresa;
la realizacién del trabajo en beneficio
ajeno;
la ejecucién personal del trabaijo;
la realizacién de la labor en un horario
determinado;
la realizacién del trabajo en lugar indica-
do o aceptado por quien lo solicita;
cierta duracién o continuidad de la labor;
la disponibilidad del trabajador (“estar
a la orden”);
el suministro de herramientas, maquinaria
o materiales por quien recibe el trabajo;
la periodicidad de la remuneracién;
el carécter de esa remuneracién de dnica
o principal fuente de ingresos (dependencia
econdmical;
la realizacién de pagos en especie, tales
como alimentacién, vivienda, transporte u
otros;
el reconocimiento de derechos tipicamen-
te laborales, como el descanso semanal o
las vacaciones anuales;
el pago, por parte de quien recibe el
trabajo, de los viajes necesarios para eje-
cutar la labor;
la inexistencia de riesgos financieros para
el trabajador (ajenidad).
Como se ve, se trata de un elenco de
indicios que compendia acumulativamente
las diversas propuestas que doctrina y juris-



prudencia han postulado para determinar
la presencia de una relacién de trabajo y,
por tanto, de un trabajador sujeto de la
proteccién del Derecho laboral.

La enumeracién no es taxativa y no
requiere la presencia de todos ellos, al-
canzando con la concurrencia de “uno o
varios”(art. 11, lit. b).

Con una mirada superficial, podria res-
tarse trascendencia a esta norma. En rigor,
no introduce ningln concepto radicalmente
nuevo. Podria llegar a preguntarse: sapenas
una recomendacién para recordar o repetir
cosas obvias?. Efectivamente, hubiera sido
mejor un convenio, pero aln asi, tratdndose
apenas de un recomendacién, nos parece
que la misma tiene una gran importancia.

No es tan poca cosa que luego de dos
o fres décadas de flexibilizacién y desregu-
lacién, de “retorno del arrendamiento de
servicios”, de “fuga”, “huida” o “expulsién”
de trabajadores del Derecho laboral, de
“empresas unipersonales”, de precarizaci-
én, de tercerizacién, de remozamiento de la
autonomia individual de la voluntad (rectius:
de la voluntad unilateral del empleador), la
OIT apruebe una recomendacién que reafir-
me el principio protector, la primacia de la
realidad, la indiferencia de la calificacién
juridica que las partes hagan del negocio, el
concepto —tan latinoamericano- de relacién
de trabaijo, la subordinacién o dependencia
(no solo juridica), la ajenidad y que recopile
un extenso y acumulativo elenco de indicios
de la existencia de relacién de trabajo
regulada por el Derecho laboral. Todo lo
contrario; es particularmente significativo
y clarificador de cudles son los objetivos,
principios e instrumentos de la OIT y del
Derecho del trabajo. Indica lo que deben
y lo que no deben hacer tanto el legislador
como el juez. Por lo demds, la recomenda-
cién parece sumarse a ofros indicadores
de agotamiento o enlentecimiento de la
desregulacién/flexibilizacién o de ingreso
a un “postneoliberalismo”.

La aplicacién jurisprudencial de los crite-
rios e indicios de esta recomendacién cons-
ftituiria un importante factor de avance y de
eficacia del Derecho del trabaijo. Igualmente
auspicioso seria que los Poderes Ejecutivo y
Legislativo actuaran en consonancia con las
recomendaciones de eliminar los incentivos
a las relaciones de trabajo encubiertas y de
garantizar un procedimiento 4gil y apropia-
do en materia laboral.

Como se decia en la Introduccién, la
recomendacién 198 no es una norma
juridica cuya aplicacién directa pueda ser
reclamada judicialmente, pero eso no quiere
decir que carezca de toda eficacia.

En efecto, primeramente, los gobiernos
deben informar periédicamente a la OIT
sobre el estado de cosas, en el pais, en la
materia regulada por las recomendaciones,
lo que de por si supone ya un minimo con-
trol. Las organizaciones sindicales deberian
aprovechar esa oportunidad para incidir en
el informe del gobierno y ademés, podrian
hacer llegar propias opiniones a la OIT.

En segundo término, las recomendacio-
nes son orientaciones para el legislador y
para el Ejecutivo nacional. Deberia legislar-
se en la linea sugerida por la recomendaci-
4n, que es muy precisa en la materia. Solo
a titulo de ejemplo, plantea claramente a los
gobiernos la eliminacién de los estimulos a
la contratacién encubierta, lo que estaria
vinculando a las autoridades nacionales en
el sentido de: a) derogar o prohibir figuras
como la empresas unipersonales uruguayas,
las “pejotas” brasilefas, las cooperativas
de fachada en muchos paises, etc; y b)
sancionar a través de la Inspeccién del
trabajo, el uso de las formas encubiertas
de contratacién laboral.

Finalmente, en tercer lugar, las recomen-
daciones son -y ésta muy especialmente-,
orientaciones para los jueces a la hora de
solucionar casos concretos. Efectivamente,
los tribunales laborales pueden aplicar la
recomendacién (asi como cualquier oftral),
tanto en la integracién del derecho (en caso
de vacio legal) como en la interpretacién de
las normas vigentes.
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Por todo ello, parece indispensable la
accién “militante” de los trabajadores, sus
organizaciones y sus abogados, en el sen-
tido de difundir este instrumento, utilizarlo
en la fundamentacién de las demandas y
reclamar su aplicacién por jueces y ad-
ministradores. La idea de que la OIT solo
aprueba normas como ésta que valen por
si mismas y cuya aplicacién nacional es

algo que queda librado a los érganos de
gobierno, debe ser superada por la concep-
cién de que estas normas son instrumentos,
herramientas o armas que la OIT pone en
manos de sus beneficiarios, en el caso, los
trabajadores y su organizaciones. En otras
palabras, el partido no termina, sino que
empieza con la aprobacién de una norma
como la recomendacién 198.



CSA ha incorporado al colectivo de las
trabajadoras de hogar remuneradas entre
los destacados por el programa de trabajo
sobre Autoreforma Sindical que se desarrolla
desde el Grupo de Trabajo sobre Autore-
forma Sindical (GTAS). La Secretaria de
Politica Sindical y Educacién dedicé a estas
trabajadoras un médulo de su cartilla sobre
formacién en autoreforma. CSA también ha
elaborado un informe sobre su perfil organi-
zativo (“Organizacién de las Trabajadoras
del Hogar”, publicado en “Procesos de Au-
toreforma Sindical en las Américas. Avances
del GTAS en 2009, CSA-OIT, 2010).

Continuando con esta linea, el informe
presenta una sintesis de perfiles organiza-
tivos del sector en Las Américas, con base
principalmente en una encuesta levantada
por CSA (en distintos momentos de 2010-
2011) a once estructuras, complementado
por informacién similar recogida de otras
fuentes (OIT-ACTRAV banco de datos, y
CSl). Por esta via, se busca aportar mayor
informacién sobre la cuestién organizativa
de las trabajadoras del hogar, que es esca-
sa, en comparacién con los ofros temas en
juego (estadisticos, regulatorios)'. El listado
completo es el siguiente.

Encuesta CSA
Lorenza Benitez de Gémez, secretaria general
y Carlos Luis Brassesco, asesor.

Argentina  UPACP, Unién de Personal Auxiliar de
Casas Particulares.
Argentina  SINTECAF, Sindicato de Personal de Casas  Encuesta CSA

de Familia.

1 En el documento del GTAS se proporcionaba bibliografia recogida sobre aspectos organizativos. Desde entonces: CON-

Alcira Burgos, coordinadora.

LACTRAHO ha presentado breves perfiles sobre las or%cmizuciones de su consejo directivo (www.conlactraho.org) y FES

ha publicado “Hacia el fortalecimiento de derechos la

orales en el trabajo del hogar: algunas experiencias en América

Latina”, 2010 (por Mary Rosaria Goldsmith Connelly, Rosario Baptista Canedo, Ariel Ferrari, Maria Celia Vence), que
presenta informacién sobre FENATRAHOB Bolivia y SUTD Uruguay, ademds de CONLACTRAHO.
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Bolivia FENATRAHOB, Federacion Nacional Encuesta OIT-ACTRAV. Actualizada

de Trabajadoras del Hogar. OITy Daniela Quenta, secrefaria ejecutiva.
actualizacién.

Brasil FENATRAD, Federacién Nacional de Encuesta CSA
Trabajadoras Domésticas. Lucilene Binsfeld, presidente y Lone Santana de

Oliveira, secretaria de politicas de promocién
para la igualdad racial.

Costa Rica  ASTRADOMES, Asociacién de Encuesta OITACTRAV. Banco de Datos.
Trabajadoras Domésticas. Rosita Acosta, presidente.
Ecuador  ATRH, Asociacién de Trabajadoras Encuesta CSA .
Domésticas Remuneradas del Ecuador. Maximina Salazar, presidente.
Encuesta.
Ecuador  ASEDAL, Asociacién de Trabajadoras Encuesta CSA
Domésticas Aurora de la Libertad. Olga Maria Méndez Espinosa, coordinadora
Estados DWU, Domestic Workers Union. Reportaje  CSl, Reportaje “Te puedo matar y nadie lo
Unidos de  de CSI {noviembre 2010). sabria”, 29 noviembre 2010, pagina web.
América Priscilla Gonzdlez, directora

Guatemala  ATRADHOM, Asociacién de Trabajadoras  Encuesta CSA.
del Hogar, a Domicilio y de quui\q, Maritza Veldsquez Estrada, coordinadora
Parte d?e COSME, Consorcio de general.

Organizaciones Sociales y Sindicales de

Muijeres de la Economia Informal, en que

participa SITRADOMSA, Sindicato de
‘%E Trabajadoras Domésticas, Similares y A
q ’Lif Cuenta Propia.
- Per( SINTRAHOGARP, Sindicato Nacional de Encuesta OIT-ACTRAV.
Trabajadoras del Hogar del Perd. Adelina Diaz Uriarte, asesora nacional.
Per( ANTRAH, Asociacién Nacional de Encuesta CSA.
Trabajadoras del Hogar Epifania Mantilla, presidenta. Maria
Elizabeth Carhuapoma, secretaria, Rosalina
Carrillo Bruno, asesorq, religiosa de Maria
Inmaculada.
Per( SINTTRAHOL, Sindicato de Trabajadoras y ~ Encuesta CSA.
Trabajadores del Hogar de Lima. Leddy Mozombite Linares, secretaria general.
Per( ASTHOREL, Asociacién de Trabajadoras del Encuesta CSA.
Hogar de la Regién Lima. Cc:rlofcI Rafaela Rapray Robles, secretaria
genera

Republica  ATH, Asociacion de Trabajadoras del Hogar.  Encuesta CSA.
Dominicana Infegrada a FENATRAHOGAR, Federacién  Victoria Garcia, presidente. Con el apoyo del

Nacional de Trabajadoras del Hogar. Solidarity Center-AFL/CIO.

Repiblica  ASOMUCI, Asociacién de Mujeres Unidas ~ Encuesta CSA.

Dominicana de Coordinacién Independiente. Gladys Pefia, presidente.
Integrada a FENATRAHOGAR

Uruguay  SUTD, Sindicato Unico de Trabajadoras ~ Tomado de una intervencion en el faller
Domésticas de Uruguay. para el Cono Sur del GTAS (Montevideo,

noviembre 2009), con el complemento
del documento “Las Relaciones Laborales
en Uruguay desde 2005, OIT/Dialogue,
Grocie?a Mazzuchi, 2009.

Las encuestas completas se presentan en otro documento (en el sitio web CSA).



En esta sintesis se analizan los contenidos
comunes en relacién a:
caracteristicas de la organizacién: antigie-
dad, origen, tamafio de la representacién,
tipo de organizacién, cuotas, representacion.
estrategias: coordinacién y alianzas con
organizaciones no sindicales, comunicacién,
capacitacién, accién legislativa, negociacién
colectiva, estrategias especificas hacia inmi-
grantes, ofras relaciones con dreas publicas,
contactos internacionales.

UPACP es la organizacién
més antigua (fundada en 1946, con registro
desde 1960, y antecedentes de comienzos
de siglo). En ese mismo pais, SINTECAF tam-
bién tiene larga tradicién (1963). En los afios
sefenta y ochenta fueron creadas ofras tres
organizaciones (ANTRAH, 1972; ASEDAL,
1984, y ATH, 1989). En los afios noventa
nacen otras cinco (ASTRADOMES, 1990;
FENATRAHOB, 1993 (con antecedentes en
los afos ochenta); ASOMUCI, 1993; FENA-
TRAD, 1997; ATRH, 1998). Las restantes
corresponden a la Gltima década: DWU,
2000); las ofras tres peruanas (entre 2006
y 2009), y ATRAHDOM (2009). De 2011
es la creacién del nuevo sindicato vinculado
a la asociacién guatemalteca (SITRADOM-
SA) y de la nueva federacién dominicana
(FENATRAHOGAR). Un caso particular es
SUTD, que aun cuando fue fundado en 2005,
proviene de una estructura de 1986 (a su vez
con antecedentes en 1971).

SINTECAF, FENATRAHOB y AN-
TRAH nacen en relacién a la iglesia catélica,
cardcter que mantiene la Oltima. Otra forma
de referirse a esta dimensién es la que apa-
rece en FENATRAHOB y ASEDAL, referido a
episodios sociales: en la primera, en 1984,
una trabajadora del hogar fue acusada de
robo por su empleador por reclamar sus
beneficios por afios de trabajo, con lo que
estuvo a punto de entrar a la céreel, lo que
precipité la decisién de fundar un sindicato.
En la segunda en ese mismo afio, un grupo de
trabajadoras decidié organizarse al conocer
que un empleador habia quemado la cara

de una compafiera con una plancha, por no
haber planchado su terno.

La
organizacién de mayor tamafio es UPACP,
que declara 50 mil afiliados y una represen-
tacién mds amplia sobre 200 mil, en cuanto
al ndmero de quienes tienen obra social
sindical. Entre las restantes varias son de
tamafio medio-pequefio (6 mil SINTECAF,
7 mil FENATRAHOB, 4 mil DWU, 2.2 mil
ASEDAL, 2.6 mil ASOMUCI).

Nueve de
las organizaciones estdn vinculadas a
centrales y confederaciones nacionales:
las dos de Argentina (a CGTRA y CTA), la
boliviana (a COB), la brasilefa (a CUT),
dos peruanas (SINTRAHOGARP a CUT y
SINTTRAHOL a CGTP), las dos dominicanas
(ASOMUCI a CNTD y ATH a CNUS), y la
uruguaya (al PIT-CNT).

De este total, destaca que:

dos son federaciones (FENATRAHOB
y FENATRAD, esta Gltima agrupando 35
miembros).

ASOMUCI estd integrada a una entidad
de mayor dmbito de cardcter movimientista
(FUTJOPICIF, Federacién Unién de Trabaijo-
dores, Juntas de Vecinos, Organizaciones
Populares, Comercio Informal y Afines).

la brasilefia estd, a su vez, integrada a una
entidad de mayor grado, en aplicacién del
enfoque de representacién del sector ferciario
(CONTRACS, Confederacién de Trabajado-
res del Comercio y Servicios).

las dos dominicanas han creado una fede-
racién, como lugar de encuentro entre dos
centrales nacionales (FENATRAHOGAR (Fede-
racién Nacional de Trabajadoras del Hogar).

Entre las asociaciones, se encuentran
ofros tres casos de vinculacién con el sindi-
calismo en un plano menor:

ASTHOREL, ya que formalmente es asocia-
cién, pero ha constituido un sindicato regio-
nal (Sindicato de Trabajadores del hogar en
la Provincia de Huara). Asimismo, declara
que tiene coordinacién con CUT y CGTP.

ATRAHDOM, que se define como un espa-
cio multiple no sindical, aunque integrando
COSME (Consorcio de Organizaciones

)
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Sociales y Sindicales de Mujeres de la
Economia Informal), en cuyo interior se ha
creado SITRADOMSA.. Asimismo, sefiala que
es reconocida por la UGT.

DWU, quien aclara que la sindicalizacién
de las trabajadoras del hogar estd explicita-
mente excluida de la ley sobre las relaciones
de trabajo. Sin embargo, considera que “es
lo més parecido a un sindicato: una organi-
zacién dirigida por los trabajadores, para
los trabajadores. Si pudiera, se registraria
como sindicato”. También destaca su relacién
con el sindicato de los porteros de edificios,
que “saben quienes son las trabajadores
domesticas en los edificios, y quienes son los
empleadores buenos y malos”. DWU es parte
de la National Domestic Workers Alliance,
que a su vez integra el New York City Central
Labour Council, organizado por AFL-CIO. En
el marco del Congreso de los Trabajadores
Excluidos, en mayo 2011, aquella alianza
ha firmado una asociacién con la Central.

En dos casos, se efectian reconocimien-
tos explicitos al papel jugado por la Central
en relacién a la estructura propia para
trabajadoras del hogar:

ATH destaca el papel del Departamento de
Politicas de Equidad de Género de la CNUS,
para cambiar la situacién caracterizada como
“unos afios de bajo perfil”, cuando en 2009
decide fortalecerlas orgdnicamente para
aumentar su capacidad reivindicativa e inci-
dencia en la sociedad, luego de la realizacién
de un taller de planificacion estratégica con los
auspicios del Centro de Solidaridad de AFL-
ClIO, en que se selecciond a las trabajadoras
domésticas, entre otros colectivos.

SUTD describe que la reconstruccién del
sindicato estuvo a cargo de la Secretaria de
Organizacién del PITFCNT, con el apoyo del
Departamento de Género y Equidad (DEG)
y del Sindicato de la Aguja.

Dos organizaciones peruanas tfienen
planes de desarrollo sindical: SINTRAHO-
GARP menciona que piensa en impulsar la
Federacién Nacional de Organizaciones de
Trabajadoras del Hogar en el Peri; ASTHO-
REL tiene la perspectiva de crear un sindicato
de trabajadoras al cuidado de nifios meno-

res en los Programas Wawa Wasi (Casa de
nifios) promovidos por el Estado.

Algunas de las orga-
nizaciones explicitan que no cobran cuotas
(ATH, ASTHOREL, ATRAHOM,), aclarando
esta ultima que es asi para que su accionar
sea amplio. Otras aclaran que el pago es es-
caso (SUTD) y que tiene casi tres veces mds
“seguidores” que dfiliados (SINTTAHOL).

Algunas de las orga-
nizaciones encuestadas presentan detalles
sobre su representacién, relacionado o no
con la existencia de una norma legal al
reespecto:

en Argentina, UPACP cubre a tfrabajadores
con tareas tales como el lavado, planchado,
cocina y la organizacién del hogar, cuidado
de personas mayores o convalecientes de una
enfermedad —sin desarrollar tareas propias
de la enfermerio-tareas de jardineria hogare-
fia y del cuidado de la casa (actividad propia
de los denominados “caseros”; en muchos
casos matrimonios que viven dentro del pre-
dio o en la misma y Gnica casa), choferes de
vehiculos de las casas de familia.

en Pert, SINTRAHOL utiliza una clo-
sificacién similar, incluyendo paseo de
perros, limpieza de automéviles, pago de
servicios, acompafnamiento de nifios en
lugares pdblicos.

DWU declara representar a trabajadores
de la limpieza, cuidado de nifios, y acompa-
Aamiento de ancianos.

ASTHOREL ya dfilia al subcolectivo de
cuidadoras de nifios.

Un caso particular es el guatemalteco,
donde ATRADHOM desarrolla una estrate-
gia de representacién miltiple de mujeres
trabajadoras de diferentes espacios, lo que
se refleja en su propia denominacién, al
incluir trabajadoras a domicilio y de ma-
quilas, ademds de apoyar a mujeres traba-
jadoras de ofras ramas econdémicas (como
el campo y la agricultura). Su organizacién
vinculada, SINTRADOMSA se caracteriza
también por mencionar explicitamente a
los trabajadores por cuenta propia. En
una nota de prensa, la asociacién incluso
ha mostrado la relacién existente entre, en



algunos casos, el trabajo doméstico y la
prostitucién, como forma extrema de mejo-
ramiento de los ingresos de las trabajadoras
del hogar en una segunda ocupacién.

En dos paises, las organizaciones
incluyen una importante proporcién de
trabajadoras inmigrantes de otros paises:

en Rep. Dominicana, ATH y ASOMUCI
afilian a trabajadoras haitianas, las que se
instalaron en el pais para desempefar este
trabajo ante la salida de mujeres dominica-
nas en dos sentidos: primero, en la década
de los 80, las trabajadoras domésticas nati-
vas, hacia el oficio de fextileras en las zonas
francas, aunque alli se les pagara menos,
porque con ello “elevaban su autoestima
como trabajadoras”, y mejoraban sus condi-
ciones de trabajo en términos de la duracién
de la jornada. Luego, también hubo una
fuerte emigracién de dominicanos al exterior,
incluyendo trabajadoras domésticas. En los
Oltimos afios, la crisis de las zonas francas
han llevado nuevamente a que trabajadoras
dominicanas cesanteadas se desplacen al
trabajo doméstico

En el caso de ATH, la dltima campaiia
de dfiliacién (en 2009) derivé en la incorpo-
racién de 200 trabajadores, de las cuales
80% son haitianas.

en Costa Rica, sobre 100 mil trabajado-
ras domésticas, casi la mitad son migrantes
(?0% nicaragienses), muchas de ellas en
zonas colindantes, mediante desplazamien-
tos transfronterizos. Por ello, ASTRADOMES
fue creada como un lugar de confluencia de
trabajadoras costarricenses y extranjeras
(sobre todo nicaragienses, aunque también
colombianas y peruanas) y sigue teniendo
mayoria de estas Gltimas entre sus afiliadas,
aunque hacia fines de los afios noventa se
desarrollé “un proceso de distanciamiento
y hasta xenofobia” de las primeras hacia
las segundas, que resulté en el alejamiento
de aquellas, intentando formar otra orga-
nizacién, lo que no se concretd. Algunas

de las trabajadoras inmigrantes han tenido
cargos en la directiva.

La mayor parte de las organizaciones
excluyen la sindicalizacién de hombres lo
que se refleja desde su propia denominacién.
Una excepcién destacada es SINTTRAHOL,
que lo registra formalmente (la “doble T”),
aunque sefala que ha sido dificil concretarlo
porque “en las campafas de dfiliacién se ha
comprobado que a los hombres les cuesta
identificarse como trabajadores del hogar”.
En Argentina, UACP explicita que incluye a
hombres. También en Peri, ASTHOREL aclara

que “por ahora” no representa a hombres.

Las respuestas al cuestionario son ba-
sicamente descriptivas de distintas lineas
de accidn, sin avanzar hacia evaluaciones
sobre resultados?.

Este es
un campo destacado por varias organiza-
ciones, centrado en la relacién con ongs
especializadas:

ATRADHOM tiene relaciones con la Ins-
tancia Coordinadora de la Maquila, el Mo-
vimiento Nacional de Derechos Humanos, la
Agenda Legislativa de las Mujeres, el grupo
promotor de la Marcha Mundial por la Pazy
la No Violencia, y el Movimiento Humanista.

ATH menciona: las organizaciones Tu-
Mujer, COIN (Centro de Orientacién Inte-
gral), CIPAC (Centro de Investigacién para
la Accién Femenina), CENSEL (Centro de
Servicios Legales a la Mujer), CEDEE (Centro
Dominicano de Estudios de la Educacién),
CUDEM (Comité por la Unidad de los Dere-
chos de la Mujer), y PROFAMILIA.

en Perd, SINTRAHOL y ANTRAH trabajan
con ADC (Asociacién de Desarrollo Comunal)
y SINTRAHOGARP con el CCTH (Centro de
Capacitacién para Trabajadoras del Hogar).

ASEDAL tiene relaciones con CEPAM

(Centro de Promocién y Accién para la

2 Una excepcién es ATRAHDOM, quienes describe experiencias fallidas: el intento de conformacién de una cooperativa
de ex trabajadoras de la maquila, para lo cual la Asociacién habia conseguido maquinas y pedidos de trabajo, pero al
final decidieron no crearla; y el intento de realizar talleres de formacién a mujeres de colonias marginales, que enfrenté
problemas de liderazgo local. De forma vinculada, también avanza hacia los aprendizajes derivados de su practica: “es
mejor coordinar con espacios mixtos que explicitamente de mujeres ... es mejor coordinar y apoyar, hacer alianzas de
respefo y apoyo mutuo, sin precisamente ser afiliadas ... es mejor ser oposicidn, opinién y resistencia sin tener recursos,
los recursos doblegan a muchas organizaciones.... quien apoye a la Asociacién debe respetar su propia autonomia de
decisiones ... es mejor no plegarse a lo que dicen ofras organizaciones, sino tener el sistema de investigacién propio”.
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Mujer) y CONAMU (Consejo Nacional de
las Mujeres).

Un aspecto central de
las estrategias de sindicalizacién es el refe-
rido a la utilizacién de espacios publicos®.
En la préctica, se encuentra una variedad
de formulas: ATH aplica su campafa de
afiliacién abordando a las trabajadoras
al momento de bajar del autobids cuando
estas se dirigen a su trabajo, los sdbados
de 7.am. a 9.am. ANTRAH visita centros
educativos nocturnos; ASTRODAMES busca
el contacto con las trabajadoras inmigran-
tes en los Parques La Merced y Central
SINTECAF ha desarrollado un trabajo de
descentralizacién, disponiendo de espa-
cios fisicos en los Centros de Participacién
Comunal, para brindar informacién a
empleadas y empleadores de los barrios.
DWU presenta una estrategia més desar-
rollada, que incluye: el establecimiento de
contacto con las trabajadoras “alli donde
se encuentren”: en los terrenos de juego,
en los parques, iglesias, estaciones, trans-
portes pdblicos; y la formacién de algunas
de sus dfiliadas que viven y trabajan en las
zonas clave de la ciudad, para que actien
como intermediarias, a través de una red de
respuesta répida, basada parcialmente en
el modelo de los delegados sindicales: con
ello, una representante del DWU “tendré
una perspectiva de lo que esté sucediendo
en su zona, formard a las trabajadoras y las
apoyard, y éstas podrdn reaccionar rdpida-
mente en caso de abuso. Podria también
incluirse en este comentario su estrategia de
apoyo a las trabajadoras domésticas “que
infentan que se haga justicia después de
haber sufrido graves formas de abuso y de
explotacién, ya que a veces se organizan
manifestaciones delante de la casa o de la
empresa del empleador y se lo denuncia en
los medios de comunicacién a fin de advertir
a sus vecinos y a sus colegas de lo que estd
haciendo y obligarle a que le pague a la
trabajadora la debida compensacién”. Las
acciones judiciales han conseguido recupe-

rar en tribunales cerca de 500 mil délares
en concepto de salarios impagados.

Esta linea estd muy
extendida *:

FENATRAD participa del programa “Tra-
balho Doméstico Cidad@o”, que garantiza
la calificacién profesional y elevacién de la
escolaridad de centenas de trabajadoras del
Norte, Nordeste y Sudeste del Brasil.

UPACP ha creado (en 2006) una Escuela
de Capacitacién, con el fin de lograr la pro-
fesionalizacién de sus dfiliados, con sedes
en la Ciudad de Buenos Aires, localidades
del Conurbano Bonaerense y la provincia de
Formosa. Tiene apoyo de la cartera laboral
y del Ministerio de Educacién, asi como sus
equivalentes locales e intendencias muni-
cipales. Las actividades docentes abarcan
cursos propios de esta ocupacién, ensefianza
primaria y secundaria, y cursos de idioma
inglés y jardineria.

ATH ha realizado talleres y seminarios de
capacitacién sindical, autoestima, cursos de
alfabetizacién, cocina, reposteria, planifica-
cién familiar, actividades culturales.

ANTRAH ha creado un Centro de Edu-
cacién Técnica Productiva (CETPRO) con
diversas carreras profesionales.

ASTHOREL desarrolla un circulo de estu-
dios, y tiene una alianza estratégica con la
cartera laboral del gobierno limefio para la
certificacién de las frabajadoras del hogar en
manipulacién y técnicas culinarias, primeros
auxilios y cuidado de mascotas.

ATRH realiza cursos sobre violencia con-
tra la mujer, acceso a la seguridad social y
autoestima.

DWU presenta un interés especial por la
variedad de lineas:

organiza programas educativos para que
las afiliadas comprendan que tienen deter-
minados derechos. “Se reivindica que el tra-
bajo doméstico es una profesién como otra,
digna del respeto de la sociedad y de una
proteccién por medio de la legislacién. Toda
la vida se ha dicho que se trata de un trabajo
no cualificado, pero eso no es verdad: hace

3 Esta cuestion ya ha sido recomendada por CONLACTRAHO: “ir al encuentro” de las trabajadoras en trenes y super-
mercados (en C.Rodriguez y A.Moreno: “La construccién de una estrategia de laboralizacién de las trabajadoras del
hogar” (en Trabajo Informal'y Sindicalismo, CINTERFOR, 2005).

4 Desde un enfoque mds amplio, FENATRAHOB ha destacado su utilizacién del enfoque intergeneracional, en tanto
considera que el conocimiento de las antiguas trabajadoras sirve como aporte a las nuevas.



falta un cierto grado de cuadlificaciones, de
experiencia y de conocimientos para cuidar
de los nifios y de las personas mayores y para
llevar una casa en condiciones”.

desarrolla actividades de formacién sobre
negociacién, para enfrentar un “problema
principal: muchas veces los empleadores no
se establecen acuerdos por escrito, y cuan-
do la trabajadora empieza a trabajar se le
incorpora toda una serie de tareas”. Para
ello, procura que las trabajadoras “pidan
cierto grado de claridad en la descripcién
del empleo que va a comenzar a desempe-
fiar”. En esta direccién, ha publicado en su
sitio web un contrato de trabajo estdndar
que los empleadores y los trabajadores
pueden imprimir.

ha creado el primer curso de cuidadora de
nifios de NY, en asociacién con el programa
de estudios laborales de la Universidad de
Cornell. Las trabajadoras reciben formacién
bdsica durante un mes (cuatro sdbados,
todo el dia) sobre pediatria, psicologia in-
fantil, prevencién de accidentes en el lugar
de trabajo, primeros auxilios, técnicas de
negociacién, etc. Al finalizar el curso, la
universidad otorga un diploma, el cual DWU
recomienda se lo presente en las entrevista
de trabajo o utilizarlo para negociar un
aumento de sueldo.

estd preparando un programa de forma-
cién complementaria, dirigido a empleadores
pudientes que son muy exigentes en cuanto
al mantenimiento especifico de determinados
tejidos costosos u objetos de plata heredados
de generacién en generacién, en cuanto a
la forma de doblar la ropa, de colocar los
cubiertos en la mesa, efc.

en el contexto de la nueva ley, el DWU
estd colaborando con el Ministerio de Tra-
bajo del Estado de NY con el fin de formar
a sus investigadores sobre las realidades del
sector: cudles son sus dindmicas, las técticas
de escapatoria habituales que utilizan los
empleadores, las condiciones a las que se
enfrentan las trabajadoras domésticas cuan-
do intentan negociar, efc.

Todas las organiza-

ciones mencionan este eje:

FENATRAHOB ha sido la promotora del
proyecto que finalmente se convirtié en Ley
de Regulacién del Trabajo Asalariado del
hogar, en 2003. Su campafia comenzd
desde el momento de su creacién, diez afios
antes, a través de foros, debates y acciones
nacionales. En 1998 obtuvo consenso entre
parlamentarios, presentando el proyecto
en una conferencia de prensa. Ese mismo
afo alcanzé media sancién, en una version
reducida. Al momento de aprobarse, el go-
bierno no invité a las dirigentes al acto de
presentacién. Posteriormente ha habido una
fuerte discusién publica sobre la ley, que la
Federacién ha interpretado se debe a que
“la gente estaba acostumbrada por siglos a
hacerse servir, a ver a la mujer campesina
que trabaja de “empleada” en sus casas
como si fuera alguna persona de menor
categoria”, pero en este proceso considera
que ha logrado tener apoyo de muchas per-
sonas. Actualmente pretende avanzar hacia
la incorporacién de las trabajadoras a la ley
general de trabajo.

ASTRADOMES presenta una situacion si-
milar, ya que apenas fundada comenzé una
campaiia por una ley especifica, en relacién
a un proyecto congelado en la legislatura
desde entonces. En 2005 enfrenté la nueva
Ley de Migracién, que eliminé los permisos
e incluso intenté hacer desaparecer los re-
novables, lo que fue apelado ante la Sala
Constitucional, que hizo lugar a varias de
las objeciones (en 2007). A fines del 2008
se aprobé finalmente una ley promovida por
la Asociacién.

DWU relata que su principal logro ha
sido conseguir, en noviembre 2010, una ley
del Estado de Nueva York que reconoce los
derechos de las trabajadoras domésticas,
por primera vez en el territorio de EEUU. La
ley estipula un dia de descanso semanal, un
minimo de fres dias de descanso anuales des-
pués de un afio de trabajo, la remuneracién
de las horas suplementarias para una mayor
categoria de trabajadoras domésticas, una
proteccién contra el acoso y la discriminacién
y un seguro en caso de accidente para las
trabajadoras a tiempo parcial.
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UPACP® ha centrado buena parte de su
actuacién en consensuar y obtener una
reforma del Estatuto vigente desde 1956,
al que considera obsoleto e inequitativo,
por diferenciarse de la normativa general.
Comparativamente, las trabajadoras del
hogar: tienen una indemnizacién por despi-
do un 50% menor y preaviso y vacaciones
acotados; no tienen licencia por maternidad,
licencia por matrimonio, cobertura de acci-
dentes de trabajo, asignaciones familiares,
e indemnizaciones agravadas ante despidos
incausados; no se exigen formalidades
respecto de los recibos de sueldo. Las re-
tribuciones estdn pautadas por el Consejo
del Servicio Doméstico, dependiente de la
cartera laboral, en niveles siempre inferiores
al salario minimo. El objetivo de la UPACP ha
sido cambiar el régimen legal, ajusténdolo
a la realidad y a la legalidad. La realidad
cotidiana dice que las personas que se des-
empefan y prestan servicios laborales en
casas de familia son trabajadores “lisos y
llanos” (como los de cualquier ofra actividad),
y que asi se los debe “tratar y considerar”. Tal
consideracién y tratamiento necesariamente
debe tener una “recepcién legal”, mediante
un “marco normativo” propio y adecuado.
Es decir, que se respete normativamente una
realidad. Desde 2010, la Unién ha apoyado
el nuevo proyecto de ley, ya que se acerca a
un reconocimiento justo a las personas que
prestan laborales en casas de familia, ya que
comienza a considerar a las personas que
prestan labores en casas de familia, como
trabajadores dependientes, quasi equipara-
dos -en su régimen legal- a los contemplados
dentro de la Ley de Contratos de Trabaijo. Esto
es algo justo, igualitario e inclusivo (social
y legalmente hablando). La ley es un gran
avance en cuanto a que lleva a un régimen
de trabajo pautado, con una adecuada pro-
teccién contra el despido arbitrario; y con li-
cencias, ordinarias (vacaciones) y especiales
(por embarazo, enfermedades, fallecimiento
de un familiar directo y para poder rendir
exdmenes por estudios).

FENATRAD sefiala que es la propia
Constitucién la que excluye a las traba-

jadoras domésticas de algunos derechos
asegurados a todos los ofros trabajadores,
lo que ha sido enfrentado por el sindicao-
lismo mediante un proyecto de enmienda,
que propone la equiparacién de derechos.
La Federacién (junto con CONTRACS y
CUT) también desarrolla una estrategia
en relacién al hecho que la FGTS (Fondo
de Garantia por Tiempo de Servicios) no
las reconozca y que (en 2009) el Tribunal
Superior del Trabajo retrocedié respecto
de decisiones anteriores, al negar que una
trabajadora tuviera derechos como las va-
caciones y el aguinaldo, luego de trabajar
18 afios en una misma residencia.

ATH tuvo iniciales niveles de incidencia en
propuestas de adecuacién de la legislacién
laboral a los intereses de las trabajadoras del
sector, al presentar al Congreso en 1989 una
propuesta de modificaron del Cédigo de Tro-
bajo, retomada luego en 1991, alcanzando
a ser convocada a una vista piblica sobre la
ley, que se llegé a aprobar en la Camara de
Diputados, pero que perimié en el Senado.

ATRADHOM ha participado en la mesa de
discusién y andlisis de reformas al Cédigo
de Trabajo, en relacién a las mujeres del
campo y la civdad.

SINTRAHOGARP ha desarrollado activida-
des de seguimiento de la ley para el sector,
con la cartera laboral y mujeres parlamen-
tarias (mediante una audiencia poblica). En
este mismo pais, ASTHOREL ha instalado
un Comité de Vigilancia Ciudadana para
vigilar el cumplimiento de la ley, solicitando
inspecciones de trabajo y la realizacién de
un censo en la Regién Lima.

SUTD (y PITCNT) han actuado en relo-
cién a la ley 18065 del 2006, que creé
un régimen especial. Hasta entonces,
la remuneracién era decretada por el
Poder Ejecutivo, con diferencias entre
Montevideo y el interior, no se preveia
descanso intermedio ni nocturno, pago de
horas extras, ni derecho al despido hasta
luego un afio de antigiedad al servicio
de un empleador/a. Desde 1984 eran
beneficiarias del seguro de enfermedad
(asistencia médica y subsidio en caso de li-

5 Estos comentarios se basan en un reportaje efectuado a Carlos Brassesco, el asesor de la Unién, complementario de la respuesta

general (abril 2011).



cencia por enfermedad) si cumplian ciertos
requisitos. La ley adoptaba una iniciativa
de la Comisién Tripartita de Igualdad de
Oportunidades del Uruguay, elmindndose
un piso minimo horario para considerar a la
trabajadora como dependiente, y estable-
ciéndose 48 horas semanales y 8 diarias,
e incorporando formalmente al sector al sis-
tema de fijacién de salarios (uno nacional
y por franjas) y categorias del Consejo de
Salarios, mediante negociacién colectiva.
SINTTRAHOL participa en procesos judicia-
les en los diferentes juzgados contra despidos
infempestivos, por la seguridad social y el
pago de beneficios, y que ha elaborado
un proyecto para que el gobierno exija un
Padrén Unico para Empleadores/as.

El Onico caso
latinoamericano en que existe negociacién
colectiva es el uruguayo, a partir de la ley
mencionada, en cuyo marco se cred la cate-
goria “Grupo Servicio Doméstico”, y se buscd
una contraparte legal, interesando a la Con-
federacién Empresarial del Uruguay (CEDU)
que representa a empresas principalmente
medianas y pequefias, pero la Camara de
Comercio se opuso. Posteriormente, se pro-
puso este papel a la Liga de Amas de Casa,
Consumidores y Usuarios del Uruguay, una
asociacién civil sin fines de lucro fundada en
1995, quien aceptd, lo que permitié que en
2008 se firmara un convenio®.

En ofros dos paises existen potencia-
lidades para alcanzar una negociacién
colectiva para el sector:

la reciente ley norteamericana invita al
Ministerio de Trabajo a llevar a cabo un es-

tudio sobre la viabilidad de una negociacién
colectiva en nuestro sector.

el proyecto de ley argentino del 2010
también establece una negociacién co-
lectiva para el salario minimo, asi como
para la determinacién de las categorias
profesionales.

Como ya se menciond, este plano
estd presente de manera central en el caso
de Rep. Dominicana y Costa Rica:

ATH ha creado un Foro Binacional con
las organizaciones sindicales haitianas, y
elaborado una propuesta para la Secretaria
de Estado de Educacién dirigida a aplicar un
programa de alfabetizacién para aplicarlo
regionalmentem en el que estdn incluidas las
inmigrantes haitianas.

ASTRADOMES comenz$ realizando talle-
res en los parques ya mencionados, aunque
en cierfo momento estas acciones fueron
prohibidas por la municipalidad, con lo
que el trabajo debid seguir por ofras vias.
Ademds, la Asociacién presta servicios de
capacitacién y asesoria legal y se ha aso-
ciado en frentes de defensa de los derechos
de las mujeres migrantes, en particular con
los grupos CEFEMINA y Género y Sociedad.
Con el Centro de Derechos Sociales de la
Persona Migrante (CENDERQOS) creé la Red
de Promotoras Voluntarias para la Defensa
de los Derechos de las Mujeres Migrantes
Trabajadoras. ASTRADOMES también tiene
planes de fomentar la organizacién de las
trabajadoras del hogar en ofros paises de
Centroamérica, dando lugar a una estruc-
tura subregional.

6 El acuerdo establece: salario minimo y un procedimiento de c||uste,' una gratificacién extraordinaria; prima por anti-

guedad; indemnizacién por despido parcial; adicional por cump

imiento de las tareas fuera del lugar de trabajo; horas

extras, condiciones de trabajo (“dignas, libre de acoso moral y sexual, respetando el derecho a la intimidad, protegiendo
la integridad psicofisica”), ropa y tiles de trabajo; intermedio de media hora pagada en caso de que sea con retiro, y un
minimo de dos horas para las trabajadoras con cama, asi como un descanso semanal de 36 horas ininterrumpidas, que
comprenden todo el domingo y parte del sébado o lunes a acordar, asi como un descanso nocturno de 9 horas ininterrum-
pidas para quienes viven en el hogar.; fijacién de 18 afios como edad minima; cobertura de desempleo y e indemnizacion
por despido, luego de 90 dias corridos de iniciada la relacién laboral y una especial si estuviera embarazada; pago de
una prima de antigiiedad a partir de un afio; el 19 de agosto como feriado pago, rememorando el dia en que se convo-
c6 por primera vez a los Consejos; despido parcial en caso de reduccién horaria; compensaciones a acordar (cuando
el trabajador cumple sus tareas fuera del lugar habitual de trabajo (vacaciones del empleador); provisién de dtiles de
trabajo y vestimenta adecuada que el trabajador deberd utilizar y mantener en el lugar de trabajo; no motivo de despido
los reclamos por aumentos salariales obligatorios o por exigir el cumplimiento de |cﬁey de trabajo del servicio doméstico
o por inscripcién en la seguridad social; reconocimiento c?e la igualdad de oportunidades; negociacién de buena fe y
derecho a la informacién y cléusula de paz; cldusula de salvaguarda donde se establece que si cambian las condiciones
econdmicas cualquiera de las partes puede convocar al Consejo a los efectos de analizar la situacién; compromiso de
trabajar conjuntamente en procura de la formalizacién y la legalidad y creacién de una comisién para tratar los temas
de categorias laborales e instrumentacién del contrato escrito. El resto de las aspiraciones de las trabajadoras quedaron
recogidas en forma programdtica y su estudio se difirié hacia delante y a través de comisiones.
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Otros ejemplos de trabajo en materia
migratoria son:

SINTECAF, que actia conjuntamente con la
Oficina de Migraciones de Cérdoba, que le
brinda a las migrantes el derecho al trabajo y
la posibilidad de acceder al mismo, mientras
se tramita su documentacién. El principio
que se utiliza en este trabajo es que todos
los migrantes extranjeros tienen el mismo
derecho que los demds habitantes, aunque
estén indocumentados. El sindicato ha tenido
exiranjeras miembro de la Comisién Directiva.

DWU sefiala que sus cursos de capacita-
cién sobre derechos de las trabajadoras del
hogar incluye la cuestién de que estos tienen
vigencia con o sin papeles en regla.

Ademds de varios ejemplos mencionados
hasta el momento, varias organizaciones
desarrollan otras formas de vinculacién con
el sector piblico:

en Perd, se mencionan varios ejemplos en
esta direccién: SINTRAHOGARP participa
de la MIMDES (Mesa de la Sociedad Civil
convocada por el Ministerio de la Mujer y De-
sarrollo Social) para el seguimiento del Plan
de Igualdad de Oportunidades; ANTRAH
tiene un convenio con el Ministerio de Trabajo
que ha dado lugar a la creacién de un centro
evaluador de trabajadoras del hogar.

en Ecuador, ASEDAL trabaja en relacién
al Ministerio de Relaciones Laborales y de
Politica.

en Guatemala, ATRADHOM trabaja
en relacién a espacios pUblicos como la
Defensoria de los Derechos Humanos de
las Mujeres y la Defensoria de las Mujeres
Indigena.

en el Cono Sur, UACP y SUTD sefialan su
trabajo en relacién con las estructuras guber-
namentales que fijan las escalas salariales
bdsicas y de la actividad. (ver SINTECAF en
relacién con las trabajadoras inmigrantes).
Una situacién similar se presenta en Gua-
temala, donde ATRAHOM menciona que
es consultada por la comisién parietaria
del salario minimo en las actividades de
exportacién de la maquila.

El caso
mds importante y conocido es el de CON-
LACTRAHO, al cual estdn dfiliadas 18 orgo-
nizaciones en 13 paises, incluyendo la mayor
parte de las encuestadas para este informe,
entre las cuales figuran también casi todas
las miembro de la conduccién (FENATRAD,
ASTRADOMES, SINTECAF, ATHR)- Las que
no estdn integradas son seis: UACP, ASEDAL,
ATRADHOM, ASTHOREL, ANTRAH, ASO-
MUCI, y DWU (aunque esta Gltima no perte-
nece al campo geogrdfico de representacion).
Esta pertenencia a llevado a actuaciones
conjuntas en Costa Rica y Dominicana (un
seminario taller binacional). ASEDAL también
menciona su relacién con FENATRAD.

Otros dos casos destacados son:

SINTTRAHOL, que es miembro [y parte de
la conduccién) de la IDWN, Red Internacio-
nal de Trabajadoras del Hoga)’, y Global
Women Strike (Huelga Mundial de Mujeres).

ASUMUCI, que es dfiliada a WIEGO
(Women in informal employment: globali-
zing and organizing), STREETNET y la Red
SEICAP (Sindicatos de la economia Informal
de Centroamérica y Panamd), en estos dos
dltimos casos por su pertenencia a la Fede-
racién ya mencionada.

7 De la IDWN participan también WIEGO, UITA/IUF, y otras dos organizaciones latinoamericanas: IPROFOTH Perg

y NUDE Trinidad Tobago.



La actividad sindical tiene en la comuni-
cacién social un campo de gran importan-
cia, atendiendo a la necesidad de aumentar
su visibilidad hacia el conjunto de la socie-
dad y de avanzar en su membresia?

El eje de accién “Organizacién y funcio-
namiento” del programa sobre Autoreforma
Sindical incluye el subeje “Comunicacién sin-
dical con la sociedad”. En la fundamentacién
(documento sintesis 2009) se sefiala que:

la comunicacién externa es un componen-
te de la Autoreforma, dirigida a enfrentar
el hecho de que parte de la poblacién
identifica al sindicalismo con “problemas” y
“conflictos”. La comunicacién es entonces el
instrumento de que dispone el sindicalismo
para mostrar su identidad y aumentar su
credibilidad social.

ademds, la comunicacién es clave para la
politica de organizacién y representatividad
hacia los colectivos no sindicalizados,

En la primera reunién (abril 2009), tam-
bién se habia destacado que:

es una nueva forma de hacer sindicalismo,
en que la comunicacién no debe ser vista

solo como una herramienta sino como parte
central de la estrategia sindical.

hay que tener en cuenta principios como
el de “quien no comunica no existe”, y “no
hay que dejar nuestra imagen en manos
de ofros, porque estos nos miran como
quieren”. La pregunta a encarar es “cémo
queremos que nos vean”. La forma de comu-
nicacién es parte de la identidad sindical.

la comunicacién es clave para alcanzar
estrategias de alianzas del sindicalismo con
ofros sectores, y para visibilizarlas después.

uno de los problemas a resolver es que
una buena parte de la poblacién identifica
al sindicalismo con “problemas” y “conflic-
tos”, por ejemplo un paro de transporte o
de ofros servicios esenciales.

la comunicacién es clave para llegar a
sectores de trabajadores dispersos y no
organizados, asi como para alcanzar es-
trategias de alianzas con ofros sectores, y
para visibilizarlas después.

las formas de comunicacién tienen que
estar ajustadas a quienes se dirige, regis-
trando hechos como, por ejemplo, que entre

1 Una primera versién de este informe fue presentado en la Conferencia Sindical FES-CSA ¢”Democratizacién de la

Comunicacién”, Montevideo, 1-2 noviembre 2010.

2 Ello incluye la profesionalizacién y la interrelacién entre diversas disciplinas. Ver una experiencia australiana (www.

creativeunions.org)
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los jovenes los mensajes de texto son la via
de organizacién y movilizacién colectiva
para asistir al concierto de una banda.

el sindicalismo debe incorporarse también
al debate sobre la democratizacién de los
medios y la concentracién del poder.

Este informe presenta una primera evalua-
cién de las pdaginas web sindicales, en tanto
uno de los principales vehiculos de comunica-
cién de las organizaciones.

Total de organizaciones
Organizaciones con web

% de organizaciones con web
organizaciones con web activas

% de organizaciones con web activas
Fuente: web CSI

En el plano mundial, puede estimarse (revi-
sién efectuada en noviembre 2010) su grado
de difusién con base en el directorio de la CSI:
sobre 301 organizaciones dfiliadas, el 52 %
del total tiene webs, con una distribucién que
ubica a la regién europea como aquella en
que su extensién es mayor (87%), la asidtica-
-africana como la de menor (32%), y Las
Américas en una situacién intermedia (47%).

El némero real de web es menor si se
atiende sélo a aquellas que estdn efectiva-
mente activas: las proporciones se reducen a
46% en el total, a 80% en Europa, a 28% en
Africa-Asia, y a 33% en Las Américas.

Total Europa  Asiay Africa Américas
301 84 158 64
158 73 52 39
52 87 32 47
139 67 44 21
46 80 28 33

Para este balance sobre la regién americana se ha investigado un universo mayor,
incluyendo organizaciones no dfiliadas a CSl'y CSA, en 27 paises.

El andlisis fue efectuado en dos momentos (noviembre 2010y abril 2011), para detectar
el grado de movilidad entre web activas y pasivas.

Total
Total 52
Cono Sur 17
Andina 9
Centroamérica 8
México 4
Caribe 8
América del Norte 6

Este conjunto fue construido con bus-
queda directa en la web y con referencias
externas, que confirmaran que, al menos
en alguna época reciente, existieran tales
webs. Se han incluido blogs (encontrandose
tres de estos formatos).

Detalle

Brasil 10, Argentina, Chile, Paraguay 2,
Uruguay 1.

Ecuador 4, Colombia 3, Perg 2

Panamd, Guatemala, Costa Rica 2, Nicaragua
y El Salvador 1

Cuba 2, Guyana, Haiti, Trinidad Tobago,
Barbados, Puerto Rico y Rep. Dominicana 1

Canadd 4 y EEUU 2

Se han mantenido las web detectadas
en la primera consulta aunque luego no
apareceiran en la segunda.

También se ha calculado el universo de
web inactivas, en el sentido de que en algin
momento han existido pero ya no estaban



operativas en la primera consulta, las que
son 12, con un peso importante (casi 20%)
de un total que las incluya, junto a las activas.

Un aspecto adicional es que el directorio
de CSlI requiere actualizacién en dos senti-
dos: ocho web de organizaciones dfiliadas
todavia no estdn alli registradas; y cinco web
que si figuran ya no estan activas.

Sobre este universo, es posible analizar
algunas de sus caracteristicas.

En el caso de las web activas, se ha
elaborado una tipologia sencilla, centrada
en la capacidad descriptiva. Para ello, se
ha optado por destacar tres datos bdsicos:

conduccién de la central, en cuanto a
cargos directivos y dreas funcionales en que
se desempefian.

estatuto. Generalmente se presentan
breves notas sobre la “misién”, “valores”,
“principios”, “visién” u “objetivos” (asi como
la “historia”) de la organizacién, pero se
consideré que la verdadera diferencia infor-
mativa proviene de la directa reproduccién
del principal documento institucional.

organizaciones afiliadas. Segun el caso,
se enumeran las organizaciones dfiliadas
(de primero y/o segundo grado), asi como
las estructuras territoriales.

Se considera entonces que, al momento
de evaluar sobre la calidad informativa de

Total
Total 52
Distribucién del total 100
Casos con plus 19

La mayor parte de las web (60%) se
concentran en las situaciones B 'y C, con
otra proporcién importante en la situacién
D (24%). Solo 3 web (6%) rednen las con-
diciones de la situacién A. Respecto de la
existencia de un plus, estos se presentan
mayormente en el Grupo B.

las web, éstas pueden clasificarse en cuatro
grupos, segun el grado de presencia de los
tres datos seleccionados:

las que incluyen los tres.

las que incluyen dos.

las que incluyen uno.

las que no incluyen dato alguno.

Adicionalmente, hay otros dos datos que
interesa incluir:

nimero de trabajadores sindicalizados.
En algunos casos, se diferencia la mem-
bresia que efectivamente abona la cuota
sindical de ofra que implica una represen-
tatividad amplia.

la incorporacién de un “contador” de
accesos a la web, que implica un gesto de
transparencia sobre la difusién alcanzada.

Ambos indicadores permiten, en el con-
texto de los cuatro grupos antes menciona-
dos, incorporar un plus.

Finalmente, otro elemento transversal
clave a incorporar es la actualizacién que
presenta el sitio: si estd atrasado (un afio
o mds), en la evaluacién se lo coloca en
el grupo D. Tres casos en que la pdgina
estaba activa en la primera consulta pero
no en la segunda se mantienen en la ubi-
cacién que les corresponde en la primera
evaluacidn.

Siguiendo la tipologia antes mencio-
nada, se encuentra la siguiente cuddruple
situacion:

Grupo A Grupo B GrupoC  Grupo D
3 23 14 12
6 44 27 23
1 10 5 3

Respecto de las paginas web con la clasi-
ficacién D, conviene agregar que en algunos
casos esta situacidn se vincula con el hecho
de que se trata de organizaciones préctica-
mente sin representacién real, pero se ha
preferido incluirlas para un registro completo
de la existencia de paginas, sin calificarlas.

)
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Ademds de los contenidos bésicos antes
comentados, las web sindicales cubren
una variedad de aspectos informativos. Su
presencia no sigue un patrén claro respec-
to del ranking antes construido, es decir,
pueden faltan los elementos considerados
esencialesy, sin embargo, contener los que
ahora se destacan.

Noticias. Es habitual la provisién de noti-
cias relacionadas con la actividad sindical,
centradas en la propia organizacién, aunque
extendiéndose también a otras. En algunos po-
ises las noticias también son de tipo general,
por ejemplo medidas de politica econémica.

Otras vias de comunicacién. Es bastante
frecuente la presencia de links hacia radios
y felevisién vinculadas. Una proporcién alta
de web proporcionan el acceso con formato
pdf a las revistas institucionales. En varios
casos se incluye videos.

Servicios. Algunas web tienen una fuerte
especializacién en la oferta de servicios,
principalmente formacién (incluyendo cartillas)
y asesoramiento legal (incluyendo la repro-
duccién de normas laborales nacionales y
estadisticas laborales), aunque también bolsas
de trabajo, e incluso tarjetas de crédito. Varias
centrales tienen “institutos”, “fundaciones” y
“observatorios”, sobre las cuales se difunden
ofertas (incluso con link a web propias)

ANEXO

Se mencionan las paginas

Actividades de las secretarias. Algunas
web construyen un espacio especifico para
las estructuras funcionales (a veces sélo
para algunas).

Campaiias, bajo la forma de banner espe-
cializados. En varios casos se aplica a muje-
res, frabajo decente y jévenes/trabaijo infantil.

Alianzas/redes nacionales y relaciones
infernacionales. Lo més frecuente es un link
hacia la web de la organizacién. En algunos
casos se incluye también una seccién con
noticias vinculadas.

En un segundo informe para el GTAS, este
andlisis se extenderd a:

webs de estructuras sindicales subregio-
nales o regionales.

organizaciones vinculadas al sindica-
lismo, como: observatorios, centros de
investigacién, alineamientos internos a las
centrales, organizaciones aliadas.

También se incluirdn ongs nacionales
especificamente ocupadas de temas del
mundo sindical.y/o que trabajan con las
organizaciones sindicales.

Siempre en el marco del GTAS, se tiene
planificado la realizacién de un andlisis
sobre los logos sindicales, atento a un
evidente envejecimiento de sus disefios,
que han tenido frecuentemente escasa
renovacién del original.

UGT www.ugt.org.br

web que:

a abril 2011, estaban
activas, incluyendo aquellas
sin actualizacién;

ofras inactivas (detecta-
das en noviembre 2010 o
por referencias anteriores);

la presencia o no de
webs de organizaciones afi-
liadas a CSl en el directorio
de ésta. También se registra
la existencia de web comple-
mentarias a la principal.

CGTRA www.cgtra.org.ar (In-
cluye un blog de la Secretaria
de Relaciones Internacionales
CGTRA - http://cgtrainternacio-
nal.wordpress.com)

CTA www.cta.org.ar (solo en la
primera consulta, ya que en la
segunda estd en revisién)

BWU www.bwu-bb.org

CUT www.cut.org.br
Forca Sindical www.fsindical.
org.br

CNPL www.cnpl.org.br

CTB www.ctb.org.br

CGTB www.cgtb.org.br

NCST www.ncst.org.br
CSP-CONLUTAS www.conlutas.
org.br

UST www.ust.org.br
INTERSINDICAL, www.intersindi-

cal.org.br (no estd actualizada)

CLC www.canadianlabour.ca
CSN www.csn.qc.ca

CLAC www.clac.ca

CSD www.csd.qc.ca



CUT www.cut.org.co

CTC www.ctc-colombia.com.co
CGT www.cgtcolombia.org (no
figura en directorio de CSl)

CTRN www.rerumnovarum.or.cr
CMTC www.cmtccr.org (no
figura en el directorio de CSl)

CUTC www.webcutc.org
STC www.webstc.org/

CUT www.cutchile.cl (Incluye
www.fielchile.cl y www.sindi-
calchile.cl)

CAT www.catchile.cl

UNT www.unt.cl (ha existido,
pero no funciona)

WAWU www.wawu.cwdom.
dm (figura en el directorio de
CSl pero no funciona)

CSE www.cse-ec.org

CTE www.cte-ecuador.org
CEDOCUT www.cedocut.org
UGTE www.ugtecuador.com
CEDOC www.cedoc.org (figura
en el directorio de CSI pero no
funciona)

CATS www.catssal.com (no
figura en directorio de CSl)

AFL-CIO www.aflcio.org (In-
cluye www.blog.aflcio.org/, y
www.workingamerica.org)
CHANGE TO WIN - www.
changetowin.org

GTIC www.grenadatuc.org
(figura en directorio CSI, pero
no funciona)

CUSG www.cusg-guatemala.org
FNL www.estamosdefrente.
blogspot.com/

UNSITRAGUA (ha tenido en el
pasado www.unsitragua.com y
www.unsitraguahistéricagt.org)

GAWU www.gawu.net

Batay Ouvriye - www.batayou-
vriye.org (solo en la primera
consulta)

CTH www.organizacioncth.com
(figura en directorio de CSl,
pero no funciona)

UNT www.unt.org.mx (no figu-
ra en directorio de CSI)

CTM www.ctmorganizacion.
org.mx (no figura en directorio
de CSI).

CROC www.croc.org.mx
CROM www.crom.org.mx

FNT www.fnt.org.ni

Introduce web de dos de sus afi-
liadas: www.cgten-anden.org.ni
y www.cfcp.nicaragua.org

CGTP www.cgtp.org.pa (no
figura en directorio de CSl)
Convergencia Sindical www.
convergencia-sindical.blogspot.
com (no figura en directorio de
CSl. Estd inactivo desde 2008)

CUTA - www.cutautentica.org.py
(no figura en directorio de CSl)
CNT - www.cnt.org.py/

CGTP www.cgtp.org.pe

CUT www.cutperu.org.pe (no
figura en directorio de CSl)
También: www.cut-peru.blogs-
pot.com/

CATP www.catp.org.pe (ha
figurado en algunos directorios,
pero actualmente no funciona).
CTP www.ctp.org.pe (en el pa-
sado aparecia en construccién)

FPT www.coordinadorasindical.
org (solo en la primera consulta)
CPT www.cptcr.org (figuraba
en directorio de CSI cuando
era dfiliada, pero no funciona)

CITA www.citasindical.org
CNUS www.cnus.org.do (figura
en directorio de CSI pero no
funciona)

NWU - www.workersunion.org.it

PITCNT www.pitcnt.org.uy
También: www.cuestaduarte.

org.uy

AS| www.asialianzasindicalinde-
pendiente.com (figura en directo-
rio de CSI, pero no funciona)
CTV www.ctv.org.ve (figura en di-
rectorio de CSl, pero no funciona)
CUTV www.cutv.org (ha figurado
en algunos directorios, pero
actualmente no funciona)
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Colombia se caracteriza por todo tipo
de violacién a los Derechos Humanos,
desde el Estado, paramilitares, narcotrafi-
cantes, y delincuencia comdn. Estas formas
de violencia han generado migraciones,
y las poblaciones desplazadas llegan a
las principales ciudades, produciendo un
crecimiento sin orden ni planeacién, cons-
truyendo barrios ilegales, carentes de todo
tipo de servicios publicos.

El Estado no ofrece solucién a estas
comunidades, en las que muchas mujeres
que son madres tienen que salir a trabajar,
dejando a sus hijos desprotegidos y expues-
tos a toda clase de peligros: mordedura de
ratas, quemaduras, desnutricidn, soledad y,
en ocasiones, la muerte.

Los efectos psicolégicos de la pobreza
y la lucha por la supervivencia especial-
mente en las madres y cabeza de familia,
las llevé a organizarse y a plantearse alter-
nativas para el cuidado de sus hijo/as. Es
asi como, a finales de la década del 70,
nacen los jardines infantiles comunitarios,
en el marco de la autogestién comunitaria.

Al principio funcionaron en las casas de
las madres y su sostenimiento dependia
de un pequefio aporte que hacian los
padres de los pequefios.

En este marco, aquellas mujeres soli-
citaron ayuda a las entidades encargadas
de politicas, planes y programas sociales
de atencién a la infancia, el ICBF (Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar) y, en el
caso de Bogotd, al DABS (Departamento
Administrativo de Bienestar Social), la
que fue negada con disculpas de que esta
modalidad de trabajo no cabia dentro de
los programas vigentes, limitados a una
escasa cobertura via jardines a mayor
costo, atendidos por profesionales de la
educacién preescolar.  De todas formas,
el DABS acepté dar una pequefia “ayuda”
como complemento alimenticio.

En la segunda mitad de los afios ochenta,
aquellas entidades comenzaron a  ser
cuestionadas, lo que influyé en que, con
base en la experiencia antes mencionada,
se convocd entonces a mujeres de barrios
humildes como una proyeccién de la ma-



ternidad hacia la comunidad. De ahi que
los programas del DABS y el ICBF, Casas
Vecinales y Hogares Comunitarios tuvieran
como eje a las denominadas, a partir de
entonces, “Madres Comunitarias” (y “jar-
dineras”) y “trabajadoras solidarias y volun-
tarias”. Estos programas fueron disefiados
para atender a la infancia més vulnerable
ubicada en la franja de edades de los cero
a los seis afios, residentes en los sectores
urbanos mds pobres en el pais.

El régimen juridico de los programas
de Hogares Comunitarios del ICBF estd
representado por la Ley 89 de 1988, por
el Decreto 1340 de 1995y el Acuerdo 021
de 1996 del ICBF que lo desarrolla, y por
unos “Contratos de Aporte” que firma este
Instituto con las Asociaciones de Padres de
los nifios inscritos a los Hogares.

Actualmente, Colombia cuenta con
85000 madres comunitarias; 72000 de
ellas estén bajo la supervisién y control del
ICBF, como programa del Estado con recur-
sos propios. Otras 13000 muijeres trabajan
en Bogotd dentro de programas del DABS,
con recursos provenientes del presupuesto
de la Capital de la Republica.

Dentro de las actividades que les corres-
ponde realizar a las Madres, se encuentran:
hacer el aseo de los espacios de su casa que
se han destinado para el uso de los menores
y adelantar los oficios pertinentes en la co-
cina para tener oportunamente preparados
los alimentos; recibir los nifios en las mafa-
nas; hacer la vigilancia nutricional de cada
infante, preparar las comidas de acuerdo
a la cantidad, variedad y orientaciones
nutricionales e higiénicas que mandan los
funcionarios del Instituto, llevar el control
de peso y falla de los nifios, fomentar los
hdbitos de salud y de comportamiento so-
cial, y realizar las actividades pedagégicas
de acuerdo a los planes de capacitacién y
organizar la recreacién

Los hogares pueden ser cerrados si las
Madres incurren en comportamientos como:

la contratacién o encargo a terceros para
la atencién de los nifios, la inasistencia sin
justa causa a los eventos de capacitacién
programados o a las reuniones de coordi-
nacién convocadas por la Junta Directiva de
la Asociacién o el ICBF; el incumplimiento
en la planeacién y ejecucién de actividades
pedagdgicas, o de nutricién y salud, con
los nifios y padres de familia, el incumpli-
miento de la minuta patrén y de valoracién
nutricional del nifio, el abandono temporal
o descuido verificado de la Madre en la
atencién al grupo de nifios, o encargo de la
misma a un menor de edad, la negativa de
la Madre a aceptar las orientaciones de la
Junta Directiva de la Asociacién de Padres
de Familia o del ICBF, para que se cumplan
los lineamientos del Programa.

La atencién de los menores se realiza en
el lugar de residencia de cada Madre o en
un centro comunal. A cambio de su “servicio
social” o “trabajo solidario” (términos que
se utilizan reiteradamente en los documentos
del programa), reciben del ICBF y DABS
una bonificacién o beca por cada nifio
atendido, que en general es de alrededor
de 150 délares mensuales. La duracién
diaria del trabajo es de 8 horas, aunque el
tiempo efectivo se extiende frecuentemente
hasta 10 o 12 horas.

A las Madres se les entregan los elemen-
tos minimos para el desarrollo de los pro-
gramas (un menaje de cocina, una dotacién
en mercados para fines de nutricién de los
menores), se apoyan algunas inversiones
en mejoras locativas en la casa de la mujer
voluntaria con el fin de habilitar espacios
“adecuados” para el cuidado de los nifios,
y se les ofrece una capacitacién bdsica
obligatoria para la voluntaria que desea
ingresar al programa.

Estas normas sélo hacen referencia al
proceso de constitucién de los Hogares
Comunitarios pero no a la relacién laboral
de las madres con la Institucién.

La vinculacién de las Madres a los pro-
gramas que las emplean, no tiene marco
legal o laboral especial que los regule. Las
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normas que existen sobre los programas se
refieren exclusivamente a la organizacién
funcional de los mismos, pero guardan si-
lencio sobre diversos aspectos del derecho
fundamental al trabajo que corresponden
a estas mujeres.

No existe un contrato formal de trabajo
que indique su relacién laboral con las en-
tidades publicas que dirigen los programas,
ni fampoco existe alguna forma de contrato
administrativo, donde pueda ubicarse la
actividad de estas trabajadoras.

Estas disposiciones son la mejor prueba
de que las Madres se hallan en una situacién
de subordinacién frente al ICBF, dado que
éste tiene potestad para mandarles cémo
ha de ejecutarse el servicio y ademds de
imponerles sanciones cuando no se lleva a
cabo la prestacién segin sus reglas.

En 1987, la madres comunitarias de
Juan Pablo Segundo, un sector de Ciudad
Bolivar de Bogotd se reunié para organi-
zarse 'y hacer valer sus derechos.

En 1988, se eligié por asamblea una
junta directiva y se elaboraron los estatutos
para pedir el reconocimiento del Ministerio
de Trabajo, con el nombre de Sindicato
de Madres Comunitarias. El Ministerio se
los negé con el argumento de que no eran
trabajadoras, aunque al afo siguiente, el
ICBF los avalé como “grupo organizado”.

En este periodo inicial las Madres
realizaron una protesta ante el ICBF, por
recortes presupuestarios y maltrato verbal
de sus funcionarios del ICBF (las llamaban
“analfabetas”). Se hizo un pliego de nego-
ciacién donde se pedia el aumento para
la racién, la seguridad social, y una mayor
bonificacién de la madre comunitaria. La
policia las detuvo, hubo heridas y detenidas,
pero se logré el compromiso de una inves-
tigacién sobre la opinién de las Madres y
padres de familias sobre el programa.

En 1990 se realizé una asamblea
donde participaron Madres comunitarias
de Cali, Florencia, Barrancabermeja, Ba-
rranquilla y se eligié una junta directiva

conformada con Madres de estas regiones.
Volvieron a presentarse los estatutos para el
reconocimiento con el nombre de Sindicato
Nacional de Madres Comunitarias, pero
nuevamente fueron devueltos.

Ese mismo afio, la lucha gremial de las
Madres obligé al Estado a reconocerlas y
dfiliarlas al Sistema de Seguridad Social,
para “proteger la salud bdsica a este con-
tingente poblacional y cumplir con ellas la
justicia social a la que tienen derecho”,
aplicado al seguro de enfermedad general
y de maternidad (aunque sin incluir medi-
cina familiar), y al pago de incapacidades
y licencias por maternidad. Continué la
desproteccién ante accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, asi de la
cobertura de invalidez, vejez y muerte.

A finales de 1991, la estructura recibié
el apoyo de la CUT, a través de Patricia
Buritica, por entonces directora del De-
partamento de la Mujer. En este marco,
realizaron una asamblea, con participacién
de varias regiones del pais y se decidi6 la
denominacién final:  Sindicato Nacional
de Trabajadoras al Cuidado de la Infancia
en Hogares de Bienestar (SINTRACIHOBI).

Dado que en 1992 el gobierno emitié
una resolucién que reconocia el derecho
de toda persona a organizarse, se efectuéd
una tercera presentacién, la que ahora fue
aceptada, obteniendo el reconocimiento
legal. Con el tiempo, se obtuvo el recono-
cimiento como organizacién negociadora
nacional con entidades del Estado y no
gubernamentales, en 19 departamentos.

En 1993, se las incluye dentro del ré-
gimen subsidiado de salud y en el régimen
contributivo de pensiones, y en 1995 se
garantiza la afiliacién de las Madres al Ins-
tituto de Seguros Sociales o a una Empresa
Promotora de Salud de su libre decisién. Sin
embargo, los recursos previstos por esta Ley
(vinculados al IVA) no se han destinado a la
seguridad social de las Madres.

En 1999, las Madres pasaron del Régi-
men Subsidiado al Régimen Contributivo,
con lo que de no pagar nada quedaron
obligadas a contribuir con una suma muy



elevada en proporcién con sus ingresos.
En 2004, esta contribucién se redujo a la
tercera parte.

En 2005 también se desmontaron los
subsidios a los servicios pUblicos (acueducto
y alcantarillado) de que gozaban las Ma-
dres, con lo que pasaron a pagar otra vez
un fuerte monto.

Luego de la intervencién inicial, la CUT
incluyé también un apoyo al sindicato
desde la Casa de la Mujer Trabajadora de
la CUT Sonia Belluci Guzmén, y también
lo hicieron varias ongs:  Servicio Colom-
biano de Comunicacién Social, ATl, GAP,
FUNDAC, Colectivo José Alvear Restrepo.

Con el tiempo, se crearon ofras organiza-
ciones: la Asociacién Nacional de Mujeres
por una Colombia Mejor AMCOLOMBIA),
la Comisién Distrital de Madres Comunita-
rias, Asociaciones de Madres Comunitarias
de Bosa, Suba, Kennedy, San Cristébal,
Engativa, Usme y Fontibén, Sindicato de
Trabajadoras Comunitarias de Santander,
Boyacd, Meta, y Antioquia.

La CUT utilizé una estrategia bésica de
sefialamiento de que el Estado ha afectado a
las Madres en el goce de diversos derechos
fundamentales que se ha comprometido a
respetar y garantizar, mediante: la suscrip-
cién y ratificacién de diversos instrumentos
infernacionales, principalmente el Pacto In-
ternacional de Derechos Econémicos, Socia-
les y Culturales (PIDESC), el que reconoce
el derecho al trabajo (Art. 6), y establece
“el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satis-
factorias” (art 7), asi como la Convencién
para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) en
particular su articulo 11, al mantener a las
Madres sin el reconocimiento del trabajo
que realizan. También afecta a los nifios
atendidos, porque no considera prioritarios
los derechos de la infancia.

Ante denuncias de las Madres en rela-
cién al Pacto, su Comité considerd, en 1995
y 2000, que el Estado colombiano tiene

obligaciones en materia de DESC derivados
del Derecho Internacional de los Derechos
Humanos, lo que implica que regularice la
situacion laboral de las Madres, tratédndolas
a todos los fines como empleados por una
tercera persona.

La CUT también ha presentado el caso
ante la Corte Interamericana de Derechos
humanos, la Corte Constitucional, el Conse-
jo de Estado, y el Departamento de Equidad
para la Mujer.

Se han efectuado reuniones con repre-
sentantes del érgano legislativo interesados
en el tema de derechos laborales, y se
elaboré un proyecto de ley de reorganiza-
cién y complementacién del Programa del
Instituto “Por medio del cual se reconocen
derechos al Trabajo y la Seguridad Social
y se crea el Sistema Distrital de profesiona-
lizacién para las educadoras comunitarias
de las casas vecinales del Bienestar Social
del distrito y se dictan otras disposiciones.

Se ha asesorado y acompaiiado a las
educadoras comunitarias en la utilizacién
de mecanismos legales de defensa de
los derechos laborales y humanos, como
acciones de tutela, derechos de peticién y
acciones de cumplimiento relacionados con
derechos a la seguridad social, derecho al
trabajo, derecho a la participacién y dere-
chos de la infancia. Se cuenta con modelos
de Accién de Tutela, materiales diddctico
sobre derechos laborales, cartilla sobre la
demanda y acetatos.

Se ha alcanzado un nivel de interlocu-
cién con la Defensoria del Pueblo, instancias
no gubernamentales de derechos humanos,
derechos de la infancia y derechos de la
mujer nacionales e internacionales (UNICEF)

Otras actividades han sido:

- la realizacién de la campariia “También
tenemos derechos”;

- en el drea de investigacién se edité
el libro “No hay derecho. Las Madres y
Jardineras Comunitarias frente al derecho
laboral”, de Libardo Herrefo;

Un promedio de 20.000 trabajadoras
comunitarias participan directamente en el
proceso.
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La organizacién les ha permitido a las
Madres pasar de la toma de conciencia
individual de la necesidad de buscar el
reconocimiento por parte del Estado como
trabajadoras, a desarrollar estrategias de
exigibilidad y justiciabilidad con practicas
sociales colectivas y a constituirse como
sujetas de los procesos sociales en la pers-
pectiva de derechos.

El principio fundamental que mueve su
lucha reivindicativa como mujeres traba-
jadoras es que sean reconocidas como
mujeres trabajadoras y que se les pague
un salario minimo legal vigente.

Las Madres son mujeres de sectores
populares que en realidades sociales de do-
minacién y exclusién, han venido asumiendo
mayor profagonismo y participacién en esce-
narios barriales, municipales, como lideres
comunitarias, dirigentes sociales, promotoras
de acciones que contribuyen al mejoramiento
de las condiciones de vida de los pobladores.

En los espacios mds cotidianos, la fami-
lia, el entorno social y politico, Las Madres

han hecho rupturas, no siempre conscientes,
de concepciones social e histéricamente
construidas del deber ser como mujeres, de
sus roles, de las maneras de relacionarse,
las formas de conducta, los valores acep-
tados y las expectativas permitidas en una
dindmica de subordinacién frente al poder
del hombre, la realidad social- econémica,
politica y cultural.

El aporte de estas mujeres al pais es
importante: por una parte cuidando de la
infancia que serd el futuro de Colombia, y
por otra, dando ejemplo de cémo se cons-
truye tejido social, ya que su labor la han
logrado sacar del émbito de educadoras,
proyectédndose a espacios que antes perte-
necian a ofro tipo de organizaciones.

Las mujeres van descubriéndose con
cualidades, actitudes y condiciones para
realizar acciones que posibilitan otras accio-
nes, que van fomando sentido y significado,
porque se van construyendo con consciencia
de lo que se pretende, de lo que se exige.

En estas dindmicas, las mujeres van asu-
miendo poder desde sus propias opciones.



En agosto del 2006, la CUT de Colom:-
bia realiza su V Congreso, con la partici-
pacién de 900 delegados plenos. Entre
otros importantes aspectos, se introducen
cambios en su estructura organizativa, prin-
cipalmente al aprobar la creacién de 17
Sindicatos por Rama de actividad econé-
mica, como solucién a la grave dispersién
y atomizacién sindical.

En el marco general de renovacién
que fue la caracteristica de ese Congreso,
se plantea la necesidad de fortalecer el
movimiento sindical a través de procesos
de centralizacién y coordinacién de acti-
vidades. En esta estrategia se destaca la
nueva estructuracién de Departamentos,
concentrando en esta propuesta las dreas
funcionales, que antes incluian Secretarias.

Uno de estos nuevos Departamentos es
el de Asuntos Relacionados con Empresas
Transnacionales y la Responsabilidad Social
Empresarial el cual, segin parece, es la pri-
mera estructura de este tipo en una central o
confederacién de la regién latinoamericano-
caribefia, y seguramente una de las pocas
a nivel mundial.

La creacién de este Departamento fue
resultado del trabajo previo adelantado
desde la anterior Direccién de la Central,
en el sector de trabajadores de las empre-
sas multinacionales, especificamente por la
Secretaria de Asuntos Juridicos y Laborales,
que contribuyé con una Declaracién Politica
sobre el tema, en el marco del Seminario
“La responsabilidad social empresarial y
los derechos laborales en las empresas
multinacionales” (Bogotd, julio 2006), rea-
lizado con el apoyo de la Escuela Nacional
Sindical (ENS).

Inicialmente, se estructuran unos Comi-
tés sindicales de empresa multinacionales
(COSEM), con alguna presencia en el
Departamento de Antioquia que impulsan
importantes actividades de denuncia. Pero,
a partir del V Congreso, los Estatutos de la
CUT determinan que el nuevo Departamento
es quien en nombre de la Central dirige y
es responsable de coordinar las politicas de
organizacién, fortalecimiento y defensa de
estos trabajadores.

Asimismo, los Estatutos determinan que
cada uno de los Departamentos funcione
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con un equipo nacional integrado con
directores de las subdirectivas y de los sin-
dicatos por rama de actividad econémica,
asi como equipos regionales de cada De-
partamento. El Equipo Nacional de Apoyo
se reUne al menos en dos ocasiones al afo,
y los equipos regionales al menos una vez
mensualmente.

La Resolucién que dio origen al Depar-
tamento sefiala que:

A nivel mundial, el fenémeno de la globa-
lizacién propicia la expansién del modelo
econdémico neoliberal, la eliminacién de las
fronteras para la inversién extranjera y el
comercio exterior, la presencia y prolifera-
cién de las transnacionales, que intervienen
la politica publica de los paises atrasados
cuyos gobiernos clamen por mayor inversién
extranjera sin ningln tipo de obstéculos
juridicos.

Las transnacionales, en su afdn de go-
nancia y de eludir sus responsabilidades
legales, acuden a la figura RSE para pro-
yectar una imagen positiva empresarial ante
la sociedad, con contenido sustancialmente
seudo filantrépico.

El Departamento ha realizado VII
Encuentros Nacionales de Sindicatos en
los afios 2008, 2009 y 2010. El dltimo
precisamente se desarrollé en el mes de
julio 2010. con participacién de cuatro
Subdirectivas (Guajira, Tolima, Narifio, Va-
lle) y la presencia de 45 delegados de los
sindicatos nacionales de las multinacionales,
que discute el balance de coyuntura politica,
econémica y sindical que define la suerte
vivida por los trabajadores de este sector.
También se han realizado Il Seminarios
Nacionales de Directores del Departamento.

En su Gltimo Encuentro, se renové este
enfoque con las siguientes definiciones:

las transnacionales en Colombia, ademds
de las atractivas garantias ofrecidas por el
gobierno nacional en cuanto a exenciones
tributarias, flexibilizacién laboral y juridica,
encuentran en el pais un terreno abonado
para actuar a sus anchas, desconociendo
absolutamente todas las normas nacionales
y convenios internacionales que protegen

los derechos laborales y sindicales de los
trabajadores, y ademés generan impactos
preocupantes en el medio ambiente, con
perjuicios incalculables a las comunidades
donde tienen influencia sus operaciones.

las transnacionales tienen penetradas
todas las dreas y ramas de la economia
nacional (con muy escasas excepciones).
A través de la compra de empresas nacio-
nales a bajo costo, la inversidn extranjera
directa se orienta hacia la extraccién y
explotacién de recursos naturales, sin
generar fuentes de trabajo, y fomentando
los despidos masivos. Vincula mediante la
modalidad de la tercerizacién a trabajo-
dores que fueron despedidos o retirados,
sin reconocerles ningdn tipo de derechos,
mientras al sector de trabajadores organi-
zados que sobreviven se les desconoce su
derecho a la sindicalizacién, a la nego-
ciacién colectiva, a su estabilidad, se los
persigue y aniquila.

Asimismo, este Encuentro actualizé la
informacién sobre avances en el trabajo del
Departamento. Ademds de la realizacién de
estos encuentros y seminarios:

Consolidacién del Departamento y del
Equipo Nacional.

Discusién y aprobacién de una Agenda
sindical para el sector, planteando lineas
estratégicas para la coordinacién, fortale-
cimiento y movilizacién de los trabajadores
de estas empresas.

Importante participacién en los escenarios
infernacionales.

Promocién del andlisis, debate y profun-
dizacién en temas de interés del sector de
trabajadores de transnacionales.

El Encuentro también reconocié di-
ficultades en cuanto a la debilidad
organizativa de la CUT en el sector de
multinacionales, persistiendo la dispersién
y atomizacién sindical.

Algunos de los elementos mds detallados
de este Encuentro son:

Misién. Organizacién, articulacién y
coordinacién internacional de la lucha de
los trabajadores y la defensa de las comuni-
dades baijo la influencia de transnacionales.



Visién. Ser el Departamento que apoye la
lucha de los sindicatos y de los trabajadores
de transnacionales.

Investigar los impactos econdmicos, so-
ciales, laborales y medio ambientales de
las transnacionales en Colombia.

Fortalecer la organizacién, formacién y
accién de los trabajadores contra la glo-
balizacién y los impactos negativos de la
inversién extranjera directa, a través de las
Subdirectivas y los sindicatos de empresas
transnacionales.

Conformar redes sindicales nacionales y
subregionales.

Impulsar la negociacién colectiva.

Confrontar las normas del Pacto Mundial,
Directrices OCDE y Declaracién de OIT
sobre Empresas Multinacionales.

Lineas de accién estratégicas:

Educativo: formacién del lideres sindicales

Asesoria sindical: acompafiamiento a los
sindicatos en su accionar y lucha.

Organizacién: fortalecer la organiza-
cién, movilizacién y denuncia. nacional e
internacional contra la deslaboralizacién
y tercerizacién, y el desconocimiento de
la libertad sindical.

Relaciones Internacionales: con organiza-

ciones sindicales y sociales vinculadas con
multinacionales en América y el mundo:
CSA/CSI, GTIN, Redlat, Red Global, FE-
SUR, FNV, ENS.

Investigacién: banco de informacién so-
bre las transnacionales, e incidencia en la
construccién del concepto de RSE.

En el campo internacional, el Departa-
mento ha participado de varias actividades
sobre transnacionales: Seminario regional
CSI/CSA sobre Normas ISO (Sao Paolo,
enero 2009), Seminario Regional del GTTN
sobre Estrategia sindical en las Instituciones
Financieras Internacionales (Montevideo,
noviembre 2009), Seminario regional CSA-
OIT-TUAC Accién sindical ante las Multina-
cionales: Declaracién de OIT y Directrices
OCDE (Buenos Aires, abril 2010), Reunién
Redlat sobre Tercerizacién (Sao Paolo, sep-
tiembre 2010), Reunién TUAC-OCDE (Paris,
septiembre 2010).

Finalmente, una de las tareas prioritarias
es buscar la financiacién de un proyecto de
fortalecimiento organizativo, que permita
consolidar la ejecucién de su plan estratégico,
no solamente en el campo de la actividad
sindical relativa a las multinacionales sino fun-
damentalmente en las tareas de coordinacién
orientadas fanto “por la CSI como por la CSA.
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Desde hace unos afios se viene discutien-
do y estudiando el proceso de autoreforma
sindical en América latina. El conjunto de
cambios operados en el mercado laboral en
las dos Gltimas décadas nos han obligado a
repensar las coordinadas de nuestra accién
y los mecanismos de representacién.

Procesos similares, aunque con otras
denominaciones son discutidos en Europa,
Africay el resto de América. En todos ellos,
la necesidad de representar a mds traba-
jadores con menos sindicatos es un signo
comin. Para lograrlo, la lista de temas,
ejes, politicas y acciones involucradas
es cada vez mayor. Las definiciones van
cambiando conforme las experiencias se
suceden y sistematizar estos procesos no
es una farea sencilla.

Es el propio movimiento sindical el que
debe ordenar, sistematizar y difundir lo
acumulado en este proceso. Por eso resulta
tan oportuna la invitacién de la CSA para
poner en blanco y negro una serie de ideas,
impresiones y reflexiones sobre este proceso
desde la experiencia peruana.

El objetivo del presente texto es pues re-
pensar modestamente algunos de los temas
relacionados con la autoreforma desde el
desarrollo del proceso en el Perd y AL. Se
trata de problematizar algunas ideas en
la medida que nos permiten construir las
certezas necesarias para poder avanzar.
Lla autoreforma es bdsicamente un nuevo
modelo de arquitectura sindical donde las
instancias territoriales y de rama son los pi-
lares fundamentales. El presente texto busca
compartir los avances logrados en estos dos
dmbitos desde la experiencia peruana.

No podemos dejar de sefialar, también
que la autoreforma sindical en América
latina y el Caribe requiere de un mayor
impulso, un relanzamiento que vaya mdés
allé de lo que hemos definido y que articu-
le las diferentes experiencias en lecciones
para todos. Como se ha mencionado varias
veces, esto implica una voluntad y liderazgo
sindical que no siempre se registra en todos
los paises. Como es habitual, la inercia y el
temor al cambio son constantes a las que se
enfrenta el movimiento sindical en América.



La intencién final del texto es pues, tratar
de animar y convencer a los sindicalistas de
las ventajas y éxitos que podemos alcanzar
desde una autoreforma sindical. Los proble-
mas y dificultades son parte del cotidiano
sindical, pero mds allé de ellos tenemos un
mundo por ganar.

La ciudad latinoamericana esta cambian-
do a pasos acelerados desde hace mds de
30 afos. En la dltima década el crecimiento
explosivo se articula con la formacién de
identidades comunitarias y el descentra-
miento urbano. El trabajo aslariado coexiste
con formas extendidas de autoempleo con
distinto grado de precariedad.

Lo precario se vuelve la norma. Se man-
tiene ciertamente un ndicleo tradicional de
asalariados urbanos industriales es irregular,
aunque su peso en la economia y su capaci-
dad de movilizacién ain son considerables.
Una nueva geografia urbana aparece.

Como sefiala Michael Janoschska “En
este sentido, una manifestacién espacial
posmoderna es la fragmentacién del espacio
urbano en dreas parciales independientes.
Se originan fuertes divisiones funcionales
de las dreas urbanas parciales a nivel muy
reducido. Los desarrollos globales ya men-
cionados se caracterizan a nivel local por
estructuras descentralizadas y por enclaves
dirigidos hacia dentro. Las nuevas relacio-
nes espaciales dentro de la regién urbana
reemplazan la imagen tradicional del orden
concéntrico o sectorial de espacios homo-
géneos por un drea central de negocios."!

El sindicalismo tradicional ha organiza-
do a los trabajadores en la ciudad y desde
la empresa. Sobre la base de la unidad y lo
homogéneo, la ciudad se ha definido como
un espacio piblico concéntrico e integrado.
Sin embargo, en la actualidad, la diversidad
implica fragmentacién y diferencia.

En este proceso urbano, las federaciones
de rama han sido la instancia representativa
de los trabajadores. En el Perd, por la ausen-

cia de ciudades intermedias, la alta concentro-
cién de los asalariados en Lima ha significado
que las principales federaciones tengan por
principal espacio de accién la ciudad capital,
siendo menor su presencia en ofras regiones.

En el caso peruano, el sesgo normativo
desde el poder estatal, ha condicionado
la existencia de numerosos sindicatos de
empresa y ha establecido una exigencia
minima para la formacién de federaciones
de segundo grado. De esta manera, entre
los afos 70s y 80s se registro un nimero
muy alto de federaciones de rama.

Los altos niveles de ideologizacién y
una debil cultura democrdtica explican una
historia llena de conflictos intersindicales
que terminan en rupturas y la formacién de
nuevas federaciones paralelas.

En el resto del pais, el sindicalismo ha sido
generalmente reducido y débil. La complicada
geografia y el desinteres del Estado por desa-
rrollar una red vial adecuada ha hecho que
sea muy dificil coordinar una accién sindical
realmente nacional. Durante el siglo pasa-
do, mds que un sindicalismo nacional hemos
tenido una suma de sindicalismos regionales
donde el limefio ha sido el mds fuerte.

Para la conformacién de estos regiona-
lismos ha sido fundamental la formacién
de federaciones ferritoriales. Las instancias
territoriales surgen en el pais como un me-
dio organziativo de los sectores explotados
para articular una reivindicacién laboral
pero también ciudadana.

Las federaciones territoriales han sido el
punto de encuentro de las federaciones de
rama regionales, de sindicatos de empresa'y
de asalariados sin sindicato, autoempleados
y principalmente trabajadores rurales.

Mientras la federacién de rama resulta
homogénea en su composicién, la instancia
territorial es diversa. La federacién de rama
ha dispuesto -ya sea mediante normas ex-
ternas o desde su autoregulacién- de una
cuota sindical que le ha permitido sostener
su accién sindical. Las federaciones terri-
toriales por el contrario han mostrado una
economia mucho mds precaria.

1 JANOSCHKA, Michael. El nuevo modelo de la ciudad latinoamericana: fragmentacién y privatizacién. EURE (Santiago)
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Estas diferencias estructurales han
marcado la personalidad de las instancias
sectoriales (de rama) como de las territoria-
les. Estas instancias, en el caso peruano,
generalmente han sido vistas como equi-
valentes o similares, pero ya es tiempo
de empezar a verlas como diferentes y
complementarias.

Un primer refo a enfrentar es que la idea
de diversidad, lo heteogeneo, no es parte
de la tradicién del sindicalismo. El cual his-
téricamente se ha construido sobre grandes
masas asalariadas cuya homogeneidad
venia estructuralmente desde la economia,
como subjetivamente desde la ideologia.

Asi, el sindicalismo no se conduce con
facilidad en la diversidad. Es un terreno
nuevo y le cuesta dirigirse a multitudes
diferenciadas, a definiciones interclasis-
tas, a microidentidades. Este es uno de
los problemas que pretende abordar la
autoreforma sindical.

Més ain cuando la diversidad y lo he-
terogéneo es el sello distintivo del mundo
actual, un dato de la realidad frente al cual
no podemos permanencer indiferentes. La
autoreforma sindical nos permite superar la
fragmentacién y rescatar la diversidad del
mundo laboral a través de los dos pilares de
la arquitectura sindical: las federaciones de
rama y las federaciones territoriales.

Como hemos sefialado, las federacio-
nes territoriales se constituyen por razones
de necesidad de representacién laboral
y ciudadana. Como generalmente ocurre
en el sindicalismo, su organziacién resulta
expresién de la solidaridad de clase.

A la luz de la autoreforma sindical, hay
una serie de temas y preguntas alrededor
de las instancias territoriales. La principal
alude al criterio de organizacién ferritorial
sobre el cual se construye la accién sindical.
Para algunos basta con seguir las lineas
dibujadas por los mapas oficiales de cada
estado nacién. Asi, distrito, provincia, de-
partamento o regién son las unidades para
la estructura sindical.

Por otro lado, muchas veces, los limites
oficiales han sido elaborado por intereses
politicos, o casualidades histéricas que no
guardan relacién con la estructura econémi-
ca o el mapa del mercado laboral.

Por ejemplo, en el norte de Peri se
encuentra la regién de Ancash. Dicha
regién comprende fres areas econdmicas
fuertemente diferenciadas. La ciudad de
Chimbote en la costa, la ciudad de Huaraz
en la cordillera blanca y la zona entre los
poblados de Sihuas y Huari en la cordille-
ra negra. Las diferencias geogréficas son
considerables y la débil estructura vial hace
que cada drea funciones con bastante au-
tonomia articulandose directamente con la
capital, como es habitual en el Perd.

A nivel sindical resulta actualmente im-
posible lograr una estructura territorial que
comprenda a toda la regién de Ancash.
Formalmente existe una federacién regional,
pero en la prdctica -que es donde importa-,
la misma no dispone de la capacidad para
articular una representacién y accién real-
mente regional. Asi, cada drea dispone de
una instancia territorial.

Ciertamente, en el caso peruano, el
centralismo y los diversos intentos de descen-
tralizacién que han fracasado son un serio
obstdculo para la accién sindical territorial.

Otro tema en discusién, es la de definir la
instancia minima de representacién sindical
territorial. Se trata de establecer una es-
tructura de representacién que no implique
una excesiva formacién de instancias infer-
medias, que pueden ralentizar la gestién
y accién sindical. En el caso peruano, por
las razones sefialadas anteriormente, existia
la tendencia de fragmentarizar el mapa
sindical, credndose instancias provinciales
y distritales, las cuales aspirabnan a ser
tratadas todas en termonos de igualdad al
margen de su peso demogrdfico o de su
densidad sindical.

Finalmente, esta situacién iba de la mano
con la tradicién de caciquismo locales que
presenta la cultura politica del pais. En el
movimiento sindical, el caciquismo no ha
sido una experiencia ajena, que gracias a



las politicas neoliberales desde los 90s se ha
consolidado en el sindicalismo nacional. La
CGTP conciente de esta debilidad ha dado
pasos importantes para evitar toda forma
de caciquismo, no asi las ofras centrales
sindicales peruanas.

El nuevo estatuto de la CGTP elaborado en
el marco del proceso de autoreforma define

Art. 18°-La CGTP se organiza mediante
dos estructuras sindicales:

la estructura territorial tiene un émbito
funcional intersectorial que constituye la
suma de organizaciones sindicales de de-
terminada jurisdiccién regional, subregional
o provincial.

la estructura sector o rama econdémica
que constituye la suma de organizaciones
sindicales de una o varias ramas afines de
la produccién o servicios, organizados a
nivel nacional.

Ambas tienen niveles organizativos dife-
rentes, asumen responsabilidades distintas y
deben desarrollar funciones complementa-
rias de comun acuerdo cuando las circuns-
tancias lo requieran.

Art. 19° - la estructura territorial estd
relacionada con los trabajadores y las traba-
jadoras que mantienen una relacién laboral
en un ferritorio. Atiende la accién socioeco-
némica como conjunto de problemas de los
trabajadores y las trabajadoras fuera de la
empresa, y de las personas desempleadas.

Art. 20°- La CGTP se organiza en “CGTP
Regionales” segin la divisién politica del Esta-
do peruano. Cada CGTP Regional reproduce
segun sus necesidades la estructura orgdnica.

En instancias menores como secciones
provinciales. Las CGTP Regionales que de-
seen conservar su denominacién histérica
podrdn hacerlo. {...)

Como podemos ver, el disefio establece
esta relacién de complementariedad entre las
instnacis sectoriales y territoriales. Las principa-
les federaciones teritoriales han surgido en los
puntos mds altos de ciclos de protesta social
en la segunda mitad del siglo pasado. Luego,
en los 90s, bajo la crisis del sindicalismo por
la dictadura fujimorista y sus politicas neoli-
berales, las instancias territoriales fueron el

espacio de refugio de un importante numero
de dirigentes sindicales despedidos.

Las federaciones territoriales son un
espacio de accién sindical que funciona a
partir de la fortaleza de las organizaciones
de rama pero con el objetivo de dar soporte
a todos los trabajadores y especialmente a
los més débiles.

Una reflexién necesaria en el proceso
de autoreforma sindical desarrollado en la
CGTP se desprende de la experiencia piloto
desarrollada con cuatro federaciones ferrito-
riales, dos en la costa, una en la sierra y ofra
en la amazonia peruana entre 2005 y 2008.

La experiencia nos permitio conocer la
l6gica de actuacién del sindicalismo territo-
rial, sus debilidades y fortalezas asi como
las estrategias para desarrollar una accién
sindical més eficaz.

A las cuatro federacions territoriales se
les facilité los recursos humanos y materiales
para que inicien una linea de trabajo men
la defensa legal. Se habilitaron asi depar-
tamentos legales con un especialista del
derecho. Asimismo, se organizaron equipos
de activistas y promotores para desarrollar
campanas de dfiliacién sindical directa.

En todas las federaciones del programa
piloto los resultados fueron positivos aunque
en distinto grado. El servicio juridico se
desarrollo de manera exitosa, registrando
mes a mes un incremento en el nimero de
trabajadores atendidos y de casos asumi-
dos. El radio de influencia de la federacién
rterritorial se amplio considerablemente
acercdndose a sectores de trabajadores no
sindicalizados. Asalariados de pequefias
empresas y en precarias condiciones de
trabajo empezaron a acercarse a las CGTP
territoriales, a entender y perderle el miedo
al sindicalismo.

Mas dificil fue transformar los recientes
vinculos en nuevas organizaciones sindica-
les. Los requisitos sefalados por ley fueron
un problema muy serio, al poner una valla
muy alta. En un caso, la desconfianza
del liderazgo sindical frente a los nuevos
asalariados fue contraproducente para los
esfuerzos en organizacién.

)

~

nl



3

1

[

nd

Como hemos sefalado, un efecto de la
crisis de los 90s implica una cultura de la
desconfianza en los cuadros més antiguos
del sidnicalismo, desconfianza que se
ve acrecentada por la diferencias de los
nuevos trabajadores por razones de edad,
género, actividad, identidad. La diversidad
del mercado laboral no es cabalmente com-
prendida por los viejos cuadros.

Esta situacién entra en contradicicén con
el nuevo escenario urbano en las provincias
del pais. Si bien, a nivel de estructura poli-
tica la capital sigue concnetrando muchas
prerrogativas y funciones, la geografia
econémica ha redibujado circuitos y rutas
de comercio, articuladas a la actual glo-
balizacién. El caso de Cajarmarca, en la
sierra norte del pais es un buen ejemplo. Ha
pasado en una década, de ser una regién
dedicada a la ganaderia y agricultura, a
ser la sede de la principal transnacional
minera en el pais.

Podemos sefialar que a grandes rasgos,
la sociedad peruana sigue cambiando a una
mayor velocidad de lo que el sindicalismo
esta en condiciones de alcanzar. Los con-
flictos que se producen inauguran nuevos
ciclos de protesta, donde la experticia
de los cuadros sindicales reunidos en las
federaciones territoriales adquiere una
vital importancia. Asi, buena parte de los
conflictos entre empresas trasnacionales y
comunidades han tenido al sindicalismo
como un actor central. Sin emabrgo, las
debilidades ya anotadas hacen que con-
cluido el ciclo, el liderazgo sindical no
logre convertir la protesta en organizacién.

De esta manera, la autoreforma sindical
puede ser el elemento clave para acabar
con estos circulos de accién y reflujo. Asi,
para dichas instancias el principal reto es
la sostenibilidad econémica. Sin ella, de-
penden de los ciclos de protesta sefialados.

Las federaciones de rama han sido -en
el periodo que va de los 60s a fines de los
80s- los actores principales en el sindica-

lismo peruano. La legislacién peruana en
los afios 70s establecié que para formar
una federacién de rama se requeria de
cuatro sindicatos de empresa. Un nimero
bastante reducido considerando que en
dicho periodo se registraron varios miles
de sindicatos de empresas.

De esta manera, a partir de los 70s el
nimero de federaciones se elevé conside-
rablemente. Por un lado, la presencia de un
gobierno militar reformista permitié el regis-
tro de muchos sindicatos de empresas como
hemos sefialado, creando una base para la
accién de las federaciones de rama. Por otro
lado, los altos niveles de politizacién y una
escasa cultura democrdtica en la sociedad
peruana hicieron que la estructura sindical
dependa muchas veces de intereses politicos,
ya sea desde el estado, donde los militares
reformistas trataron de construir aparatos
sindicales instrumentalizados, como de las
diferentes corrientes y partidos de izquierda
que buscaron articular sindicatos y federa-
ciones de en un esquema clientelar.

De esta manera, a pesar que la estructura
productiva y econémica del pais por aquellas
décadas no era muy diversificada ni com-
pleja, llegamos a tener casi un centenar de
federaciones de rama de actividad. Habia un
divorcio muy notorio entre el mapa econémi-
co y el mapa de las federaciones de rama.

En los 90s, las reformas neoliberales
flexibilizan atn més los requisitos sefialando
que bastan dos sindicatos de empresa para
constituir una federacién. De esta manera,
los conflictos intersindicales terminan en
rupturas y paralelismos.

Esta situacién es percibida como un se-
rio problema en el marco de los debates y
discusiones del proceso de reestructuracién
organizativa (autoreforma sindical) de la
CGTP. Més atn cuando muchas de las lineas
de prodccién desarrolladas en el modelo de
sustitucién de improtaciones de los afios 70s
habian desaparecido en los neolibnerales y
primario exportadores 90s.

La direccién sindical de la CGTP consi-
deré con acierto la necesidad de redibujar
el mapa sindical concentrando por sectores



econdémicos realmente existentes e integran-
do a los mismos.

Los estatutos de la CGTP sefialan

“Art. 23°- la CGTP cuenta con CGTP
Sectoriales. Estas instancias agrupan a
todos los afiliados/as a través de las ac-
tuales Federaciones de Rama, sindicatos
de empresas o de actividades afines. Las
CGTP Sectoriales establecerdn seccionales
segun su reglamento respectivo. Llas CGTP
Sectoriales son las siguientes:

CGTP Sector de la Administracién Piblica
CGTP Sector Agrario y ganadero

CGTP Sector de Banca, Finanzas y seguros.
CGTP Sector de la Construccién y afines
CGTP Sector del Comercio, Hoteleria y
Turismo

CGTP Sector de la Educacién

CGTP Sector Energia, Minero, Metaldrgico,
Siderdrgico Gas y Petréleo

CGTP Sector Industria Alimentaria, bebidas
y afines.

CGTP Sector de la Industria Manufacturera
y dfines

CGTP Sector de Jubilados y Pensionistas
CGTP Sector de la Salud y afines

CGTP Sector Servicios Comunales, munici-
pales y agua

CGTP Sector Textil, Confecciones y afines
CGTP Sector de Trabajadores Auténomos
CGTP Sector de Transportes y Comunicaciones
CGTP Sector Pesca, mar y litoral”

La idea en la reforma estatutaria era
precisamente construir una estructura de
federaciones acorde con la estructura eco-
némico productiva real del pais. Superar
la atomizacién y dispersién, asi como los
paralelismos y fraccionalismos. En los 80s
por ejemplo coexistian federaciones de
hoteles y restaurantes, junto con una fede-
racién de mozos y otra federacién de chifas
(restaurantes de comida cantonesal); existia
también una federacién de cerveceros y otra
de bebidas gasesosas. Una federacién de
fideos, ofras de molinos y harinas y otra de
envasados. Asimismo, la federacién textil
no articulaba a los trabajadores en confec-
ciones. Las lineas de ensamblaje automotriz
constituidas en los 70s en el marco del mo-

delo de sustitucién de importaciones ya no
existian pero se mantenia una federacién de
metalmecanica que en la préctica devino en
un despacho de asesoria laboral.

Era pues imprescindible reordenar y dar
paso a sectoriales més fuertes, institucionales
y sostenibles.

Ahora bien, la CGTP ha iniciado un
conjunto de cambios importantes en estos
espacios. Se ha animado la formacién de
las sectoriales de Comercio, Hoteleria y
turismo, de Alimentos, bebidas y afines, de
agroindustria, de la construccién y afines, de
manufacturas y estd en proceso de debate
la de administracién poblica.

Los resultados son diversos, en la medida
que cada federacién sectorial de rama es un
universo en si y requiere de una estrategia
definida.

Un relato detallado de este proceso exce-
de el espacio de este documento, por lo que
vamos a presentar un resumen esquemdtico
de los principales problemas y logros alcan-
zados en este punto. Consideramos que esto
resulta més Otil y pertinente para la reflexién
sobre la autoreforma sindical.

Los principales problemas que se han
registrado en los dltimos cinco afios de ini-
ciado el proceso de formacién de sectoriales
son los siguientes:

Segun las leyes laborales peruanas los
sindicatos, federaciones y confederaciones
deben de registrar su formacién y los cmao-
bios que ocurren en ellas ante el ministerio
de trabajo, que si bien no puede formalmen-
te impedir la formacién de un sindicato, pue-
de en funcién de dicho registro, observar,
dilatar e incluso denegar la certificacién del
acto realizado por la organizacién sindical.

En el caso de la formacién de las fede-
racions sectoriales, la autoridad ministerial
ha puesto una serie de obstdculos para el
registro de dichas sectoriales. Los funciona-
rios del ministerio encargados del registro
sindical son profesionales del derecho, pero

X



han desarrollado una cultura normativista,
que reduce toda accién a lo que se encuentra
descrito en la ley. No son capaces de inter-
prefar ni asumir las intenciones del legislador
para adecuar la norma a una realidad.

Un problema abusurdo ha sido la nega-
tiva de la autoridad ministerial de recono-
cer a las federaciones sectoriales bajo la
denominacién de “CGTP Sectoriales”. El
argumento es que ya existe una confedera-
cién (la propia CGTP) que tiene registrado
la denominacién “CGTP”. Por més que se
ha hecho explicito la diferencia de grado
y ambito, la relacién de dfiliacién de la
federacién a la confederal, el despacho
ministerial no cede y solicita el cambio de
denominacién. Es un ejemplo de intromisién
bastante burdo pero eficaz.

La salida inmediata ha sido redefinir para
efectos del trémite de registro la denomina-
cién, pero mantener el nombre de “CGTP
Sectorial...” para la vida institucional.

Venimos de un escenario donde la con-
federal reune a un nimero muy amplio de
sindicatos de empresa y pocas federaciones.
El cambio implica que los sindicatos de
empresa se articulan en las nuevas federa-
ciones sectoriales y éstas a la confederal.

Hay una serie de lineas de trabajo que
deben de ser coordinadas, desde los cri-
ferios con que se resuelven los convenios
colectivos, las estrategias frente a conflcitos
laborales, la asesoria legal en demandas y
juicios, hasta los contenidos en los progra-
mas de formacién sindical, las politicas que
orientan la afiliacién o la prensa sindical.

Se trata de establecer roles y funciones
diferenciados. Esto que puede parecer
relativamente sencillo, en un sindicalismo
como el peruano, donde cada instancia
dispone de una amplia autonomia resulta
un proceso complejo redistribuir tareas de
manera indénea.

Desde la CGTP, los mayores exitos se
han logrado desde el departamento de
educacién y Cultura Sindical que ha logrado
establecer una red transversal con las secre-

tarias homologas en las federaciones de
rama vy territorio. El departamento nacional
se encarga de disefar la politica educa-
tiva, los contenidos curriculares y proveer
de docentes, mientras las federaciones se
encargan de la implementacién de los cur-
sos, las convocatorias y la reproduccién de
los materiales educativos. Este sistema esta
teniendo amplio éxito.

Desde el departamento de organziacién
se ha iniciado un proceso similar para arti-
cular en una red a todos los secretarios de
organizacién y establecer criterios comunes
en materia de dfilaicién sindical, asi como
movilizacién. También desde el departa-
mento de defensa laboral se ha logrado
constituir una estructura de servicio juridico
articulado, donde la politica en defensa legal
se define en la estructura confederal mientras
la atencién individual es progresivamente
desplazada a las federaciones de rama.

Ofro efecto de esta nueva articulacién
es un descenso en las cotizaciones que
recaba la confederacién. Esto provoca
malentendidos entre los departamentos de
organziacién y economia, asi como entre la
nueva sectorial y la confederacién.

Para superar los problemas es necesario
establecer una politica de cotizacién institu-
cional que privilegie el aporte de las nuevas
sectoriales, en un esquema progresivo. Es
obvio que la cuota sindical depende de la
afiliacién y esta define la representacién en
las instancias superiores.

La cuota sindical es muchas veces
un tema dificil de discutir en los medios
sindicales. Por esta razén subsisten ideas
preconcebidas y no siempre informadas
sobre el mismo. En el caso peruano, la
cuota sindical sigue un flujo ascendente,
partiendo del trabajador, el cual cotiza al
sindicato de empresa, de alli una parte,
generalmente el 50% va a la federacién de
rama, la cual destina a su vez la mitad para
la Confederacion.

Durante mucho tiempo se pensaba que
el principal problema de la cuota sindical
eran los trabajadores de base, que no



verian con buenos ojos cualquier cambio
en lo que ya aportaban. Sin embargo, dos
estudios realizados en la CGTP? que com-
prendieron encuestas y un amplio numero
de entrevistas a dirigentes intfermedios de
rama y ferritoriales demostré por el contrario
que los afiliados no sélo estaban dispustos a
cotizar regularmente sino incluso a mejorar
dicha cuota si es que eso implicaba una
mejor gestién sindical y mayor capacidad
de defensa laboral.

El problema radicaba curiosamente en la
estructura intermedia del sindicalismo. Las
federaciones de rama eran las que tenian
mayores dificultades para asumir un nuevo
modelo de cotizacién. La creencia que cual-
quier cambio podria alterar la legitimidad
existente era muy fuerte.

En el caso de las territoriales, durante
mucho tiempo no ha existido normatividad
ni costumbre de una cotizacién regular. De
esta manera, algunas federaciones de rama
han logrado disponer de una economia sos-
tenible, pero dificilmente ha ocurrido algo
similar con las federaciones territoriales.

Para superar estos problemas, el nuevo
sistema de cotizacién sindical ha logrado
definir una estructura que siendo progresiva
puede a mediano plazo brindarnos la an-
siada autosostenibilidad. Para lo cual se ha
normado mediante un reglamento aprobado
en una Asamblea Nacional de Delegados,
una estructura de redistribucién que incluye
a las instancias territoriales® .

Como vemos, la formacién de una fe-
deracién sectorial de rama comprende la
afiliacién de trabajadores y trabajadoras de
diversas actividades econémicas, muchas de
las cuales no son similares. En la “CGTP Sec-
torial de Alimentos Bebidas y Afines” (CGTP
ABA) por ejemplo coexisten trabajadores de
la cerveza, de las bebidas gasificadas, de
los molinos de harina, empleados, vende-
dores, distribuidores. Un marco muy amplio
de diversidad de proefesion, oficio, régimen
laboral, de género y edad.

El tema del disefo institucional que
permita una representacién adecuada y
democrdtica es muy importante y puede
ser clave para consolidar o no la instancia
sindical. Las sectoriales son de dmbito na-
cional, lo cual implica ademds el empleo
de mecanismos de representacién indirecta.

En la tradicién peruana, las “asambleas
de delegados” son la instancia que co-
munmente se utiliza para la representacién
indirecta. Los delegados son elegidos pre-
viamente a cada reunién. De esta manera,
se dispone de un instrumento que va a re-
presentar los cmabios de estado de dnimo
de los trabajadores con mayor exactitud que
un cuerpo de membresia estable.

Sin embargo, en algunos estatutos de
sectoriales se estd incluyendo un cuerpo
consultivo formado por los dirigentes de
secciones sindicales, que representan un
ndmero menor y permiten realizar consultas
répidas sobre determinados temas urgentes.

Debemos mencionar en este punto, la im-
portancia y éxito que ha venido demostrando
la aplicacién de cuotas de género o de ju-
ventud en la conformacién de los cuerpos de
direccién sindical. Como se puede deducir,
la tasa de renovacién se ha incrementado
asi como la representatividad de los mismos.

La FENTAP (Federacién de trabajadores
del agua potable) dispone de cuotas de
género (al 50%) y de juventud (en un 30%
minimo para menores de 35 afios) para su
Consejo directivo. La implementacién de
dicha cuota ha sido un proceso paulatino de
los ultimos seis afios pero en la actualidad ya
se aplica completamente. La participacién
de las mujeres y de los j6venes en puestos
de direccién ha significado un importante
cambio en el gremio sindical.

A pesar de estos éxitos, las cuotas de
participacién aldn siguen siendo tema de
debate en el medio sindical.

Ciertamente, no todos son éxitos. En
el sector de comercio, hoteleria y turismo
hemos tenido serios reveses por la dificultad
de construir nuevas organizaciones. Los tra-

2 GRADOS, Mayra, Carlos MEJIA y Sara QUINTEROS. “Propuesta de un sistema de cotizacién sindical para la CGTP”.
IESI, Lima, 2005 y “Hacia un Sistema Nacional de Cotizacion Sindical”. Maria del Rosario RODRIGUEZ, Carlos MEJIA

A.y Anwar MEJIA. IESI, Lima, 2009.

3 Reglamento del Sistema Nacional de Cotizacién Sindical. CGTP, Lima, 2010. Aprobado en la IX Asamblea Nacional

de Delegados del 13 de marzo de 2010.
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bajadores de estos sectores de servicios son
ala vez, los mds jévenes, con mejores tasas
de educacién, y si bien sus condiciones de
trabajo y remuneraciones son muy dificiles
y precarias, la alta rotacién en el empleo
hace muy complicado poder establecer
organizaciones sindicales.

e.- La negociacién colectiva por rama

La formacién de federaciones sectoriales
de rama tiene como un obijetivo central,
conformar el sujeto negocial de los traba-
jadores capaz de proponer y alcanzar una
negociacién colectiva por rama.

Este objetivo es probablemente el mds
importante pero a la vez, el mds esquivo.
La legislacién peruana heredada de la
dictadura fujimorista deja en potestad de
los empresarios acceder a la negociacién
por rama. Por lo cual, en la actualidad
solamente dos gremios (construccién civil y
portuarios) tienen tal tipo de negociaicén.
Todo lo demés se desarrolla a nivel de em-
presa, generando una atomizacién general
de los convenios colectivos.

Estando asi el orden normativo, la es-
trategia sindical ha buscado una presién
ante el estado para que se reforme el marco
normativo. Mediante el didlogo social se
ha logrado establecer un documento con-
sensuado de manera tripartita que como
Ley general de Trabajo podria ser un paso
adelante en este proceso. Sin embargo, los
ultimos gobiernos no han tenido la voluntad
politica para promulgar dicha ley, por lo cual
todo el esfuerzo realziado ha sido en vano.

Por otro lado, los trabajadores portuarios
sostuvieron una huelga nacional de mas de
30 dias antes que los empresarios aceptaran
negociar a nivel de rama, incluso con un
pronunciamiento del Tribunal Constitucional.

La CGTP Agroindustria fue formada en
el 2007 en unoi de los sectores con mayor
crecimiento econémico en el pais, la agricul-
tura de exportacién. Andlisis conservadores
sefialan en mds de cien mil los trabajadores
involucrados en dicha actividad. Se trat
de un amplio continghente de mano de
obra rural asalariada. Son trabajadores de
ambos sexos, muy j6venes bajo muy duras

condiciones de explotacién. La organizacién
por rama es la Onica alternativa viable para
la defensa real de sus derechos, pero las
tradiciones culturales locales, las distancias
geogréficas entre cada valle costero y la
ausencia de una cultura sindical hace muy
lento el proceso.

En otras sociedades, generlamente los
trabajadores asalariados se han organiza-
do alrededor de una gran huelga sectorial,
que les ha permitido organizar un sindicato
de rama y acceder a una negociacién por
rama. En el caso, de la CGTP Agroindustria
todo parece indicar que mds temprano que
tarde, ese serd el camino que se tome.

La disyuntiva que enfrentan el resto de las
nuevas sectoriales oscila entre el cabildeo
parlamentario o la presién social a través
de una huelga sectorial. Ciertamente, dichas
alternativas no son excluyentes por lo que en
el futuro es previsible una agudizacién de los
conflictos laborales teniendo como objetivo
los pliegos nacionales de rama.

Esto, claro estd, es un proceso de largo
aliento. Requiere de una solidez institucional
que adn no disponemos y de una mayor con-
ciencia entre los trabajadores acerca de los
beneficios y ventajas de la negociacién por
rama frente a la negociacién por empresa.

El proceso de autorefoma sindical se
desarrolla a diferente ritmo de acuerdo a
donde se ubique. El entusiasmo inical de
los sindicalistas que promulgaron el nuevo
estatuto de la CGTP se ha visto contratado
con un conjunto amplio de dificultades y
problemas. A la vez, los éxitos parciales y
los avances alcanzados adn resultan insufi-
cientes para la realidad que enfrentamos.

Sin embargo, son avances importantes:

La formacién de federaciones sectoriales
de rama. Si bien es un proceso lento se logra
un incremento en la membresia sindical,
una mejor representatividad y una mejora
cualitativa en la gestién gremial.

Las cuotas de género y de juventud real-
mente son instrumentos eficaces para demo-
cratizar la representacién sindical.



Consensuar un sistema centralizado de
cotizacién que redistribuya a las instancias
territoriales.

Definir politicas de accién sindical desde
la instancia confederal para que sean apli-
cadas por las instancias federales.

Adecuar la gestién sindical de acuerdo a
las instancias de organizacién es posible si
hay una voluntad politica firme y los espa-
cios para llegar a acuerdos.

Nuevamente, renovamos la certeza que
el éxito de este proceso requiere de una
amplia voluntad politica desde la direccién
sindical, para poder avanzar de manera
ocnstante. Junto con dicha voluntad, es
necesario construir y mantener espacios de
reflexién, discusién y acuerdo que nos per-
mitan mantener un amplio consenso unitario
alrededor de la autoreforma sindical.

Asimismo, la autoreforma sindical iré
creando las nuevas realidades y a los ac-
tores que van a continuarla. Para apoyar
este camino es vital una amplia difusién,

mediante materiales de formacién. La
autoreforma sindical hasta la fecha es en
américa latina un tema de especialistas y
dirigentes sindicales de alto nivel. Es vital
que los mandos intermedios del sindica-
lismo en la regién empiecen a discutir y
trabajar estos temas.

Las nuevas estructuras que se estan for-
mando deben de ser conocidas desde otras
latitudes. Afortunadamente, las tecnologias
de comunicacién y el desarrollo de redes so-
ciales virtuales nos brindan los instrumentos
para construir las redes de un sindicalismo
mds alld de las fronteras nacionales. En
este proceso, resulta vital incorioporar a los
j6venes y las mujeres.

Con avances y retrocesos, pero también
con éxitos y logros, el proceso de auto-
reforma sindical continua transformando
el rostro del sindicalismo, ddndole a los
trabajadores y trabajadoras mejores he-
rramientas para la lucha por una sociedad
libre, igualitaria y democrética.
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A medida que las transformaciones
tecnolégicas en materia de comunicacio-
nes fueron avanzando y adquiriendo un
rol preponderante en los esquemas de
difusién politicos, sindicales y sociales,
al sindicalismo le toca ser participe de un
mundo donde las nuevas tecnologias y
herramientas de comunicacién, han trans-
formado y potenciado definitivamente la
forma de relacionamiento.

En consecuencia, aquellos dirigentes
que tienen la responsabilidad de ejercer la
representacién publica de los trabajadores,
tienen que interpretar esta nueva realidad y
entenderla como una oportunidad y a la vez
como una obligacién para dar cuenta de su
actividad ante aquellos que nos otorgan su
mandato de representacién.

La UOCRA decidié asumir la iniciativa de
ponerse a la vanguardia en la materia. Para
ello, desde hace varios afos ha desarrolla-
do toda la potencialidad de Internet puesta
al servicio de la difusién y comunicacién. En
esa linea de pensamiento es que se decidié

emprender el desafio de poner en marcha
un proyecto de canal de televisién propio.

Construir TV, primer canal de origen sin-
dical es, en consecuencia, una herramienta
de comunicacién pensada y disefiada para
que cumpla la funcién de ser la voz y la ima-
gen de los trabajadores y de toda la indus-
tria de la construccién, elaborada a partir
de cuatro ejes conceptuales: la industria, la
dimensién social, la educacién y la gente.

Informar sobre las actividades que se
desarrollan desde el sindicalismo repre-
senta hoy un verdadero compromiso de
transparencia frente a la sociedad toda y
estd intimamente relacionado con el respeto
y cumplimiento del derecho a la informacién
pUblica que le asiste a todo ciudadano.

Sabido es que los medios de comuni-
cacién, por diferentes razones, hoy son
operativamente insuficientes para poder
transmitir y reflejar en toda su dimensién la
diversidad de acciones que desde distintos
sectores sociales se llevan adelante y que
son de interés piblico y sectorial.



Por lo tanto, resulta indispensable crear
medios propios de difusién y comunicacién
que contemplen y den respuesta a las ne-
cesidades y demandas de informacién de
aquellos a quienes representamos, ademds
de cumplir la funcién de difundir nuestras
acciones de cara a la sociedad.

Por ello, Construir TV representa una
poderosa herramienta de comunicacién que
no sélo sirve para la difusién de nuestras
actividades sino que también nos permite
interactuar y relacionarnos de una manera
llana y directa con la sociedad.

El sindicalismo siempre dice, con orgullo,
que representa la voz de los trabajadores.
Para seguir haciéndolo, ademds de sus
funciones y acciones, debe ser inteligente,
moderno, informado y preparado para asu-
mir el compromiso de interpretar las nuevas
modalidades de comunicacién.

El proyecto estd concebido como un
instrumento para la educacién de los traba-
jadores constructores, dirigido a los trabaja-
dores, a las trabajadoras, a sus familias a la
industria de la construccién en su conjunto.

Construir TV comenzd a transmitir en
marzo del 2011 (www.construirtv.com). Esta
en la Televisién Digital Argentina, integran-
do la Plataforma Nacional de canales que
se distribuyen gratuitamente.

El proyecto fue elaborado por la Funda-
cién UOCRA (www.fundacién.uocra.org),
como un paso en sus propuestas educativas
y sociales, las que desarrolla desde hace mds
de 15 afios, indagando siempre alternativas
que contribuyan a mejorar la calidad de vida
de los trabajadores del sector, en todos los
aspectos. En este caso puntual se trata de un
canal temdtico Unico, de contenido social,
laboral, profesional e innovador, dirigido
a los trabajadores, las trabajadoras, a sus
familias y a la industria en su conjunto.

El canal no tiene el perfil de un house
organ politico-gremial, sino que sus conte-
nidos se orientan principalmente a reflejar
la amplitud del sector construccién, desta-

cando todas las actividades que se llevan
adelante en la industria.

La grilla de programacién prevé espacios
para poner en pantalla la diversidad de
temas, protagonistas y actores del sector,
dando a conocer sus avances tecnoldgicos,
la innovacién en los productos y procesos, la
relacién del sector con otras industrias, desde
una visién humanista y social, que compren-
de tanto al trabajador como al arquitecto o
al empresario, es decir, al hombre detrds de
la obra. Respecto de la elaboracién de ma-
teriales se trabaja con producciones propias
y con productoras externas.

La programacién estd disefiada en
formato de microprogramas, que se deno-
minan “ladrillos” y que giran en torno a
cuatro grandes ejes temdticos: la industria
de la construccién, su gente, la dimen-
sién social y la educacién. Pero se estd
trabajando en la inclusién de programas
con formatos méds extensos que abarquen
también otro tipo de temdticas.

En esta primera etapa, el financiamiento
proviene de un esfuerzo de la Fundacién
UOCRA, pero se trabaja en la idea de
estructurar un esquema de generacién de
recursos publicitarios que provengan bésica-
mente de los propios actores de la industria
y de ofras industrias afines.

La recepcién ha sido favorable: se
genera un gran vinculo de identificacién y
pertenencia con los trabajadores, que se ven
reflejados en la programacién del canal,
desde las caracteristicas de su trabajo y
sus costumbres. Se ha encontrado un reco-
nocimiento al hecho de que el canal puede
explicar, en familia, las caracteristicas del
trabajo que realizan los trabajadores del
sector, y también ver reflejada la incorpo-
racién de la mujer en la actividad de la
construccién, algo cada vez mds frecuente.

UOCRA y CGTRA han registrado la
importancia que da CSA al tema de la
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comunicacion sindical en el programa so-
bre autoreforma sindical, que ha llevado a
intercambios como el que se realizé en la
Conferencia Sindical “Democratizacién de
la Comunicacién en las Américas” (Monte-
video, noviembre 2010).

En el capitulo “La comunicacién sindical”
se afirma que:

el movimiento sindical debe situar a la
comunicacién como un eje transversal de
todas sus actividades y concebirla como una
estrategia prioritaria en el desarrollo de sus
organizaciones.

la comunicacién sindical debe ir més allé
de la tarea de informar para convertirla en
una estrategia y agente del cambio para
la promocién de los derechos de toda la
clase trabajadora.

la utilizacién de las nuevas tecnologias

debe utilizarse para vigorizar Ia comunica-
cién con sus dfiliados, alcanzar a trabajo-
dores/as no sindicalizados, comunicarse
con la juventud trabajadora y desarrollar
estrategias de formacion.

las organizaciones sindicales deben
promover la participacién de sus afiliados/
as y dirigentes en todas las tareas de comu-
nicacién y no debe tratarlos/as como una
audiencia pasiva.

la comunicacién debe estar en el centro
de las estrategias de reestructuracion y re-
forma del movimiento sindical estimulando
la mds amplia participacién de las bases en
el camino por mayor democracia sindical.

Estos contenidos van en la misma direccién
que el proyecto de UOCRA, y por eso esta
iniciativa debe considerarse un ejemplo apli-
cado de la nueva estrategia sindical regional.



Esta nota describe la experiencia de CG-
TRA respecto de la organizacién del trabajo
precarizado, mediante la creacién, en 2010,
de la FENASTEI, Federacién Nacional de Sin-
dicatos con Trabajadores en la Economia In-
formal, por iniciativa de SIVARA, Sindicato de
Vendedores Ambulantes de la R.Argentina. La
iniciativa tiene su origen en una instancia de
debate interno a la Confederacién, creada
en 2006 por SIVARA, Sindicato de Venta Am-
bulante de la R.Argentina, en circunstancias
de una serie de actividades formativas con
OIT-ACTRAV en Argentina.

El informe fue presentado en el lll Con-
greso de Streetnet (Benin, agosto 2010),
como experiencia comparativa a nivel
internacional. Se basa en el contenido del
documento base presentado al “Congreso
Autoconvocado de Sindicatos con Traba-
jadores en la Economia Informal” (CGT,
Buenos Aires, 17 junio 2010).

Posteriormente, SIVARA incorporé este an-
tecedente a su participacién en CSA, a través
de los programas sobre autoreforma sindical
y sobre economia informal de de la CSA.

En el sindicalismo argentino, SIVARA ha
sido la Unica organizacién que ha obtenido
registro y personeria gremial para represen-
tar a trabajadores que se desempenan en
espacios publicos, definidos como calles,
plazas, parques, veredas, estaciones de
trenes, buses, estadios deportivos. SIVARA
fue creada en 1973. en el propio local de
la CGTRA, obtenido personeria juridica en
1975.Tiene 16 delegaciones regionales y
una membresia de 17000 trabajadores.

SIVARA utiliza un criterio de agrupo-
miento de oficios y ocupaciones en 22
ramas, en la calle, ferias, plazas, vehiculos,
estadios deportivos, a domicilio, incluyendo:
alimentos y bebidas, productos de esparci-
miento y juegos de azar; servicios (diarios,
TV cable, teléfonos celulares, planes de sa-
lud); productos culturales (artesanias, libros);
articulos de higiene personal.

A partir de este encuadramiento, SI-
VARA utiliza un criterio amplio de traba-
jador en esos espacios, para desarrollar
acciones reivindicativas simultdneamente
en cuatro campos:

el
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para los vendedores efectivamente
auténomos, la estrategia es alcanzar una
regulacién de las autoridades que propor-
cione condiciones adecuadas de trabajo.
Las iniciativas se han planteado a nivel de
gobiernos locales, particularmente la Ciu-
dad Auténoma de Buenos Aires, donde se
aprobd, luego de consultas y negociaciones
formales con el sindicato, la ley 1166 de
Alimentos (2003), que reforma y unifica
varias secciones del cédigo de habilitacio-
nes y verificaciones. La estrategia hacia los
trabajadores independientes se proyecta
también hacia sus proveedores, quienes
generalmente han estimulado la venta en
negro, al negarse a utilizar la boleta de
compra. Desde esta perspectiva, SIVARA
considera que la venta ambulante es un
canal apropiado acompaiiar la politica
fiscal gubernamental, en la medida que los
trabajadores independientes dejen de ser
utilizados por las empresas contra la ley.

para los trabajadores falsamente auté-
nomos, dependientes, el objetivo central es
conseguir, por parte de los empleadores, y
con intervencién de la autoridad puiblica, el
reconocimiento de su relacién laboral. SIVA-
RA ha desarrollado estrategias especificas
para los siguientes grupos: vendedores de
helados y café en estadios deportivos y tre-
nes, vendedores de periédicos en la calle por
cuenta de las empresas editoras; vendedores
de quiniela; bonos contribucién, rifas y pro-
ductos, con fines benéficos, frecuentemente
a cargo de fundaciones sin fines de lucro
(“pancheros”, loteria para discapacitados).

para un caso especial, las trabajadoras de
venta directa en la modalidad “puerta a puer-
ta” que comercializan productos de consumo
personal (cosméticos, higiene, utensilios de
cocina), que no estan tipificadas en absolu-
to, la estrategia consiste en que los actuales
contratos de adhesién, en la érbita del de-
recho civil y comercial, sean reemplazados
por relaciones de dependencia.

finalmente, para todos los trabajadores
de su encuadramiento, incluyendo los
dependientes, se busca mejorar las ma-
las condiciones de trabajo derivadas del

desempefio en la via piblica (variaciones
de temperatura, exposicién a vehiculos,
excesivo tiempo de pie, diversas tensiones
que crean estrés).

Se trata entonces de una organizacién
“mixta”, en dos sentidos:

del trabajo en dependencia y del trabajo
auténomo.

del trabajo registrado y no registrado.
También puede decirse que es un sindicato
“de transicién”, en dos situaciones:

para los trabajadores aparentemente
auténomos, pero en realidad dependientes
simulados,

para los trabajadoras directas no consi-
derados como tales.

4. Cuando SIVARA fue creada, todavia
faltaba tiempo para que en el pais y en
la regién latinoamericana en su conjunto
se generalizaran expresiones como las de
“sector informal” o “trabajadores informa-
les”, que han sido utilizadas frecuentemente
para sintetizar la situacién de una parte
importante de sus representados.

Fue justamente en ese 1973 cuando se
suele ubicar el primer uso del término, répi-
damente adoptado por la OIT en América
Latina, con estudios aplicados en 1974-5 (Pa-
raguay, Repiblica Dominicana, El Salvador).

Desde entonces ha habido un gran
debate sobre el término, apareciendo al-
ternativas (en la propia OIT, como “sector
no estructurado”) y en otros organismos
(“sector de baja productividad”, en la
CEPAL), pero sobre todo ha habido dis-
tintas interpretaciones sobre lo que debe
entenderse por informalidad.

Otros términos vinculados han sido
trabajo precario (o precarizado), trabajo
no organizado, trabajo desprotegido (o
no protegido), trabajo atipico, trabajo
irregular (o no regular), trabajo excluido,
trabajo no registrado, trabajo no declo-
rado, trabajo vulnerable, trabajo en el
sector no estructurado, trabajo informal (o
trabajo en la economia informal, o trabajo
en el sector informal).



Recién en 2002, en la OIT, y con el
apoyo del Grupo de Trabajadores, se
llegé a un acuerdo sobre el tema, con la
Resolucién”Trabajo Decente y Economia
Informal”, aun cuando considera que no estd
consensuado universalmente. Esta resolucién
ubica entonces a una “economia informal”
que tiene dos componentes: el tradicional-
mente denominado “sector informal”, donde
se concentra el trabajo independiente infor-
mal, y el “empleo informal en la “economia
informal”, principalmente dependiente,
aunque frecuentemente simulado. El elemento
comUn en ambos casos es la falta de registro
(total o parcial) en las agencias pdblicas, que
pasa a ser entonces el elemento central de la
“informalidad” laboral.

En este marco, OIT coloca entonces al
trabajo decente como objetivo de supera-
cién del trabajo en la economia informal.

Este enfoque fue avalado por el sindicalis-
mo internacional, que ese mismo afio publicé
(en la revista de Educacién Obrera de OIT) un
articulo que consideraba lo siguiente:

existen solo dos maneras de proteger a los
trabajadores: la aplicacién de la legislacion
laboral, y la afiliacién y negociacién colectiva.

las situaciones de empleo disfrazado como
tal requieren una mayor inspeccién del trabajo
y, eventualmente, la correccién de lagunas en
los criterios juridicos,

a los trabajadores independientes, se los
debe considerar una actividad legitima, que
reciba proteccién de la ley, incluso las de
tipo laboral.

el sindicalismo iberoamericano reafirmé
este enfoque en dos actividades de intercambio
(Encuentro Internacional “Economia Informal.
Respuestas Sindicales”, Cérdoba, Espaiia,
septiembre 2007), y Seminario Iberoameri-
cano “De la informalidad hacia los derechos
laborales: Desafio sindical” Cartagena de In-
dias, Colombia, mayo 2009), sefialando que

lo informal es la situacién en la que las
personas se encuentran realizando su traba-
jo, que depende de la economia.

la informalidad es el apartamiento de las
principales caracteristicas del trabajo en la
economia formal:

dado que la palabra informalidad trans-
mite una sensacién peyorativa, es necesa-
rio avanzar hacia la eliminacién del uso
corriente de ese término.

el concepto de la OIT de trabajo decente
puede contribuir a la caracterizacién de
los trabajadores en la economia informal.

En el plano mundial, la CSI (Confedera-
cién Sindical Internacional), al momento de
crearse (2006) ha sido an mds terminante,
considerando que el concepto de informali-
dad identifica situaciones que deben supe-
rarse. En tal direccién (documento “Hacia un
nuevo internacionalismo sindical”, 2007) se
establece un “claro compromiso en poner fin
al trabajo no protegido y la formalizacién
de la economia informal”. Pero, al mismo
tiempo, “deberd igualmente cumplir con su
responsabilidad de organizar a estos tra-
bajadores, independientemente de donde
trabajen y en qué condiciones”.

Por su parte, la CSA (Confederacién
Sindical de Trabajadores/as de las Améri-
cas), en su Plan de Accién 2008-2012, a
la que estd dfiliada la CGTRA en el dmbito
regional, utiliza este mismo enfoque, en el
contexto de su eje Autoreforma Sindical, al
afirmar: “toda exclusién y discriminacién
deben ser eliminadas. Combatimos por la
erradicacién del trabajo precario e informal,
pero ellos siguen existiendo. La organiza-
cién y lucha de los/as trabajadores/as de
esos sectores es imprescindible para el logro
de nuestro objetivo”.

Desde hace algunos afios (2004 en
adelante), SIVARA comenzé a participar
de actividades formativas y de reflexién
estratégica, organizadas por OITACTRAV,
ORIT-CIOSL (actualmente CSA-CSI), el
Programa EUROSOCIAL, y STREETNET en
relacién al trabajo sindical hacia colectivos
como el que representa, y en el marco del
debate terminolégico recién mencionado.
Estas actividades estimularon el proyecto de
generalizar la aplicacién del enfoque origi-
nal de SIVARA a un conjunto mds amplio de
trabajadores, que tuvieran encuadramiento
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en sectores de actividad representados por
ofras organizaciones sindicales alineadas
o afines con la CGTRA.

Para ello, en 2006 organizé un grupo
de reflexién con varias organizaciones, que
se reunié en la CGTRA y en el INCASUR.
Como resultado, se concluyd que:

de las estadisticas oficiales surge que
el trabajo no registrado en Argentina se
aproxima a la mitad de la ocupacién total,
considerando tanto al auténomo como al
dependiente (ver anexo).

en el plano directamente organizativo
y representativo, la estructura sindical
argentina estd presente en todos o casi
todos los sectores con empleo dependiente
no registrado, desde el punto de vista del
encuadramiento sectorial y profesional.

mucho menos conocido, un nimero con-
siderable de estas organizaciones también
afilian a trabajadores auténomos de la rama
de actividad u oficio correspondiente o, cuan-
do no los ofilian, abren sus obras sociales' y
bolsa de trabajo a su integracién. Con ello,
tales organizaciones comparten con SIVARA
el modelo “mixto” de representacién.

Con base en lo anterior, y avalada por
la CGTRA, SIVARA organizé el “Congreso
Autoconvocado de Sindictos con Trabajo-
dores en la Economia Informal” (en la sede
de la CGT, 17 junio 2010), para presentar
su enfoque conceptual y estratégico, si-
guiendo los pardmetros ya mencionados.
24 organizaciones avalaron la iniciativa,
representando los siguientes colectivos de
trabajadores (ver anexo Il con el listado
completo de las organizaciones):

del sector agricola; horticultores y flo-
ricultores.

de la industria textil y del vestido.

de la industria de la construccién: ladrilleros

del transporte y vinculados: remiseros,
fleteros, portuarios.

de los servicios sociales: médicos.

de la comunicacién social: espectéculos
pUblicos, cultura, autores.

del ocio y la recreacién: guardavidas, turf.
de los servicios a las empresas y personas:
relojeros, fotdgrafos, informéticos, seguridad.
de los servicios a los hogares: trabajadoras
domésticas.
Un nimero similar de organizaciones envié
veedores. Hubo también observadores en
nombre de CSA y OIT.

Con el antecedente de la propia practi-
ca de SIVARA, el eje del accionar de la Fe-
deracién parte de la necesidad de atender
a cuatro modalidades de trabajo:

trabajadores con relacién de dependencia
reconocida de hecho por el empleador, pero
no registrada en las agencias publicas.

trabajadores con relacién de dependencia
simulada como trabajo auténomo, es decir,
situaciones de “falso auténomo”. En algunos
casos el empleador obliga a este trabajador a
inscribirse en el monotributo, con lo que apa-
rece como registrado pero de forma irregular.

trabajadores semi-auténomos, es decir,
con una fuerte concentracién de su de-
manda en uno o dos empleadores. A esta
situacién se la denomina también “trabajo
independiente-dependiente”, “trabajo
parasubordinado”, y “trabajo auténomo
econémicamente dependiente”, con una
clara tendencia a establecerse normas que
promueven una asimilacién relativa a la
situacién de los trabajadores dependientes,
incluyendo la negociacién colectiva.

trabajadores no considerados como tales
por sus empleadores y las autoridades publi-
cas. El principal caso es el ya mencionado
de las vendedoras a domicilio (trabajadoras
de venta directa”, las cuales pueden estar
fuera de las estadisticas porque ellas mismas
no se declaran tfrabajadoras al momento de
las encuestas.

Todas estas formas de trabajo no regis-
trado estdn presentes en las organizaciones
que integran la Federacién. En consecuen-
cia, la Federacién aspira a cambiar esta si-
tuacién, preservando aquellas ocupaciones
que son efectivamente auténomas (denomi-

1 Un aspecto complementario de gran importancia que se presenta en el caso argentino es la existencia de un vasto sistema
de obras sociales sindicales que estdn abiertas a beneficiarios auténomos, con independencia de las situaciones mencionadas
en los puntos anteriores. A partir del 2000, con la creacién del monotributo (que combina aportes fiscales con contribuciones
a la propia seguridad social), las obras sociales sindicales se han convertido en la via de atencién de salud a los trabajadores
auténomos titulares de ese régimen, ya desde una perspectiva no sectorial. En ambos casos, podria afirmarse que se estd
en presencia de una via indirecta de representacién sindical, si se atiende al hecho de que los locales de las obras sociales
suelen ser parte del local propiamente sindical y, en general, al factor de acercamiento cultural que se establece.



nadas “auténomas simples”), las cuales, si
también estdn registradas y desarrolladas en
condiciones apropiadas, son un subsector
importante del trabajo digno.

En el caso del trabajo no registrado se-
gun la primera modalidad antes menciona-
da, la Federacién acompanard ala CGTy a
la cartera laboral en la estrategia tradicional
dirigida a regularizar tales situaciones.

Para las restantes modalidades, se re-
quieren nuevos instrumentos legales (como
el proyecto de ley que SIVARA promueve
desde 2008 sobre vendedoras directas). Es
también el caso del proyecto de ley sobre
las trabajadoras domésticas presentado por
el gobierno argentino en 2009.

Més en general, se necesita utilizar
el instrumento de la OIT que SIVARA ha
promovido en Argentina desde el mismo
momento (2006) en que fue aprobado a
nivel mundial: la Recomendacién 198 sobre
Relacién de Trabajo.

Otros dos obijetivos son:

que los trabajadores no registrados reci-
ban proteccién social, a través de gestiones
de la Federacién.

que se valorice la via cooperativa para dar
cabida a una parte de estos trabajadores.

Un eje importante definido por la Fede-
racién se refiere a los colectivos de mujeres
trabajadoras: como se ha mencionado,
la suma de trabajadoras domesticas y de
venta directa representa Y4 parte del total de
trabajadores no registrados (1.7 millones).

En Argentina no ha sido una prdctica gu-
bernamental estimar el universo completo de
situaciones de trabajo no registrado es decir, el
trabajo dependiente y el autonomo?.

Con base en los datos del sistema estadistico
nacional (presentados por el M.de Trabajo, Em-
pleo y S.Social y la OIT (Panorama Laboral), en
20062 los trabajadores no registrados en dreas

A ello hay que agregar también el colectivo
de trabajadores a domicilio, donde la mujer
representa una proporcién posiblemente
mayoritaria. Es esta la razén por la que
los gremios del sector vestimenta y textil
integran la federacién, lo que puede llevar
a una accién sindical més desarrollada en
relacién a laley 12713 sobre este subsector,
e incluso hacia las situaciones de trabajo
semiesclavo en talleres clandestinos.

La Federacién nace también con una
vocacién internacional, acompafiando a la
Secretaria de Relaciones Internacionales de
la CGTRA, que siempre ha considerado a
SIVARA su representante en los temas referi-
dos a informalidad y trabajo auténomo ante
invitaciones del exterior. Por ello, se propone
trabajar en el dmbito de dos estructuras sin-
dicales a la que estd integrada la CGTRA:

la CSA, en cuyo marco se desarrollan el
programa Autoreforma Sindical (con el apoyo
del proyecto FSAL de la OIT), y el programa
Economia Informal, de la Secretaria de Desa-
rrollo Social de esa Confederacion, en ambos
casos con la cooperacién espafiola, a través
de las centrales UGT y CCOOQO de ese pais.

la CCSCS (Coordinadora de Centrales
Sindicales del Cono Sur), recuperando an-
tecedentes que han quedado en suspenso
desde hace afios

La FENASTEI también se beneficiard de
la relacién ya establecida con Streetnet in-
ternacional, ubicando esta estructura como
un campo privilegiado de intercambios.

urbanas sumaban 5.8 millones, de los cuales
casi 2 millones eran cuentapropistas, y el resto
se repartian en proporciones parecidas entre asa-
lariados (tanto en microempresas como en ofras
de mayor tamafio), y trabajadoras domésticas.
En relacién a la ocupacién total en esa misma
fecha (14.3 millones) este universo de trabaja-
dores no registrados equivale entonces al 41%.

2 Lo habitual en el sistema estadistico nacional ha sido elaborar el indicador de “empleo no registrado” aplicado ex-

clusivamente a los trobo,odores dependientes, con base en su declaracién (a la encuesta de hogares) de que no se le

descuenta el aporte jubi

atorio, ni se le efectian contribuciones patronales.  En paralelo, en estudios del Ministerio de

Trabajo, Empleo y Seguridad Social, con la misma fuente se ha analizado la no cobertura de seguridad social por parte
de los trabajadores independientes. Por lo tanto, resulta relativamente sencillo integrar ambas perspectivas en una sola.
2 Esta es la dltima fecha disponible, ya que ha habido un cambio metodolégico en la encuesta, que ha llevado a una
indefinicidn, aun no resuelta, sobre la forma de interpretar la informacién.
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Trabajadores En porcentaje

No registrados  del total del
En millones trabajo no
de personas registrado
Cuentapropistas 1.9 33%
Asalariados en empresas con mds de 5 ocupados 1.6 28%
Asalariados en empresas con menos de 5 ocupados 1.3 22%
Trabajadoras domésticas 1.0 17%
Total 5.8 100

Fuente: Datos para 2006. Cdlculos propios, combinando tres fuentes: 1. OIT, Panorama Laboral 2009, MTESS,
“Los Trabajadores Independientes y la Seguridad Social, 2007; MTESS “Trabajadores independientes y la segu-
ridad social en Argentina”, 2009. Los dos Gltimos trabajos fueron publicados por OIT.

Las estadisticas mencionadas solo
consideran plenamente la primera de las
dimensiones mencionadas del trabajo no re-
gistrado y no cubren a la cuarta en absoluto.

Dado que las trabajadoras de venta di-
recta son 700000, segin lo reconocen las
propias empresas, el trabajo no registrado
es de al menos 6.5 millones, con lo que una
estimacién sobre el impacto adicional de

Organizaciones dfiliadas a CGTRA

AOT, Asociacién Obrera Textil de la R.Argentina

UPACP, Unién del Personal Auxiliar de Casas
Particulares.

SUTEP, Sindicato Unico de Trabajadores del
Espectdculo Piblico.

SEOFFRA, Sindicato de Empleados y Obreros
Fotograficos y Fotocopistas de la R.Argentina.

UCAIRRA, Unién de Conductores de Autos al
Instante y Remises de la R.Argentina.

SURJA, Sindicato Unificado de Relojeros,
Joyeros y Afines.

Sindicato de Vareadores.

PGA, Profesores de Golf Asociados de Argentina.

SOEMCEF, Sindicato Obreros de la Madera de
la Capital Federal.

UTSA, Unién Trabajadores de Sociedades de
Autores y Afines de la R.Argentina.

UORLA, Unién Obrera Ladrillera de la Repu-
blica Argentina.

SUPA, Sindicato Unico Portuarios Argentinos.

SUC, Sindicato Unico de Cantantes y Trabao-

este colectivo eleva a 43% el universo del
trabajo no registrado.

Ademds, hay que considerar que las
estadisticas cubren solo a quienes resi-
den en ciudades relativamente grandes,
no captando por lo tanto la que vive en
ciudades pequefas y dreas rurales, por
lo que seguramente se alcanza al 45% a
nivel nacional.

jadores de la Cultura.

SUGARA, Sindicato Unico de Guardavidas de
la R.Argentina.

ATEPSA, Asociacién Técnicos y Empleados de
Proteccién y Seguridad a la Aeronavegacién.

Organizaciones en proceso de incorporacién
a la CGTRA:

AMRA, Asociacién de Médicos de la R.Argentina

Asociacién Argentina de Trabajadores Horti-
cultores y Floricultores.

UTISARA, Unién de Trabajadores de Informati-
ca Software y Afines de la R.Argentina.

Organizaciones que no estdn integradas a
la CGTRA:

SUVEFPLA, Sindicato Unico de Vendedores de
Flores y Plantas en la Via Publica.

SIUNFLETRA, Sindicato Unico de Fleteros de
la R.Argentina.

ATDOBO, Asociacién de Trabajadores Domés-
ticos Bonaerenses

UTDA, Unién de Trabajadores Domésticos
y Afines.

1 Lo habitual en el sistema estadistico nacional ha sido elaborar el indicador de “empleo no registrado” aplicado ex-
clusivamente a los trabajadores dependientes, con base en su declaracién (a la encuesta de hogares) de que no se le

descuenta el aporte jubilatorio, ni se le efectian contribuciones patronales.

En paralelo, en estudios del Ministerio de

Trabajo, Empleo y Seguridad Social, con la misma fuente se ha analizado la no cobertura de seguridad social por parte
de los trabajadores independientes. Por lo tanto, resulta relativamente sencillo integrar ambas perspectivas en una sola.
2 Esta es la ¢ltima fecha disponible, ya que ha habido un cambio metodolégico en la encuesta, que ha llevado a una
indefinicién, aun no resuelta, sobre la forma de interpretar la informacién.



En su dltimo Congreso (2006), la CTA
establecié como una de las estrategias cen-
trales de acumulacién gremial-organizativa
el fortalecimiento de los vinculos y accién
con trabajadores de la actividad privada.
Para ello valorizaba las agrupaciones, nue-
vos sindicatos, organizaciones simplemente
inscriptas y delegados de la propia Central
en esa actividad.

Al mismo tiempo, promovia la constituci-
4n de federaciones u otras organizaciones
federativas de trabajadores en un sentido
amplio, lo que incluia al sector privado.

Este enfoque daba un marco més amplio
a una decisién adoptada previamente, en
2003: la creacién de una Confederacién Ar-
gentina de Trabajadores de Servicios (CATS).

El objetivo principal era completar la
estructuracién de los grandes sectores no
estatales, en lo que se habia avanzado hacia
la federacién de la industria y de la energia
(FETIA - Federacién de Trabajadores de la
Industria Argentina, FETERA - Federacién de
Trabajadores de la Energia de la R.Argentina).

En los afos siguientes, este proyecto ha
sido evaluado y debatido con varias orga-
nizaciones dfiliadas en un taller formativo

1 Presentado en el GTAS I (Lima, octubre 2010). El articulo refleja la discusién en un taller de planificacién realizado con el

apoyo del proyecto FSAL (Buenos Aires, julio 2010).

realizado por CTA con OIT-ACTRAV, desde
el drea de organizaciones simplemente ins-
criptas y el Observatorio de Derecho Social
(“Sindicalizacién de trabajadores informales
precarios y su proteccién social”, Buenos
Aires, 3-4 julio 2006).

Posteriormente, desde el drea internacio-
nal, CTA también ha conocido y analizado
experiencias en ofras centrales y confedera-
ciones nacionales alineadas con la regional
americana a la que estd dfiliada desde
2008 (CSA), en el marco del programa
denominado “autoreforma sindical”.

En los 0ltimos dos afios, han ingresado
muchas nuevas organizaciones del sector
privado no industrial, incluyendo el comer-
cio, transporte y servicios.

Algunas de estos nuevos dfiliados co-
menzaron rdpidamente a considerar la
posibilidad de conformar federaciones
(transporte, vigilancia privada).

En tal contexto, CTA consideré llegado el
momento de volver al proyecto antes men-
cionado, y avanzé, modificando aspectos
formales pero no la esencia de la idea ori-
ginal, hacia el proyecto de creacién de una
Confederacién Nacional de Trabajadores
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del Comercio y Servicios (CONTRACS)?.

Una primer actividad de planificacién
fue realizada en julio 2010, con el apoyo
del proyecto FSAL-OIT.

Un caso particular que ha merecido
atencién por parte de CTA al momento de
disefiar la futura Confederacién es el del
trabajo auténomo. Este colectivo tiene una
presencia importante en la CTA, como re-
sultado del enfoque estratégico amplio que
la caracteriza en cuanto a quienes pueden
dfiliarse. A partir de la definicién estatuta-
ria sobre quiénes pueden dfiliarse: “todos
los individuos que con su trabajo personal
desarrollan una actividad productiva y
creadora dirigida a la satisfaccién de sus
necesidades materiales y 1espirituales”.

En este marco, se identifican especifica-
mente a los “frabajadores auténomos y cuen-
tapropistas en tanto no tengan trabajadores
bajo su dependencia”, y a “los trabajadores
asociados o autogestivos”, junto a: los “tra-
bajadores con empleo”; los “trabajadores
sin empleo”; los “trabajadores beneficiarios
de alguna de las prestaciones del régimen
de seguridad social”; y los “trabajadores

1. Comercio

de la actividad doméstica”. La dfiliacién se
efectiviza directamente por el frabajador ante
la organizacién local, provincial, regional o
nacional de la CTA, o a través del sindicato,
unién, asociacién o federacién de cualquier
tipo, dfiliado a la CTA.

En la préctica de la Central, se han dfilio-
do organizaciones y personas que se desem-
pefan de forma auténoma en todo tipo de
sectores econémicos, incluyendo el comercio
y los servicios. Por lo tanto, la CONTRACS
debiera ser su espacio de concentracién
organizativa, para lo cual pudiera crearse
un “sector” o “seccién” especifica.

Con base en la participacién alcanzada
en la reunién inicial mencionada mas arri-
ba, y elementos alli discutidos, se ha rea-
lizado una primera clasificacién sectorial
de las organizaciones que podrian formar
parte de CONTRACS, partiendo asi de la
situacién existente, lo que luego, obviamen-
te, puede evolucionar hacia un conjunto
mayor. Se utiliza el criterio tradicional de
agrupamiento de actividades econémicas:

1. empleados de hiper-supermercados y comercios mayoristas.

Incluye jerdrquicos. Incluye repositores de hiper-supermercados.
2.Trabajadores de pequefios establecimientos comerciales fijos.
3.Agentes de propaganda médica.
4.Vendedores ambulantes y en locales semifijos en el espacio piblico.

Incluye artesanos que venden sus productos.

2. Transporte y
almacenamiento
3.Trabaja

1.Conductores de émnibus
2.Toxist05J/ remiseros
ores del puerto de Buenos Aires y estibadores Zona Zérate.

4. Estaciones de servicio

5.Buzos profesionales
1.Vendedores de diario

3. Comunicaciones

58/ revistas en puestos callejeros.

2.Trabajadores de las TIC.
3.Mensajeros de agencias

4.Correos privados
4. Servicios financieros

5. Servicios sociales y

1.Salud privada
comunales

3. Mdsicos

1.Empleados bancarios. Incluye jerdrquicos.

2.Trabajadores de obras sociales sindicales

4.Vendedores de quiniela
5.Trabajadores de casinos

6. Servicios a
las empresas
y a las personas

2.Guardavidas

1.Vigilancia privada.

2.Cuidadoches (“tarjeteros)

3.Trabajadoras del hogar
4.Trabajadoras sexuales

2 Esta denominacién estd inspirada en la homénima de la CUT Brasil. Ya se han realizado contactos con la confedera-

cién, para iniciar intercambios de experiencia.



La CNPL es el Gnico ejemplo latinoameri-
cano de estructura sindical nacional dedica-
da a la organizacién de los profesionales,
con formato de confederacién. Este es tam-
bién el caso en el plano mundial de la CSI.

La Confederacién fue fundada en 1953,
con registro gubernamental desde el afo
siguiente. Su sede estd en Brasilia. Ha
estado dfiliada a la CLAT, Confederacién
Latinoamericana de Trabajadores, pero se
integré a la CSl en 2006 y a la CSA en
2008. Tiene acuerdos de colaboracién con
CUT y UGT.

Tiene més de 500 sindicatos, agrupa-
dos en 27 Federaciones por profesién y
4 Federaciones estaduales intersindicales.
Su membresia declarada al sindicalismo
internacional es de 260 mil, pero en la
practica dfilia a alrededor de un millén de
profesionales. La categoria respecto de la
cual la Confederacién tiene representativi-
dad puede llegar a cinco millones.

Los trabajadores representados son
principalmente auténomos (incluyendo
los subordinados) y empleados privados,
aunque también se encuentran empleados
pUblicos. No estdn afiliados, o no deberian
estarlo, profesionales patronos, porque en
este caso tienen que estar dfiliados a sindi-
catos de empresas.

La CNPL es la tercera més antigua con-
federacién de trabajadores en Brasil. Ello
es destacable en la medida que las dos
primeras representan a los trabajadores del
comercio e industria, que son los sectores
privados donde tradicionalmente, en todos
los paises, se desarrollan las primeras ex-
periencias sindicales.

La Confederacién comenzé con solo tres
federaciones dfiliadas y, en la medida que
los profesionales se organizaban en fede-
raciones, aumentaba su representacién,
llegando hoy a casi todas las profesiona-
les universitarias y técnicas. Actualmente
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representa a los siguientes: contadores,
odontélogos, ingenieros, administradores,
farmacéuticos, administradores, corredores
de inmuebles, técnicos industriales, abo-
gados, nutricionistas, relaciones pdblicas,
fisioterapeutas y terapeutas ocupacionales,
profesionales universitarios de nivel medio,
economistas, sociélogos, quimicos, arqui-
tectos y urbanistas, médicos, asistentes
sociales, psicélogos.

En las profesiones universitarias brasile-
fas hay algunas que no tienen federacién,
porque no lo quieren o porque no hay un
nimero suficiente de sindicatos. La ley exige
por lo menos cinco sindicatos (de estados
o municipios) para la fundacién de una
federacién. Este es el caso de, por ejemplo,
bibliotecarios y biomédicos. Hay federacio-
nes que no son dfiliadas a la CNPL, pero
algunos aspectos de su representacién legal
esta a cargo de la Confederacién. Es el caso
de los enfermeros y periodistas.

Para entender la presencia y desarrollo
de la Confederacién es necesario descri-
bir el sistema sindical brasilefio, que esta
compuesto por cuatro escalones o niveles:
sindicatos, federaciones, confederaciones y
centrales. En los tres primeros, existe una
organizacién por rama, municipio, estado
y nacional. Es decir, los sindicatos de cada
rama son dfiliados de la federacién de la
misma rama en los estados y nacionalmente
a su respectiva confederacién. Solo en las
centrales los sindicatos, federaciones y con-
federaciones pueden dfiliarse independiente
de las ramas de donde provienen.

La caracteristica principal de la Confe-
deracién es que tiene afiliados en todos los
estados del Brasil. Como los profesionales
estén presentes en el trabajo de todas las
ramas y actividades, la Confederacién es
similar a una central sindical. Por eso hasta
ahora no se ha dfiliado a ninguna de las
centrales brasilefias.

Pero no siempre fue asi. Después de
su fundacién y a lo largo de sus primeros
decenios de vida, la Confederaciéon se

caracterizaba por dfiliar profesionales in-
dependientes o patronos. Los profesionales,
hasta los afios ochenta, eran mucho més
independientes, cuentapropistas o patro-
nos de pequefias empresas, y no actuaban
junto con los trabajadores dependientes a
nivel nacional. Con las crisis econémicas y
sociales de los afos ochenta, la dictadura
militar, la inflacién y el desempleo, los
profesionales comenzaron a tener ofra co-
racteristica, pasando a ser, en una mayor
proporcién, trabajadores con relacién de
trabajo, empleados y cuentapropistas subor-
dinados. Entonces los dirigentes de la época
trataron de obtener una ley que los pusiera
en condiciones de luchar por los derechos
laborales de los profesionales empleados,
y no sélo de los independientes. En 1985
el gobierno reconocié esta situacién y la
Confederacién pasé a ser considerada
miembro de la estructura sindical de los
trabajadores.

Ademds de su dfiliacién a CSly CSA, la
Confederacién es parte de:
- la CLAPU, Confederacién Latinoamericana
y Caribefia de Profesionales Universitarios,
formadaen 1971, luego de un congreso en
Llima, y actualmente con sede en Brasilia,
a cargo de la CNPL, que tiene su presiden-
cia. Los otros miembros son de Argentina
y Uruguay. Se mantienen relaciones con
organizaciones de Bolivia, Chile, Ecuador,
Per( y Venezuela.
-la UMPL, Unién Mundial de las Profesiona-
les Liberales, formada en 1987, con sede
en Paris. Tiene veinte miembros, cuatro
de Europa (Espafia, Francia, Portugal y
Rumania), cinco de América Latina (los
tres ya mencionados de la CLAPU, junto a
organizaciones de Honduras y Bolivia), y
el resto africanos y asidticos. También en
este caso la presidencia estd a cargo de
la CNPL. La Unién mantiene espacios de
actuacién en OIT, UNESCO, OMC y WIPO
(propiedad intelectual).

A continuacién se reproduce el Estatuto vi-
gente desde 1997, en partes seleccionadas.



ESTATUTO

ART. 1°- A CONFEDERACAO NACIONAL DAS
PROFISSOES LIBERAIS, entidade sindical de grau
superior, fundada em 11 de fevereiro de 1953,
e reconhecida pelo Decreto n° 35.575, de 27
de maio de 1954, é constituida para fins de
estudo, coordenacdo, protecdo, reivindicacdo
e representacdo legal dos profissionais liberais,
empregados e autdnomos, no sentido da solida-
riedade profissional e dos interesses nacionais,
tendo sede e foro no Distrito Federal e base
territorial em todo o Pais, e regendo-se pelas
disposicdes constitucionais e legais vigentes e
pelo,presente Estatuto.

PARAGRAFO UNICO - Profissional Liberal ¢
aquele legalmente habilitado a prestar servicos
de natureza técnico-cientifica de cunho profis-
sional com a liberdade de execucdo que lhe é
assegurada pelos principios normativos de sua
profissdo, independentemente do vinculo da
prestagdo de servigo.

DE SUAS FINALIDADES

ART. 2° - SGo prerrogativas da Confederacdo:
a) representar, perante as autoridades adminis-
trativas e judicidrias, os direitos e os interesses
dos profissionais liberais; b) eleger ou designar
os representantes dos profissionais liberais
junto a érgdos administrativos e judicidrios; c)
propugnar pela valorizacdo das categorias de
profissées liberais, reivindicando e apoiando as
proposi¢des que visem ao seu aprimoramento
técnico e a sua elevagdo profissional e social;
d) representar junto aos poderes publicos, como
4rgdo técnico e consultivo, os interesses dos pro-
fissionais liberais; e) arrecadar as contribuicdes
previstas na Legislacdo e no presente Estatuto;
f) celebrar Acordos, Convencdes Coletivas ou
ajuizar Dissidios Coletivos, tendo por objeto a
fixagcdo de normas em favor dos profissionais
liberais vinculados a categorias econdmicas de
ambito nacional; g) argiir por acdo direta a
inconstitucionalidade de lei federal ou ato admi-
nistrativo; h) representar perante organizagdes
internacionais os direitos e os interesses dos
profissionais liberais, i) atuar como substituto

processual na defesa dos interesses individuais
ou coletivos dos profissionais liberais integrantes
de categoria inorganizada em sindicato.

ART. 3° — S&o deveres da Confederagdo: q)
incrementar a solidariedade e cordialidade entre
as entidades sindicais, associagdes profissionais
e outras organizagdes de classe, objetivando o
desenvolvimento e aperfeicoamento das ativida-
des coordenadas; b) estimular o aperfeicoamen-
to das organizagdes sindicais de profissdes
liberais; c) prestar orientacdo, informacdo
e assisténcia técnica e juridica as entidades
sindicais de profissionais liberais; d) interferir
dentro de suas possibilidades e sempre que as
condigdes se facam necessdrias nos processos
de formagdo e aperfeicoamento dos profissionais
liberais; e) propugnar pela adogcdo de normas
de ética que assegurem a concorréncia leal entre
os profissionais liberais; f) realizar encontros
de profissionais liberais com a participagdo de
outros setores da sociedade, com o intuito de
estabelecer diretrizes integradas de agdo, g)
exercer outras atribuicdes que lhe forem cometi-
das pelos seus 6rgdos administrativos.

ART. 4° - Compete ainda a Confederacdo, pro-
mover a defesa dos principios democrdticos e de
justica social, baseada nos seguintes postulados:
a) defesa da cidadania, fundada na plena
aplicacdo dos direitos e garantias constitucio-
nalmente previstos; b) defesa do consumidor;
c) integragdo aos movimentos organizados da
sociedade civil, na defesa dos interesses gerais
da comunidade; d) participacdo no processo
politico, sempre em cardter suprapartiddrio, e)
participagdo ativa nos movimentos sindicais
com independéncia e fidelidade aos principios
consagrados no presente Estatuto.

DOS SINDICATOS VINCULADOS

ART. 11 - Os Sindicatos de profissionais liberais
inorganizados em Federacdo ou situados em lo-
calidades que ndo integrem a base ferritorial de
nenhuma Federa¢do, serdo, enquanto perdurar
essa situacdo, considerados vinculados & Confe-
deragdo, na forma do artigo 7°, alineas “b” e “d".
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No final dos anos setenta e inicio dos oi-
tenta, o Brasil vivia sob a égide da ditadura
militar, regime que calou a democracia e
massacrou os trabalhadores e os movimen-
tos sociais brasileiros, privilegiando alguns
grupos empresariais e politicos de direita, e
trazendo um crescimento econdmico & custa
da exploragdo dos trabalhadores e com a
ajuda de sindicatos “oficiais” pelegos, vin-
dos de uma estrutura sindical criada por lei.

Os trabalhadores de grandes setores
da economia comegaram a se organi-
zar por conta prépria, sem o apoio dos
sindicatos pelegos, e passaram a exigir
melhores saldrios, condicdes de trabalho
e a volta da democracia no pais, através
de grandes greves.

Os trabalhadores criaram no inicio dos
anos oitenta a CUT, com a intengdo de orga-
nizar todos os trabalhadores do campo e da
cidade, de todos os setores da economia, do
segmento publico e privado e tendo como
premissa a ideia de uma estrutura sindical
mais horizontal e direta na relacdo entre os
trabalhadores e seus sindicatos e a Central.

Essa estrutura mais horizontal entre CUT
e sindicatos dfiliados tinha como objetivo

se contrapor a estrutura oficial, formatada
em lei, que mantinha com impostos e tutela
do Estado uma estrutura verticalizada de
sindicatos, federacdes e confederacdes, to-
das separadas por categorias profissionais
e tendo diversos limites e travas na lei para
coibir a luta contra os patrdes. Também
eram proibidas greves gerais que unissem
vdrias categorias profissionais, dificultando
até por lei a ideia de unidade e luta da
classe trabalhadora.

Os grandes setores da classe trabalha-
dora brasileira se organizaram nos anos
oitenta, & margem da lei e dos sindicatos
oficiais, e iniciaram um histérico proces-
so de organizacdo original da classe
trabalhadora dentro da CUT - que ficou
conhecido como “Novo Sindicalismo” - e
essa organizacdo até hoje rende frutos e
faz o enfrentamento &s constantes reestru-
turagdes produtivas do capital.

Neste trabalho, apresentamos de forma
sucinta, a histéria de organizagdo da cate-
goria bancdria brasileira, que nesses trinta
anos do “Novo Sindicalismo” organizado
na CUT, conseguiu enfrentar vdrios governos
e conjunturas econémicas e sociais, como o



neoliberalismo, e mantém uma Convencéo
Coletiva Nacional que abrange bancos pu-
blicos e privados, nacionais e estrangeiros,
e que enfrenta atualmente grandes desafios
como buscar novos acordos marco - a
Convencao Coletiva é um acordo marco
-, inferromper o processo de tferceirizacdo
e avancar na busca de mais direitos
contratados e que valham para todos os
trabalhadores dentro do ramo financeiro,
dominado por poucas empresas globais e
conglomerados nacionais.

A criagdo da CUT foi um grande passo
na organizacdo da classe trabalhadora
brasileira: comegaram as grandes greves e
a luta por melhores saldrios, condigdes de
trabalho e democracia

Quando os bancdrios comecaram a se
organizar nos anos oitenta, havia vérias
datas-base por bancos e por regides do
pais. Isso dificultava qualquer possibilidade
de lutas organizadas em nivel nacional.

Em 1982 os bancdrios realizaram en-
contros e comegaram a unir a categoria em
nivel nacional.

Em 1983 os trabalhadores brasileiros
criaram a Central Unica dos Trabalhado-
res com participagdo importante do setor
bancdério.

A cria¢do da CUT trouxe para os tra-
balhadores brasileiros a pluralidade e a
democracia na organiza¢do da classe tra-
balhadora, pois a Central reunia diversas
categorias profissionais, diversas linhas de
pensamento politico e ideoldgico, setores
tanto do campo como da cidade e do setor
plblico e privado, com o intuito de fazer
um sindicalismo classista, de massa, com
sustentacdo financeira prépria, auténomo
e independente de governos e partidos
politicos e baseado nos locais de trabalho.

Em 1984 os bancérios participaram
ativamente na luta pelas “Diretas J&”, mo-
vimento popular exigindo o fim da ditadura
militar e a volta da democracia brasileira.

Em 1985 os bancdrios organizaram uma
greve histérica que paralisou mais de 60%
da categoria, ou seja, mais de meio milhdo
de trabalhadores. Criaram um comando
nacional e comecaram a realizar a unidade
nacional da categoria.

Depois de vdrias dificuldades enfrentadas
pelos grevistas, como violéncia da policia e
tribunais do trabalho - érgdos do aparato
de Estado e favordveis aos banqueiros -,
algumas vitérias foram conquistadas, como
reajustes salariais e direitos sociais contrata-
dos para vdrios bancos e regides do pais.

Em 1986 os bancdrios criaram o Depar-
tamento Nacional dos Bancdrios da CUT -
DNB/CUT - para melhorar a organizacdo
do setor bancério em nivel nacional. O
DNB impulsionou rapidamente a criagéo de
novos sindicatos e a conquista de sindicatos
oficiais pelegos e se mostrou uma decisdo
acertada dos bancdrios da CUT.

Ainda nesta década histérica de luta
bancéria, os empregados da Caixa Econd-
mica Federal — importante banco piblico
do pais -, conquistaram o direito de serem
considerados bancdrios e terem a jornada
de trabalho da categoria de 6 horas e a
filiacdo em sindicatos de bancdrios, pois
antes eram tratados como economidrios.

Foi nos anos 90 com o governo Fer-
nando Collor de Melo que comegaram as
politicas neoliberais de privatizacdes e caca
aos sindicatos e aos direitos trabalhistas.

Os bancdérios brasileiros, que |G esta-
vam organizados nacionalmente no DNB/
CUT desde 1986, resistiram melhor aos
ataques neoliberais e até conquistaram
novos direitos.

EM 1992 os sindicatos de bancdrios
transformaram o Departamento Nacional
dos bancérios DNB/CUT - que era somente
uma organizac¢do interna do setor bancdrio
dentro da Central - em Confederacdo No-
cional dos Bancdrios — CNB/CUT.
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Em 1992 os bancdrios conquistaram a
primeira Convengdo Coletiva Nacional de
uma categoria — CCT - assinada entre a
CNB/CUT e a Fenaban - a federacdo dos
banqueiros, uniformizando direitos bésicos
como o piso salarial e direitos sociais em
bancos privados e pdblicos estaduais, para
todas as regides do pais. Conquistaram
também vale-refeicdo didrio, auxilio-creche
e babd, reajustes uniformes para todas as
verbas de natureza salarial efc.

Em 1994 os bancérios conquistaram
para a Convengdo Coletiva o direito a
cesta-alimentacdo mensal.

Em 1995 a categoria foi pautada pelas
transformagdes na remuneracdo e demais
exigéncias do capital e negociaram e
contrataram o direito & Participacdo nos
Lucros e Resultados - PLR, assinada com a
CNB/CUT e com regras definidas de valor
e porcentagem para todos os trabalhadores
dos bancos signatdrios, sem discriminagdo
ou vinculo a metas individuais, como que-
riam os bancos.

Nessa década, os bancos piblicos
federais estavam isolados em suas lutas
contra os governos e quando conseguiam
negociagdo, assinavam Acordos Coletivos
de Trabalho - ACT. Até o ano de 2003 os
plblicos federais ficaram sem acordos de
PLR assinados com a CNB/CUT, acordos
que contém regras claras de distribuicdo a
todos os trabalhadores.

Apds o ano de 1995, com a eleicdo
de Fernando Henrique Cardoso do PSDB,
os ataques neoliberais foram fortemente
acelerados e grandes setores da economia
foram privatizados. Para os bancdrios, a
histéria ndo foi diferente. Quase todos os
bancos publicos estaduais e regionais fo-
ram privatizados e houve forte ataque aos
plblicos federais.

Nos bancos piblicos federais comega-
ram os congelamentos salariais e a perda
de direitos coletivos e planos de demissdo
“voluntdria” — PDV - com demissdes em mas-
sa. Sé no Banco do Brasil foram eliminados
mais de 50 mil postos de trabalho ao final
do processo de enxugamento para posterior

privatizacdo, com o suicidio de dezenas de
trabalhadores.

Nos bancos privados e nos estaduais
que resistiram & privatizagdo, e que jd
seguiam a Convencdo Coletiva da catego-
ria, seguiu a luta unitdria e manutengdo de
reajustes e principais direitos coletivos.

A Convencdo Coletiva de Trabalho dos
bancdrios passou a ser assinada pelos ban-
cos publicos federais e foi criada a Contraf-
-CUT, para organizar todos os trabalhadores
do ramo financeiro

No final dos anos noventa, os bancdrios
de bancos publicos federais passaram a
discutir em seus congressos anuais o fim
do isolamento e a busca da unidade com
a categoria. Apds a mudanga de governo
em 2002, com a elei¢cdo de Luiz Indcio Lula
da Silva do Partido dos Trabalhadores, um
maior didlogo entre trabalhadores e gover-
no permitiu alguns avangos, como a luta
para unir os direitos coletivos dos bancérios
na mesma Convencdo Coletiva de Trabalho.

Alguns passos estratégicos foram impor-
tantes para a categoria e a agdo sindical foi
fundamental para isso com as mobilizacées
e as greves gerais. Os bancdrios fizeram
grandes greves em toda esta década.

Em 2003 os bancérios dos bancos pu-
blicos federais fizeram greve exigindo do
governo federal o cumprimento da Conven-
cdo Coletiva de Trabalho da CNB/CUT. Ao
final, conseguiram vdrios direitos, mas estes
direitos ainda foram mantidos em acordos
especificos — ACT.

Em 2004 a CNB/CUT exige em acor-
do prévio com o governo federal que ele
cumpra o que os bancdrios conquistassem
na campanha nacional da categoria, tanto
direitos sociais como indices econémicos. Os
bancérios vao para uma greve de 30 dias e
ao final ocorre julgamento do TST - Tribunal
Superior do Trabalho - diminuindo proposta
integral negociada em mesa geral com a
Fenaban. Mas as conquistas foram melhores



que as dos anos anteriores, quando publicos
federais e privados estavam separados.

Em 2005, na Conferéncia Nacional dos
Bancdrios — encontro que finaliza uma série
de encontros locais e regionais da catego-
ria -, é criado um Comando Nacional de
negociagdo entre os trabalhadores e os ban-
queiros e governo. Ao final da campanha
nacional, o Banco do Brasil passou a assinar
a CCT da CNB/CUT. A Caixa Econdmica
Federal assinaria a mesma Convencdo no
ano seguinte.

Em 2006 os bancdrios criaram a
Contraf-CUT - Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro da CUT -
pela necessidade de organizar a totalidade
dos trabalhadores que estdo inseridos no
processo produtivo do sistema financeiro,
pois os banqueiros foram se reestruturando
em conglomerados e holdings e retirando
direitos conquistados na Convengdo Cole-
tiva de Trabalho da categoria bancéria.

A luta atual da CUT é para voltar a
representar cerca de um milhdo de traba-
lhadores no ramo financeiro, pois somente
a metade estd com os direitos contratados
em convencgdes e acordos coletivos.

Como sintese da organizacdo da cate-
goria nos anos 2000, destacamos que os
bancdrios conseguiram a unidade nacional
e por 7 anos seguidos fizeram grandes gre-
ves nacionais, ora gerais ora por bancos.

Os bancos pdblicos passaram a ter re-
ajustes em todas as verbas salariais - antes
da unidade com a categoria na mesa da
Fenaban, ou era reajuste zero ou era sé
no piso e nada nas comissdes e fungdes e
também passaram a ter direitos econdmi-
cos e sociais que eram maiores na CCT da
Contraf-CUT.

Os trabalhadores brasileiros vém acumu-
lando experiéncias importantes em termos
de organizagdo sindical desde a criagdo da
nossa Central Unica dos Trabalhadores - CUT
— nos anos oitenta.

Os desafios para enfrentar o setor pa-
tronal sempre foram grandes, como também
foram grandes as estratégias e tdticas adota-
das pelos segmentos de trabalhadores dentro
da Central para avaliar a melhor forma de
organizar cada categoria profissional de
acordo com as suas respectivas necessidades
e reestruturacdes produtivas constantes, como
é inerente ao sistema capitalista.

A estrutura de organizagdo e negocia-
¢do coletiva atual dos bancarios passou
por vérias adaptacdes nestas trés décadas
de organizagdo cutista. Percebemos a
necessidade de nos organizarmos por
ramo financeiro nos anos 2000 e buscar
a organizacdo internacional por parte
dos trabalhadores do setor financeiro
porque o lado patronal j& se organiza
assim também.

Os bancérios brasileiros tém uma estru-
tura organizacional em nivel nacional, que
conta com um comando politico chamado
Comando Nacional, que é coordenado pela
Contraf-CUT, e que representa cerca de 90%
dos bancdrios do Pais em sua Convencdo
Coletiva de Trabalho CCT e aditivos, tanto
por bancos quanto por regides.

Comando Nacional dos Bancérios.

Contraf-CUT, que coordena o Comando
Nacional - contém 8 federacdes filiadas e
cerca de 110 sindicatos representados + 2
federacdes e sindicatos de outras centrais.

Federagdes de bancdrios, que represen-
tam os sindicatos filiados e t&m suas repre-
sentacdes no Comando Nacional, nas COEs
(comissdes de empregados por bancos) da
Contraf-CUT e nos grupos/mesas temdticas.

Sindicatos de bancdrios em todo o pais,
que se organizam nas regides através das
federacdes, e decidem as questdes da cate-
goria junto aos bancdrios em assembleias,
encontros e plendrias.

OLT - Organizacdo nos Locais de Trabalho -
Os delegados sindicais, militantes, cipeiros
organizam os locais de trabalho junto com
os sindicatos locais para levar demandas,
informacdes e criar a correlacdo de forcas
para as negociacdes coletivas nacionais,
seja por banco seja por temas.
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Um dos fatores mais importantes da uni-
dade da categoria bancdria é a democracia
em seus processos tanto para a construgdo
da pauta de reivindicagdes como nos
momentos decisivos de se deliberar pela
mobilizacdo e greve ou pela aceitagdo das
propostas e contratagcdo coletiva.

Todos os anos as negociagdes nacionais
entre banqueiros e governo e os trabalhado-
res bancdrios comecam com assembleias de
base em mais de uma centena de sindicatos,
reunidos em dez federacdes.

Apds as propostas serem debatidas e
votadas nas assembleias, ocorrem encon-
tros e conferéncias estaduais ou regionais
— por federagdes.

Finalizadas essas etapas locais, os ban-
cérios brasileiros participam de uma con-
feréncia nacional da categoria que define a
pauta final de reivindicagdes a ser entregue
aos banqueiros e governo.

Além de todo esse processo democrdtico,
também temos os congressos dos bancos pu-
blicos que definem da mesma forma-desde as-
sembleias de base até o congresso nacional -,
as questdes especificas a cada banco piblico.

Nos Gltimos anos, os bancdrios ne-
gociam de forma concomitante tanto as
questdes gerais da Convencdo Coletiva de
trabalho = CCT - comum a todos, como as
pautas especificas a cada banco piblico.

Quando néo hé propostas ou quando elas
sdo insuficientes os bancdrios de todos os seg-
mentos decidem em assembleias se aceitam
o que foi oferecido ou se entram em greve.

Ao final do processo de mobilizacdo e gre-
ve, os bancdrios contratam os novos direitos
que renovam a CCT e os aditivos por banco.

Se as reivindicagdes especificas dos
bancos pdblicos ndo forem atendidas ao
final da greve geral, pode ocorrer de a
categoria como um todo aceitar a reno-
vacdo da Convencdo Coletiva e um ou mais
banco seguir na greve em busca de suas
reivindicacdes especificas.

Além desse processo de construcdo das
pautas de negociacdo, também temos na
Contraf-CUT as COEs - comissdes de empre-
gados dos principais bancos -, bancdrios
indicados pelas préprias federacdes para
aprofundar questdes como seguranca, tercei-
rizacdo, sadde, igualdade e outras mais.

Temos instaladas mesas de negociagdo
com os banqueiros em 2010 que tratam
das questdes de Igualdade, de Terceiriza-
¢do, de Seguranca Bancdria e de Saide e
Condicdes de Trabalho.

A questdo de organizar os trabalha-
dores que estdo inseridos no processo
produtivo do sistema financeiro é hoje um
dos maiores desafios dos trabalhadores
brasileiros e do mundo.

Temos alguns bancos - grandes conglo-
merados criados através de reestruturacoes
societdrias — que atuam em sistema de
cartel e monopolizam o mercado bancé-
rio. Esses poucos bancos conseguiram nos
Ultimos anos, através de muita influéncia
nos parlamentos e nos érgdos reguladores
como o Banco Central, desorganizar toda
a categoria bancéria em termos de direitos
coletivos e legislacdo trabalhista.

Temos mais de um milhdo de trabalha-
dores fazendo operacdes de intermediacdo
financeira no Brasil e menos da metade
estd coberta com os direitos da Convencdo
Coletiva de Trabalho dos bancérios — CCT -
assinada entre a Contraf-CUT e a Fenaban.

A outra parte dos trabalhadores do
sistema financeiro estd distribuida em
regimes precarizados de trabalho, em
diversas modalidades de terceirizacdo de
servicos bancdrios, a maior parte delas
é pura interposicdo fraudulenta de mao
de obra.

Direitos fundamentais da categoria como
piso e jornada de trabalho de 6 horas e
semana de trabalho de segunda a sexta-
feira ndo sdo respeitados dentro da cadeia
produtiva terceirizada e precarizada dos
conglomerados financeiros.



Servicos de atividades auxiliares no dia
a dia dos bancos como processamento de
envelopes de depésitos bancdarios, paga-
mentos e recebimentos, abertura de contas e
empréstimos, aplicacdes e cartdes de crédito,
bem como produtos financeiros do mesmo
conglomerado como seguros, capitalizagdo,
previdéncia, planos de salide, consdrcios etc,
todos esses servicos e fontes de receita dos
bancos continuam sendo feitos como no pas-
sado, mas sem os trabalhadores receberem
os direitos dos bancdrios.

Algumas figuras juridicas criadas pelo
Banco Central brasileiro, como os Corres-
pondentes Bancdrios, pdem em risco a pré-
pria existéncia de nossa categoria, pois é
melhor um banco terceirizar completamente
os servicos e os custos do que manter em
folha de pagamento um bancério com seus
direitos coletivos nacionais.

O desafio da Contraf-CUT e de suas
federacdes e sindicatos de bancdarios
atualmente é reorganizar esses trabalha-
dores terceirizados, mobilizé-los, fazer
greves como sempre fizemos e passar a
representd-los primeiro de fato, liderando
as greves e buscando negociagdes, e
depois representd-los também de direito,
mudando a lei e a legislacdo. A CUT &
fez isso desde a sua origem e estamos
fazendo novamente, lutando contra essas
reestruturagdes produtivas que prejudicam
a classe trabalhadora.

A Contraf-CUT foi criada para buscar
reorganizar e representar de fato e de
direito mais de 500 mil trabalhadores que
continuam trabalhando para os conglome-
rados financeiros, sé que sem os direitos da
categoria bancdria.

Sdo sefores inteiros como telemarketing;
empresas dos préprios bancos de produtos
financeiros de capitalizacdo, previdéncia
e seguros; empresas de processamentos
de back Office; tecnologia da informagao
(Tl); correspondentes bancdrios como a em-
presa Correios e Telégrafos (parceria com
Bradesco) e lotéricas (parceria com a Caixa
Econdmica Federal); cooperativas de crédito;
e agora, supermercados e demais lojas do
comércio substituindo o trabalho bancdrio.
Sem contar toda a automagdo bancdria que
i@ acompanha o setor desde os anos oitenta.

Nos Gltimos anos, nossos sindicatos tém
organizado os ferceirizados que proces-
sam os envelopes de depésitos bancérios
para alguns bancos como, por exemplo,
a empresa Fidelit que atende o Bradesco
e o Santander (empresa pertence aos ban-
cos), e através de greves nessas empresas,
organizadas por nossos sindicatos, |4
conquistamos direitos coletivos que esses
trabalhadores ndo tinham como o vale
refeicdo e a cesta alimentacdo.

Também estamos lutando juridicamente
e nos parlamentos para que a legislacdo dé
mais garantias formais aos trabalhadores
do sistema financeiro. H& projeto de lei no
parlamento para regulamentar e disciplinar
que tipo de terceirizacdo pode ocorrer em
setores como o financeiro e outros. Mas
a lei ainda precisa ser votada e um dos
problemas é a correlagdo de forcas dos
representantes dos trabalhadores no parla-
mento nacional.

A luta pela unidade e por mais direitos
contratados segue, para os bancérios do
Brasil e do mundo.
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El mundo globalizado instalé una ding-
mica de trabajo que puso al movimiento
sindical frente a una disyuntiva, sencilla pero
crucial: repensar estrategias de reorganiza-
cién de las bases o agonizar hasta morir.

Las relaciones laborales en Brasil, so-
bre todo en nuestro segmento, sufrieron
una transformacién brutal e inimaginable,
mucho antes de la privatizacién de las
empresas de Telecom.

Infelizmente, muchos sindicatos afines
siguieron luchando contra lo inevitable, una
lucha desigual y deshumana de machete
contra lanza torpedos.

SINTETEL, siguiendo su tradicién de
vanguardia, opté por estudiar cuidadosa-
mente el dificil cuadro de situacién que se
presentaba, buscando entender el proceso
de restructuracién de las empresas y de qué
manera ese proceso afecté las relaciones
laborales para, a partir de ahi, poder en-
frentarlo de forma mdés eficiente.

El diagnéstico fue claro: revaluar las
estrategias de lucha que, aunque en el
pasado fueron fundamentales ahora ya se
encuentran superadas, e iniciar una reorga-
nizacién del sindicato a partir de las bases.

Con la globalizacién de la economia,
el movimiento sindical tuvo que ocuparse
de las nuevas relaciones laborales, implan-
tadas de manera avasalladora y perversa
por el denominado modelo neoliberal. Por
esa razén, hubo un distanciamiento entre
los lideres y las bases y se formé un vacio
entre la cipula sindical y sus representados.
Resumiendo, el sindicalismo fortalecié su in-
terlocucién con el gobierno y las empresas,
pero debilité su poder de movilizacién.

Hay una méxima que dice que no se
vence una batalla sélo con generales y
estrategas: el ejército es fundamental. Ob-
viamente, esto no es una novedad puesto
que la movilizacién es un principio funda-
mental del sindicalismo. No obstante, si el



método todavia sigue siendo el mismo, se
tendré que repensar la forma de operar
esa concientizacién de los trabajadores
para promover la reorganizacién en los
lugares de trabajo.

Por eso el directorio de SINTETEL comen:-
z4 por rever sus propios conceptos, rompien-
do o reformulando précticas ineficaces para
la relacién que tuvimos que construir con las
empresas en este panorama adverso.

Frente al enorme crecimiento de la base
de representacién, la primera meta para
enfrentar esta nueva realidad fue aumentar
nuestro “ejército” de activistas de base. No
sélo en el sentido cuantitativo, sino princi-
palmente, en lo cualitativo. Necesitdbamos
representantes sindicales que hablaran el
mismo idioma del trabajador de los diversos
sectores de las telecomunicaciones.

Entendimos que la mayor dificultad a
enfrentar serian los Telecentros, empresas en
las que la mayoria de sus trabajadores son
jdvenes, que debutan en su primer empleo.
Estas empresas ya llegan con una politica
de resistencia a la organizacién sindical.

Por ello, nuestro primer paso para la
reorganizacién fue buscar en las bases a
activistas con potencial de liderazgo, cuyo
perfil fuera totalmente afin con el momento
y con las necesidades actuales de estos
jévenes trabajadores.

Hoy la mayor parte de los empleadores
del sector son los Telecentros. Sin embargo,
no se los puede comparar con otros segmen-
tos del mercado laboral. Los Telecentros tie-
nen caracteristicas especificas que imponen
a los sindicatos nuevos desafios.

SINTETEL de San Pablo realizé un acertado
andlisis del funcionamiento de las empresas
de Telecentros y llegé a datos fundamentales
para el desarrollo de nuestro proyecto. Para
tal fin realizamos las siguientes preguntas:

De qué modo entrar en este universo poco

conocido, en el que encontramos, por parte
de las empresas, un tratamiento hostil;

2Qué lenguaie utilizar para establecer el
didlogo con los trabajadores?

2Cbémo quebrar la resistencia de las em-
presas y abrir negociaciones para avanzar
en los acuerdos colectivos@

Y, finalmente, 3qué métodos utilizar para
conseguir organizar los compafieros en su
lugar de trabajo?

El primer paso fue, a partir de una encuesta,
hacer una “radiografia” y definir el perfil de
los trabajadores. He aqui el diagnéstico:

80% son jévenes, la mayoria en su primer
empleo

70% son mujeres

5% son personas con capacidades fisicas
diferentes (cota)

2% son jubilados que volvieron al mer-
cado laboral.

El gran problema de estos trabajadores
son los bajos salarios y las condiciones de
trabajo a las que estdn sometidos estos
trabajadores. Ejemplo:

Los presionan para alcanzar metas utdpicas,

Acoso moral del tipo “quien no alcanza
la meta estipulada serd despedido por justa
causa” (en algunas empresas de pequefio
porte, los trabajadores que no alcanzan las
metas son sometidos a situaciones humillantes
delante de los ofros compafieros de trabajo),

Acoso sexual: algunos casos de orden
homosexual,

Falta de respeto a las mujeres en los dias
de su periodo menstrual,

Penas exageradas para quien cometa
faltas, aunque éstas no sean importantes.

Ademds, el servicio globalizado per-
mite que los paises més desarrollados
busquen mano de obra més barata en
los paises pobres, que hablan la misma
lengua, estimulando una competencia
deshumana que precariza cada vez més
las condiciones salariales.

Por eso, nos propusimos el desafio de en-
frentar, junto a estos jévenes trabajadores,
las adversidades a las que estén sometidos.
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SINTETEL de San Pablo creé un Depar-
tamento de Organizacién Sindical en el
Lugar de Trabajo, OSLT, que privilegia a
este segmento de la categoria, realizando
seminarios especificos con una jornada
de duracién, con el fin de concientizarlos
y prepararlos para enfrentar y vencer las
adversidades. Estos seminarios transmiten
a estos jévenes, de manera sencilla y peda-
gdgica, la historia del movimiento sindical,
principalmente en Brasil; los orientan sobre
los derechos y obligaciones laborales
previstos en la legislacién y sobre las con-
quistas laborales realizadas, o las que ain
se pueden lograr a través de los Acuerdos
Colectivos y de los Convenios colectivos de
Trabajo; y se les hace notar sobre la fuerza
invencible que sobreviene a la unién de los
trabajadores organizados y, por eso mismo,
la importancia de la sindicalizacién.

Estas reuniones son siempre amenizadas
con actividades de recreacién, integracién y
descanso, para que no resulten mondtonas
a los j6venes, que no estdn acostumbrados
a los temas laborales, y se tornen mucho
mds placenteras y productivas.

La consecuencia natural de estos semi-
narios es que estos jGvenes vuelven a sus
empresas con una renovada visién de las
relaciones laborales. Yuelven movilizados,
prontos para diseminar sus nuevos conoci-
mientos y dvidos por desarrollar acciones
sindicales en sus lugares de trabajo. Otra
ventaja es que comienzan a surgir entre
ellos nuevos lideres, para que un dia nos
reemplacen en la interminable lucha entre
capital y trabajo.

A estos j6venes se los invita a participar
activamente en las acciones sindicales y reci-

ben entrenamiento especifico que pasa por
conocer el rol de un Representante Sindical,
la manera de abordar a los trabajadores,
la importancia de las asambleas sindicales,
la oratoria apropiada, la negociacién co-
lectiva y la fiscalizacién del cumplimiento
de las normas, los derechos laborales, los
acuerdos y los convenios colectivos.

Luego del frabajo intensivo desarrollado
junto a los trabajadores de los Telecentros,
sobre todo con la contribucién de estas
nuevos liderazgos formados por la OSLT,
podemos afirmar que ya estamos recogien-
do frutos significativos:

Ya contamos con Acuerdos Colectivos
firmados con prdcticamente todas las em-
presas a cuyos tfrabajadores representamos.

Las cldusulas fundamentales han sido
mejorados afio tras afio (asistencia médica,
alimentacién, condiciones de trabajo, efc.)

Se tiene expectativa de oportunidad de
ascenso (64%), cosa que antes de la inter-
vencién del sindicato era impensable.

La permanencia en la empresa antes no
pasaba de los seis meses, y hoy es de uno
a dos afios en promedio.

Principalmente la dfiliacién al Sindicato,
que estd creciendo significativamente.

Sabemos que estamos lejos de alcan-
zar nuestro ideal, por eso mantenemos la
politica de reciclaje continua en nuestra
estrategia de lucha.

Este afio, paralelamente a la organizacién
permanente de las bases, estamos elaborando
un plan de abordaje a la cipula empresarial.
Eso significa quebrar la resistencia de aque-
llas que todavia se rehdsan a dialogar honesta
y francamente con el sindicato.



En las evaluaciones sobre la presencia
sindical en Uruguay desde los afios noventa
hasta mediados de la década pasada, la
imagen que se ha transmitido es la de una
estructura de reducido peso en relacién al
conjunto de la clase trabajadora, similar
a la de la mayor parte de los paises de la
regién latinoamericano-caribefa.

Cuando el andlisis incluia también una
perspectiva de mediano plazo, ha quedo-
do claro que esta situacién era un cambio
respecto de las décadas anteriores, cuando
Uruguay integraba un pequefio grupo de
paises con alta sindicalizacién relativa.

Pensemos en los afios setenta y primeros
ochenta: el sindicalismo brasilefio todavia
estaba lejos de la dindmica y tamafio
que comenzé a desarrollar a fines de los
ochenta. En cambio, eran otros paises
grandes con un proceso sindical tradicional
(Argentina, México, Venezuela) los que
predominaban, junto con procesos nuevos,
como el nicaragiense, por la emergencia
del sandinismo. Si los datos se refieren a
los primeros afios setenta, aparece tam-
bién en toda su dimensién la importancia
del sindicalismo chileno, con un momento

culminante durante los breves afios del
gobierno de la Unidad Popular.

Efectivamente, los andlisis referidos
a estos afios ubicaban a Uruguay en un
mismo rango que tales paises, con tasas
de sindicalizacién (porcentaje de los
trabajadores sindicalizados en relacién
con la ocupacién asalariada total) en un
mismo rango de mds del 30%: segin los
andlisis més difundidos sobre este tema,
provenientes de estudios sobre relaciones
laborales producidos por Juan Manuel Ro-
driguez y ofros investigadores asociados,
desde la Universidad Catélica [y utilizados
por el ICUDU, Instituto Cuesta Duarte del
PIT-CNT), en 1985 la densidad sindical
era de 37.5%. El cuadro 1 presenta estos
datos y ofros que se analizardn més ade-
lante. El cuadro 2 presenta el nimero de
trabajadores sindicalizados.

Esta misma serie registra una desacele-
racién en los dltimos afios ochenta (32%) y
luego una dramdtica caida en 1993-2000,
a casi la mitad (16.7%). ICUDU sefiala que
el impacto fue tres veces mayor en el sector
privado que en el sector piblico (descensos
de 60% y 20%, respectivamente).
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Este fenémeno también aparece en las
estadisticas de OIT, que se basa en los mis-
mos datos de la fuente uruguaya, aunque
recalcula la densidad sindical cambiando
el denominador a uno més amplio (PEA no
agricola). Como resultado, su estimacién
para Uruguay en el marco de la ronda mun-
dial (referida a alrededor de 1995) es de
11.6% en 1993. (“El Mundo del Trabajo”,
1997). OIT regional también presents luego
ofras dos versiones: 16.2% para 1990-95y
12.4% para 1996-2000 (revista Panorama
Laboral, 2002).

Es obvia la importancia que en esta
caida sindical tuvo la dictadura uruguaya 'y
los procesos pro-patronales y antisindicales
que le son caracteristicos. De hecho, la serie
histérica registra para 2001 una densidad
sindical de 18.5%, subiendo respecto del
piso anterior, aunque recién alcanzando la
mitad de la tasa de 1985.

En este sentido, Uruguay comparte con
Nicaragua (UNO) y Chile (Pinochet) la
misma pardbola politica: gobiernos antisin-
dicales que provocan una caida fulminante
de la sindicalizacién, y luego recuperacio-
nes relativas que de todas formas dejan la
situacién lejos del punto de partida.

La informacién més reciente sobre
densidad sindical que ha dado a conocer
la OIT sigue registrando una baja tasa de
sindicalizacién, para 2006: 13.3% respecto
de la poblacién ocupada total, y 19.9%
respecto de la poblacién asalariada (Dio-
logue/Industrial and Employment Relations
Department: Trade Union Density and Co-
llective Bargaining Coverage. Internacional
Statistical Inquiry 2008-9, por Susan Hayter
y Valentina Stoevska, 2010).

Otro documento de OIT, de la misma
fecha y érea (“Las relaciones laborales en
Uruguay entre 2005 y 2008, de Graciela
Mazzuchi, Dialogue, 2009) presenta las
estimaciones histéricas ya comentadas
para 1985-2001, actualizadas para los
dltimos afos (2003-2008). Estos nuevos
datos confirman que la tendencia ascen-
dente durante esta década se mantuvo

(casi 20% en 2003-2006) y se fortalecid

luego: la densidad para 2008 es 21.7%.
De paso, se confirma que el dato utilizado
por OIT para Uruguay en su anélisis mun-
dial correspondiente a 2006 es el mismo
de esta serie.

Es un hecho perceptible, confirmado por
los Gltimos datos de la serie recién menciona-
da, que la sindicalizacién en Uruguay crecié
fuertemente desde 2005, en el contexto del
nuevo gobierno frentista.

Existe un factor auténomo sindical en
esta direccién ascendente, que es una de-
cisién del PIT-CNT en 2004 de realizar una
campafia de sindicalizacién. Un estudio pe-
dido por OIT regional al PIT-CNT (Fernando
Pereira; “Las estrategias de sindicalizacién
en Uruguay. Una experiencia desde el PITC-
NT. OIT-Lima, diciembre 2005. En web de
OIT Regional) relata el ciclo 2002-2005 de
politicas de la central Gnica: en 2002, el
VIl Congreso aprobé la campaiia “Usted
tiene derecho” y dentro de ella la Campaiia
Nacional de Afiliacién Sindical Pepe Delia,
a cargo de la Secretaria de Organizacidn,
con una duracién de tres afios.

Primero, se realizé una gira nacional
por las principales ciudades y localidades,
priorizando las de mas alto numero de
trabajadores, presentaba un trabajo ela-
borado por el Secretariado Ejecutivo y el
ICUDU, con énfasis en el derecho al trabaijo,
la negociacién colectiva, la libertad sindical
y la sindicalizacién, que culminaba con una
conferencia de prensa. Se realizaron tam-
bién asambleas en los lugares de trabajo,
reuniones con empresarios, volanteadas mo-
sivas y avisos publicitarios en la prensa oral.
Por esta via se alcanzé una nueva dfiliacién
de 10000 trabajadores. Luego se definie-
ron y practicaron dos nuevas estrategias
de sindicalizacién: la “llegada masiva” y
la “llegada por contactos”. Las primeras
consistian en acciones en los supermerca-
dos, fdbricas, centros comerciales, acom-
pafiado de volantes informativos y folleteria
diversa, convocando a los trabajadores a
una asamblea cercana al lugar de trabajo.



La llegada por contactos consistia en ubicar
referentes dentro de las empresas y comen-
zar la concrecién de sindicatos estables y
ofros en construccion. En esta direccién,
se conformaron zonas para atender a los
trabajadores desde lo territorial. Ademés
se recomendd a los sindicatos pdblicos
organizar los trabajadores tercerizados
dentro de los organismos del Estado, para
que fueran sindicalizados por el sindicato
pUblico en cuestién junto con la Comisién de
Organizacién del PITCNT, déndoles apoyo
logistico. También se hicieron gestiones ante
las empresas piblicas para que en los plie-
gos de licitacién se incorporaran cldusulas
de derechos sindicales y laborales, asi como
denuncias sobre persecucién empresarial en
la prensa y ante la cartera laboral y la OIT.

En marzo 2005, apenas asumido el
nuevo gobierno frentista, convocé, con
apoyo sindical, a los Consejos de Salarios,
con lo cual se dinamizé la estrategia de
sindicalizacién, por el cambio que implica
la negociacién en todos los sectores de ac-
tividad. EI PIT-CNT continué entonces con su
campaia, creando una Comisién integrada
por los coordinadoras del PITCNT junto a
los integrantes del Consejo Superior de Sa-
larios, poniendo mayor energia en los que
comenzaban su ronda de negociacién. En
ese primer afio se presentaron 396 sindica-
tos con 70000 nuevos afiliados.

Para actualizar estos datos, nuestra
estimacién sobre densidad sindical para
el afio 2010 es de 23.4% de la PEA total
y de 34.7% de la ocupacién asalariada.
Ello resulta de una poblacién sindicalizada
de 380000, comparada con una PEA de
1663000 y una ocupacién asalariada de
1095000 (segin datos de “Uruguay en
cifras”, 2010). De acuerdo a esta segunda
medida, la presencia sindical en Uruguay,

respecto de los trabajadores en relacién de
dependencia, se estd acercando a la situa-
cién de 1987, aunque puede haber algin

problema de comparabilidad a resolver.!

Los datos proporcionados hasta aqui
reflejan, en realidad, la base del poder sin-
dical. Los estudios sobre densidad sindical
suelen destacar el cardcter limitado de esta
medida, que debe ser complementada con
ofros dos andlisis, referidos a:

la cobertura de la negociacién colecti-
va. El mismo documento de OIT del 2009
trae un dato clave: la cobertura sectorial
actual de los Consejos de Salarios llega a
casi 90% de los asalariados. Con ello se
mds que friplica la que habia en los afios
noventa, fundamentada en la negociacién
por empresa (18%, segin ICUDU, citado
por Pereira). En este sentido, el caso uru-
guayo es similar al de Argentina y Uruguay
(en que la cobertura de la negociacién
llega al 60% de los trabajadores) y al de la
mayor parte de los paises europeos, en que
la extensién de la negociacién promedia
mds del 60% y en paises como Francia e
ltalia, se aproxima al 100%, aunque su
sindicalizacién sea mucho mds baja. Si
se adoptara como densidad sindical di-
rectamente la cobertura negocial llegaria,
en la medida respecto de la PEA total, a
alrededor del 50%, que es la més alta del
continental, excluyendo a Cuba. El mismo
cdleulo respecto de Argentina y Brasil lleva
a tasas de alrededor del 40%.

el PIT.CNT tiene formas amplias de re-
presentatividad sindical que no implican
afiliacién. En el campo laboral, desarrolla
una experiencia de articulacién con aso-
ciaciones de trabajadores auténomos no
dfiliadas: el PIVCU, Plenario Intersindical de

1 Por un lado, la serie histérica estd calculada excluyendo a los trabajadores de la policia y fuerzas de se?uridud (sefalado

por Pereira), por lo que la densidad estd algo sobreestimada. Por otro, nuestra versién incluye a la afi

iacién total. En el

documento de OIT (Mazzuchi, 2009) se describe que la estadistica habitual en Urugucc?/ se basa, en su numerador, en

el ndmero de trabajadores representados (calculados en funcién del nimero de delegados, uno por cada 200 dfiliados
o fraccién menor de 100 cotizantes) en los Congresos del PIT-CNT. Pero existen dos razones para que esa estimacién
subestime el verdadero universo de trabajadores sindicalizados: primero la declaracién de representados esta en funcién
de que se fenga la cuota al dia; segundo, se encuentran sindicatos que optan por no realizar el aporte completo. A modo
de ejemplo y para ilustrar el sesgo de las cifras anteriores, se citan declaraciones de dirigentes sindicales del Sindicato
de la Industria del Medicamento (SIMA) y la Federacién de Obreros y Empleados de la Bebida (FOEB), en cuanto a que
ambos presentaron delegados representativos de 600 cotizantes. Las declaraciones corresponden a Edgardo Oyenart
(SIMA) y Richard Read (FOEB), registradas en Voces del Frente (julio 2006) y El Observador (junio 2006), con referencia
al IX Congreso del PITCNT.
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la Venta Callejera del Uruguay. Es también
el caso de las organizaciones aliadas en el
sector de jubilados (ONAJPU, Organizacién
Nacional de Jubilados y Pensionistas de Uru-
guay), cooperativistas (CUDECOOP, Con-
federacién de Cooperativas, y FUCVAM,
Federacién Uruguaya de Cooperativas de
Vivienda por Ayuda Mutua). Este enfoque

Serie Rodriguez Il

y ofros Rondas OIT

1985 37.5

1987 34.0

1990 30.2

1993 17.2 11.6
1996 16.9

2000 15.9

2001 18.5

2003 19.3

2005 20.5

2006 13.3
2008

2010

se extiende ademés a los estudiantes (FENE-
SU, Federacién Nacional de Estudiantes de
Ensefianza Secundaria del Uruguay, y FEUU
Federacién de Estudiantes Universitarios del
Uruguay). El conjunto de organizaciones
vinculadas es mucho mds amplio, si se
atiende a la convocatoria del Congreso del
Pueblo (en 2008).

IV. Nueva versién

2010

lIl. Actualizacién

OIT 2009

—

N —
—©0 °
No N

34.7

Fuente: 1. Columna I: ICUDU, 2006: “Evolucién del grado de sindicalizacién 1985-2005. Hasta el 2000, los datos
corresponden al Rodriguez y otros, 2001; 2. Columna II: rondas de OIT (1997 y 2009); 3. Columna IlI: OIT (2009).
Esta fuente repite, para afios anteriores, los datos de ICUDU, 2006.

Serie Rodriguez Il
y ofros Rondas OIT

1985 250
1987 236
1990 227
1993 198 151
1996

2000

2001

2003

2005

2006

2008

2010

Fuente: Iguales que el cuadro anterior.

IV. Nueva versién
2010

IIl. Actualizacién
OIT 2009

184
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El desarrollo de la estructura sindical en
Costa Rica muestra una enorme diferencia
con respecto a la estructura que se desarrol-
16 en los paises europeos y en algunos de
nuestro Continente, especialmente aquellos
que se industrializaron rdpidamente. En esos
paises el modelo sindical que se cred para
hacer frente a los retos que presentaba los
nuevos cambios en el mercado de trabaijo,
hizo que la creacién de sindicatos se hiciera
por rama de produccidn, por sector de la
economia o en algunos casos se crearan
sindicatos por regién. De ahi que cuando
se habla del sindicato de metalirgicos en
Brasil, el de educadores en México, el de
comercio en Argentina, el de electricista en
México, el de mineros en Chile, el de empre-
sas de lavanderia, textileras o de gastroné-
micos en Estados Unidos, o el de transporte
en Francia, para citar solo algunos ejemplos,
se estd hablando de organizaciones pode-
rosas. Hoy en dia ya existen pasos serios
y firmes a crear sindicatos transnacionales
entre Inglaterra y los Estados Unidos para
responder a la transnacionalizacién de las
empresas. Indudablemente los mercados

de trabajo también han afectado a estas
organizaciones sindicales, pero sin duda
su enorme fuerza les ha permitido afrontar
muchas de las situaciones

Costa Rica no desarrollé una industria,
sino que por largo periodo la economia se
basé en la agricultura, la ganaderia y el
banano, antes de la década de los afios 30
en el Siglo 20, lo que existian organizacio-
nes nefamente gremiales, y no es sino hasta
que se forma el sindicato de la United Fruit
Company que se logra un sindicato con las
caracteristica propias de los que existian en
ofros paises, y no es sino hasta que se aprue-
ba el Cédigo de Trabajo que se formaliza por
la via legal, la existencia de los sindicatos.

AUn asi, la no existencia de un desarrollo
industrial, hizo que los sindicatos se forma-
ran principalmente en las plantaciones, y en
algunas instituciones de cardcter publico,
caso del Ferrocarril Eléctrico al Pacifico, en
el Ferrocarril del Atlantico, y ya para finales
de los afios 40 en la Caja Costarricense de
Seguro Social.

Los afios 50 marcan una pauta de for-
macién de pocos sindicatos, especialmente

1 Una primera versién de este documento fue presentada al Il Congreso Ideolégico del SEC, Sindicato de Trabajadores/
as de la Educacién Costarricense (ex Sindicato de Educadores Costarricenses) “El SEC frente a los desafios generados

por las politicas neoliberales”, San José, junio 2008.



de tipo gremial, y en los afios 60 a pesar
de que Costa Rica se integra al Mercado
Comun Centroamericano e inicia un proceso
de industrializacién, los empresarios con
una gran habilidad logran instalarse en el
pais pero con la promesa de los gobiernos
de no permitir la organizacién sindical, no
obstante algunos sindicatos se lograron
crear, como el de Fdbrica de Galletas Po-
zuelo, en el Gallito, en la Fdbrica de Ropa
Romano, y en algunas empresas como la
Libreria Lemhan, pero répidamente se usé
la herramienta del despido, y no solo des-
truyeron los sindicatos, sino que de ahi en
adelante los abortaron desde su gestacién

A partir de los afios 50, se inicia la inter-
vencién del estado en la creacién de fuentes
de empleo, Instituciones como el ICE, el INVU
como constructor de viviendas, el SNAA,
hoy ICAA, la nacionalizacién Bancaria, y
Petrolera, provocaron un desplazamiento
de los campesinos hacia ellas, en vista de
que les ofrecian estabilidad en el empleo,
mejores salarios y seguridad social, de lo
que no gozaban en el campo, y que indu-
dablemente significaba una superacién en
sus niveles de de vida y los de sus familias,
pero ello duré escasamente poco mds de 10
afios, cuando ya las voces de los economistas
que han estado dirigiendo este pais en las
dltimas décadas indicaban que el Estado
no deberia seguir creciendo, y comenzo-
ron a cuestionar la politica de salarios, la
estabilidad, y hablaron de la necesidad de
reducir las contrataciones laborales, lo que
hizo que surgiera un movimiento sindical
muy combativo y beligerante a partir de la
segunda mitad de los sesenta, en todas las
actividades del Estado, que se agregan a los
pocos sindicatos que ya existian.

Cualquiera que haga una valoracién
encuentra que la mayoria de los sindicatos
tienen edades que oscilan entre 30 y 40
afos. Entonces los sindicatos del sector
pUblico se convirtieron en la herramienta
mds poderosa de la clase trabajadora cos-
tarricense, y la alta participacién del Sector
Piblico en el empleo

A partir de la década de los 80 se
aprueba la ley Solidarista con fuerza
juridica y econdmica, para ser utilizadas
como organizaciones de los empresarios
para combatir los sindicatos. Con ello
logran destruir los pocos sindicatos que
subsistian en la industria, y aniquilan a los
sindicatos solidarios del sector bananero,
con enorme presencia en las luchas de la
clase trabajadora de Costa Rica, lo que
le permite a los neoliberales enfrentar de
lleno a las organizaciones sindicales del
sector pdblico, utilizando mdltiples formas,
como la movilizacién, horizontal, vertical
y voluntaria, y el cierre de instituciones o
dependencia de las instituciones.

También el cierre de los estancos, produjo
una baja considerable de la afiliacién del sin-
dicato del Consejo Nacional de Produccién,
los despidos masivos en el MOPT redujeron
sustantivamente la dfiliacién en los sindicatos
de ese ministerio, para citar dos ejemplos,
como también el cierre de los ferrocarriles,
el Banco Anglo, transformacién de correo y
telégrafos, DINADECO, efc., con la conse-
cuente desaparicién de sindicato. Es decir
se gestd, y ejecuté una politica abiertamente
destructiva que hasta la fecha no ha parado
y que con las aperturas pone en peligro a
varias instituciones, y a los sindicatos de las
mismas como el ICE y el INS,

A pesar de todas esas tropelias el movi-
miento sindical ha sobrevivido en el sector
publico, se ha levantado un sindicalismo con
caracteristicas diferentes a la de los asala-
riados, el campesinado costarricense, que
es uno de los mds afectados por las politicas
neoliberales que se han puesto en prdctica.

Al mes de octubre de 2007 se registran:
cinco confederaciones sindicales, 14
federaciones sindicales y 252 sindicatos
activos. Otros 541 sindicatos mds no man-
tienen actividad.
solo tres superan los 10 mil afiliados: SEC,

UPANACIONAL, y ANEP, pero 116 ( 46 %

)
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del total) oscilan entre 12 y 100 dfiliados ,
y 82 (33%) mds de 100. Por lo tanto, 198
sindicatos (79% del total) cuentan con una
afiliacién que oscila entre 12y 500 ofiliados.

Lejos de seguir el esquema de los sindica-
tos por rama de produccidn, por sector o por
rama de actividad, el movimiento sindical
del sector publico, siguié dos esquemas, el
del establecimiento de sindicatos gremiales,
y el de sindicatos por empresa, esa situacién
produjo una atomizacién realmente impor-
tante que a nuestro juicio obstaculiza la
unidad sindical, y tiene una tendencia mds
bien a la desarticulacién, pero el fenémeno
se concentra institucionalmente. Claro esté
que se ha producido una disminucién de esa
atomizacién por cuanto muchos de los sin-
dicatos han quedado inactivos, pero hasta
hace pocos se registraban 39 sindicatos ac-
tivos en la CCSS, 14 en el MEP, y 41 en las
municipalidades. Si se analiza el nimero
de trabajadores de las 81 municipalidades,
se da cuenta que apenas pasa de 10 mil,
en algunos casos con 30 o 40 dfiliados.

Pero entonces, qué poder real tienen?
Una lucha al interior de una institucién como
la CCSS sno se afrontaria mejor con un solo
sindicato que con 222 y zno se fortaleceria
mds al movimiento si esas condiciones se
dieran? Pero ademds con un solo sindicato
sseria factible incorporar a todos los traba-
jadores y trabajadoras que se desempefian
en las clinicas y hospitales privados?

En el magisterio nacional zno seria
mds oportuno un solo sindicato?, pero
es que ademds de los sindicatos existen
organizaciones que actian como fales,
son dfiliados a organizaciones sindicales
infernacionales pero no se inscriben como
sindicatos, existen aproximadamente 13 de
estas organizaciones.

Asi podriamos analizar uno por uno los
casos, por ejemplo s3por qué tantos sindicatos
universitarios y bancarios, y no uno solo en
cada uno de estos segmentos pero ademds
con dfiliacién expandible al sector privado?

Nos planteamos también scudntos tra-
bajadores se desempefian en la educacién
privada? zha hecho algo una organizacién
como el SEC para dfiliar a toda esa pobla-
cién trabajadora?

Nos preguntamos, fortaleceria esas accio-
nes la incorporacién de trabajadores del sector
privado a la familia sindical2

Los datos de 2007 también permiten
conocer cual es el porcentaje de poblacién
sindicalizada en relacién a la poblacién
ocupada total. Siendo la primera de 168
mil personas, la proporcién alcanza a 8.7%,
muy distante al porcentaje de un estudio
realizado en 1993, en que alcanzaba a
15.4%. Aunque el nimero de sindicalizados
ha aumentado en estos 15 afos en cerca
de 7 mil dfiliados, en tanto la poblacién
ocupada crecia de 1043 mil a 1926 mil.

En el detalle por sectores, queda en
claro que el peso de la fuerza sindical sigue
asentada en el sector publico, con 114 mil
personas dfiliadas, con una proporcién res-
pecto del total de trabajadores en ese campo
de 42%. Ello incluye el gobierno central,
municipalidades y e instituciones auténomas
(electricidad, gas y agua, intermediacién
financiera, ensefanza, salud). Por el con-
trario, en el sector privado estdn dfiliadas
59 mil personas, con una proporcién del
3.3%. De este subtotal, 40 mil corresponden
a sindicatos campesinos o personas que
pelean por la tierra. El resto se reparte entre
los trabajadores asalariados agricolas (5
mil), y pequefios sectores industriales, de la
construccidn y servicios (ninguno por arriba
de 1500 trabajadores sindicalizados. En
términos de la estructura total de la dfiliaci-
4n, el sector publico representa el 68.6%, el
sector privado no asalariado el 25.6% vy el
sector asalariado privado el 6.8%.

Esto refleja un problema sindical de grandes
proporciones, generado por el incumplimien-
to y violacién del convenio 87 de la OITy
de la misma legislacién laboral, relativa a la
libertad sindical.



CUTH, Confederacién Unitaria de Trabajadores de Honduras

EL PERFIL ORGANIZATIVO DE LA CUTH Y LA
REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES DE
LA ECONOMIA INFORMAL

Eugenio Rodriguez Obando

Secretario del Sector Social e Informal

de la Economia de la CUT y secretario general de FOTTSIEH !

Esta nota presenta las caracteristicas
generales de la CUTH, asi como la organi-
zacién de los trabajadores en la economia
informal, que es una aplicacién directa
del concepto de la auto reforma sindical,
en cuanto a la proyeccién de la estructura
sindical a un universo amplio de la clase
trabajadora.

Es también un homenaje a nuestro secre-
tario general Israel Salinas Elvir, fallecido en
un hecho dramdtico en febrero 2011.

I. Descripcion general

La Confederacién fue creada en 1992
sobre la base de cinco organizaciones, de
las cuales dos comandaron el proceso (FUTH
y FITH), y el resto complementé (FESITRADEH,
CNTC, CODIMCA) (ver més adelante). Tiene
personeria juridica desde 1993.

Se formé con diferentes sectores; sin-
dicatos, pobladores, campesinos, grupos
étnicos, maestros de educacién primaria
y secundaria.

La CUTH surgié con la idea de contribuir
ala unidad y el fortalecimiento organizativo

de los trabajadores hondurefios, unificando
distintas organizaciones populares, superan-
do de esta manera la dispersién tradicional-
mente presente. La CUTH se considera a si
misma como de cardcter transitorio, hasta
que se cree una central Gnica.

Otros objetivos son:

luchar permanentemente por la conquista
de una sociedad auténticamente democrdtica.

propiciar la bisqueda de un estilo de
desarrollo propio identificado por los inte-
reses nacionales y con las necesidades de
las mayorias.

lucha por la defensa de los derechos
humanos, la paz, la soberania e indepen-
dencia nacional.

luchar por preservar el entorno ecolégico
y ambiental.

promover el rescate y defensa de la
cultura e identidad nacional, asi como el
desarrollo de un pensamiento propio en el
seno de la poblacién hondurefia,

contribuir a la definicién de una alter-
nativa de infegracién econémica, social,
politica y cultural de la regién centroame-

1 El texto revisa materiales utilizados por CUTH en 2010 en actividades con CSA, en el marco del proyecto Mercado de
Trabajo, con la cooperacién de ISCOD-UGT. También se basa en el perfil de FOTSSIEH presentado por Vilma Arévalo
al Encuentro Cono Sur Streetnet (Buenos Aires, marzo 2011), donde FOTTSIEH fue invitada especial.
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ricana, de acuerdo con el pensamiento de
las mayorias.

Tiene una representatividad de 213 mil
trabajadores, de los cuales paga cuota
alrededor del 45%.

Las principales organizaciones son 17,
entre federaciones nacionales, federaciones
sectoriales (patronatos, indigenas). colegios
magisteriales, y organizaciones campesinas
(uniones, centrales y consejos).

Las Federaciones nacionales son las
siguientes:

FUTH, Federacién Unitaria de Trabajadores
de Honduras, creada en 1980 y con perso-
neria desde 1988. Durante los primeros afios
tuvo a su cargo la secretaria general, desde el
STRAUNAH, Sindicato de Trabajadores de la
Universidad Nacional Auténoma.

FITH, Federacién Independiente de Tra-
bajadores de Honduras, creada en 1985,
con personeria desde 1988. Su base son
organizaciones de trabajadores municipa-
les, marinos y de la economia informal.

FESITRADEH, Federacién Sindical de
Trabajadores Democrdticos

FOTSSIEH, Federacién de Organizacio-
nes de Trabajadores del Sector Social e
Informal de la Economia de Honduras.

FENAPESCA, Federacién Nacional de
Pescadores Artesanales

Otras dos federaciones son sectoriales:

FPNH, Federacién de Patronatos Nacio-
nales de Honduras.

FEPACOP, Federacién de Patronatos de
la Cordillera del Pijol.

FETRIMLH, Federacién de Tribus Indige-
nas, Mayas Lencas de Honduras.

En el sector indigena también estd
afiliada ONIL, Organizacién Nacional
Indigena Lenca.

Las organizaciones de colegios profe-
sionales son:

COLPROSUMAH, Colegio Profesional
Superacién Magisterial de Honduras

COPEM, Colegio de Profesores de Edu-
cacién Media

CPEH, Colegio Profesional de Enfermeras
de Honduras.

COLPEDAGOGOSH, Colegio de Peda-
gogos de Honduras.

Las organizaciones campesinas son:

CNTC, Central Nacional de Trabajadores
del Campo. Fue creada en 1985, con base
en el FUNACAMH, Frente de Unidad No-
cional Campesino de Honduras, de 1979.

CODIMCA, Consejo para el Desarrollo
Integral de la Mujer Campesina.

OCH, Organizacién Campesina Hon-
durefia.

UTC. Unién de Trabajadores del Campo.

CNTC y CODIMCA son también parte
de COCOCH, Consejo Coordinadora de
Organizaciones Campesinas, que es una
entidad de cipula sectorial.

Las organizaciones de trabajadores
plblicos son doce. La principal es la AN-
DEPH, Asociacién Nacional de Empleados
Piblicos de Honduras. Del total, tres orga-
nizaciones son municipales.

Las industrias mds importantes represen-
tadas son la construccién, energia eléctrica,
metales, camiserias, gréficos, cerveceros.
En el pasado también se destacaron los
pldsticos y tabacaleros.

Entre las organizaciones fundadoras
de la CUTH ya figuraba una represen-
tativa de los trabajadores en la econo-
mia informal: el SUVANH, Sindicato de
Vendedores Auténticos Nacionales de
Honduras, constituido en San Pedro de
Sula, en 1985, con 280 dfiliados, a su vez
fundador del FITH. En los afios siguientes
obtuvo su reconocimiento legal (en 1989)
y aumenté su dfiliacién a cerca de 3000
trabajadores.

En 2001, el SUVANH, junto a otras 18
organizaciones, fundé la Federacién de
Organizaciones del Sector Social e Informal
de la Economia de Honduras, FOSSIEH,
Federacién de Organizaciones del Sector
Social e Informal de la Economia de Hondu-
ras, que en 2007 cambié su denominacién



por la actual FOTSSIEH. Al afio siguiente
obtuvo su personeria juridica.

Luego de un comienzo inestable (que
incluyé la salida de siete organizaciones
fundadoras, y la pérdida del local sede en
un incendio), la Federacién se consolidé a
partir del 2004.

Los trabajadores representados son en su
mayor parte los identificados con el trabajo
auténomo, incluyendo vendedores en la
via publica/mercados y oficios: venta de
comida, venta de artesania, trabajadores de
pieles, vendedores de periddicos, lustraros,
venta de flores, fotégrafos, cerrajeros, relo-
jeros, mecdnicos, carpinteros, estibadores,
sastres. También agrupa a ongs dedicadas
a la tercera edad y a los jévenes.

La Federacién tiene, en 2009, 45 orgo-
nizaciones en 14 departamentos del pais, y
afilia a 50 mil ofiliados (la mitad mujeres).
El crecimiento ha sido reciente, ya que en
2005 tenia todavia 17 organizaciones y
12 mil afiliados.

El centro de la dfiliacién estd en Tegu-
cigalpa, aunque a poca distancia le sigue
San Pedro Sula.

La principal organizacién es ANA-
TRAEINH (Asociacién Nacional de Traba-
jadores Estacionarios Independientes de
Honduras) (mds de 4000 ofiliados), a la que
le siguen el SULMERH (Sindicato Unificado
de Vendedores Auténticos Nacionales de
Honduras) y la ASONAVENH (Asociacién
Nacional de Vendedores de Honduras).

La Federacién parte de dos conceptos:.

ser “inmigrantes en su propia patria”,
aludiendo a que la informalidad urbana es
resultado del fracaso de la reforma agraria y
de la llegada de enclaves maquileros.

que “si nacemos en la calle, no podemos
heredarle un pedazo de ésta a nuestros hijos”.

institucionalizacién de mercados popu-
lares, ferias locales y nacionales. En este
marco, promueve la autofinanciacién, hacia
la constitucién de cooperativas y otras em-
presas de la economia social.

creacion de sistemas de atencién médica,
vivienda y escuelas de especializacién en
las diversas dreas ocupacionales.

Su estrategia organizativa se ha cen-
trado en:

la consolidacién de las organizaciones,
mediante giras con visitas de contacto di-
recto, con asambleas masivas, para tomar
nota de la problemdtica existente y actuar
“in situ” en su solucién y/o intermediacién.

el mejoramiento de la capacidad de
gestion mediante un programa de capaci-
tacién en temdticas orientadas al manejo
de herramientas para la gestién sindical,
liderazgo, normatividad legal, contabilidad
bdsica, negociacién.

A nivel de las organizaciones de base,
se han constituido cuatro cooperativas, una
de las cuales se denomina SUVANH (en
homenaje al gremio fundador).

También se han desarrollado cursos con
el INFOP, Instituto de Formacién Profesional
y la universidad

Durante el gobierno del presidente
Zelaya se consiguié una importante partici-
pacién en las politicas piblicas:

el Programa de Apoyo a la Economia
Informal de Honduras, para una linea de
créditos promocionales.

el Programa de Vivienda Ciudadana y
Crédito Solidario PROVICCSOL, en cuyo
marco se obtuvo ademds la entrega de un
terreno de diez manzanas por parte de la
Alcaldia Municipal de San Pedro Sula, para
ubicar a los vendedores de las vias piblicas,
afiliados a por lo menos nueve organizacio-
nes. Los solicitantes primero fueron cinco
(SUVANH, ASOLUSH, SINPRODECAYSH,
AFOCAH, COMSEL), agregdndose luego
otras cuatro (ANAVIH, ASAVEMALI, ASVAS-
COS y SINCOSIH).

el Conversatorio Nacional sobre Eco-
nomia Informal Hondurefa, con la Re-
presentacién Parlamentaria Nacional. Se
constituyeron ocho mesas de trabajo: Nece-
sidades concretas del sector estacionario o
vendedores en las vias piblicas; Mercados;
Industria del Calzado; Industria del Vestido;
Artesania, Servicios; Adulto Mayor e Infan-
cia; Violencia y Seguridad Ciudadana.

Se lograron también tres proyectos: las
Plazas Tipica Artesana, para dfiliados de
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CORACTS, con 60 locales, la Plaza Popular
Eugenio Rodriguez O, con 540 locales, y
la Plaza Popular La Dofia, con 120 locales.

El golpe de Estado del 28 de junio de
2009, dejé6 en suspenso aquellas iniciativas.
En el caso del terreno, que ya habia sido
otorgado a través de un decreto legislativo
y s6lo debia escriturarse, la actual adminis-
tracién ha tratado de quitar el derecho ya
alcanzado, por la via de la divisién de las
organizaciones, aunque éstas han seguido
con acciones unificadas que permitieron
mantenerlo firme.

Un problema creciente en este periodo
es la delincuencia, seguridad ciudadana
y narcomenudeo, ello vinculado a la cri-
minalizacién y complicidad de los cuerpos
represivos del Estado, que ha cambiado las
costumbres del sector, obligando a comen-
zar mas tarde y terminar més temprano en
el dia, y utilizar taxis en lugar de buses. La
sede de la Federacién ha tenido una serie de
atentados, el Oltimo el 5 de febrero del 2011,
con el saqueo de equipos y archivos, como
reaccién a su participacién en la resistencia,
La policia no quiso recibir la denuncia.

A partir del 2006, la Federacién fue
muy considerada por el nuevo gobierno al
momento de crearse el Programa de Apoyo
ad la Economia Informal de Honduras, inclu-
yendo un programa de vivienda ciudadana
y crédito solidario (PROVISOL), adscripto a
la Presidencia.

La Federacién ha representado a su
central y a las otras dos existentes en el
comité tripartito de PROVISOL, y también
participé del Conversatorio Nacional so-
bre Economia Informal Hondurefa, con la
Representacién Parlamentaria Nacional,
dirigida por el presidente de la Nacién,
que trabajaba sobre la base de ocho

mesas: necesidades concretas del sector
estacionario o vendedores en las vias pu-
blicas, mercados, industria del calzado,
industria del vestido, artesania y servicios,
adultos mayores e infancia, violencia y
seguridad ciudadana.

En este marco, en 2007 se termind un
proyecto de Ley del Sector Informal, cuyo
primer borrador fue obra de FOTSIEH,
respecto del cual aquel gobierno se habia
comprometido a aprobarla antes de la ter-
minacién de su mandato.

La Federacién también avanzé en la
instrumentacién de la reforma del 2005,
en la que habia participado, para crear un
régimen de afiliacién colectiva por parte
del trabajo auténomo, a partir de las orga-
nizaciones legalmente reconocidas, con un
aporte del Estado equivalente al 50%.

Finalmente, Petrocaribe iba a destinar par-
te de las ganancias para crear un fondo social
para iniciativas sociales vinculadas al sector.

Estos proyectos no llegaron a concretar-
se, con el golpe de Estado del 2009.

En paralelo, la Federacién alcanzé
acuerdos con las alcaldias, luego de sus
pedidos de tenencia de propiedad para
instalar mercados y proyectos productivos.
En San Pedro Sula se ubicé, por esta via, a
5000 vendedores.

La Federacién es miembro de STREETNET
internacional y de la Red SEICAP, Red
Sindicatos de la Economia Informal de
Centroamérica y Panamé, creada en 2006
en Managua. Con la primera desarrolla
un proyecto sobre capacitacién en género
y jévenes, y con la segunda ofro sobre
trabajo infantil. También estd preparando
una estrategia de alianzas e integracién
con pobladores y campesinos, con el sindi-
calismo escandinavo.



Uno de los aspectos mds destacados de
la actual coyuntura nicaragiense en el plano
gubernamental es la importancia que ha to-
mado el proceso de didlogo social tripartito,
para enfrentar la crisis financiera global y
su impacto en Nicaragua, que ha afectado
a casi 30 mil puestos de trabajo, llevando
a pérdidas de dfiliacién y al debilitamiento
de los beneficios de la convencién colectiva.

CST y ofras centrales nacionales han
desarrollado un papel sindical en las nuevas
circunstancias histéricas, adoptando una vi-
sién de nacién, con una actitud responsable
y prudente, que llevé a evitar mas pérdida
de empleos, proteger los empleos existentes,
garantizar los derechos laborales y sociales
de los trabajadores, acordar un salario de
emergencia, y darle mds estabilidad al pais.

Dichos acuerdos fueron los siguientes:
Acuerdo Laboral Tripartito de Zonas Fran-
cas, Acuerdo Nacional del Salario Minimo
Laboral, y Acuerdo de la Estabilidad Laboral
en la Industria Azucarera.

Se ha avanzado en la gestién y aproba-
cién de una agenda parlamentaria referida
a varias leyes: de defensa y proteccién de
los derechos laborales adquiridos frente a los
TLC, de inspeccién del trabajo, de la creacién
del Consejo Nacional del Trabajo, de habi-

litacién de los procuradores laborales, y de
SHO y sus comisiones mixtas por empresas.

También se impulsa los siguientes proyec-
tos de ley: de creacién del Tribunal Nacional
de Apelaciones Laborales, de regulacién de
las empresas tercerizadas o subcontratadas,
de reforma a la ley de Seguridad Social, de
creacién del Cédigo Procesal Laboral, para
los juicios orales, de reforma a la ley del
salario minimo, y de creacién del Instituto
para el Desarrollo del Sindicalismo.

Ello ha sido posible porque, al mismo
tiempo, desde 2006 ha habido un claro pro-
ceso de crecimiento espiral ascendente del
sindicalismo, remontando la caia resultante
de 16 afos de represién al sindicalismo
sandinista:

se han inscripto 35 sindicatos y 5 fede-
raciones.

se han actualizado 368 Juntas Directivas,
con tendencia creciente (54 en 2006, 89
en 2007, 96 en 2008 y 127 en 2009), con
participacién de trabajadores en aumento:
de 3762 a 8897.

las reestructuraciones sindicales han sido
53, también en direccién creciente: de 5 en
2006 a 16 en 2008, con una participacion
de trabajadores que se elevé de 169 a 546.

los pliegos petitorios han sido 72, ele-

1 Este documento es una versién revisada de la presentacién efectuada por el autor en el GTAS Il (Lima, octubre 2010).
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vdndose desde 9 a 21, con beneficios para
23826 y el apoyo de 36 por ciento de
firmantes (8542).

la asesoria para la negociacién de conve-
nios colectivos también acumulé 65.

Aun cuando existen evidencias de subre-
gistro en las dependencias del Ministerio
de Trabajo, y dificultades de acceso a sus
fuentes de contraste y verificacién, todos
estos datos confirman un proceso de positiva
renovacién, con participacién activa de los
afiliados/as, siendo un elemento generador
de cambios organizacionales.

A lo anterior también puede agregarse
como un elemento positivo la existencia
de tres frentes sindicales, unos orgédnicos
y ofros en unidad de accién: FNT, CPT y
CSN, que han ido permitiendo un esfuerzo
de articulacién sindical. Mds recientemente,
la creacién de un Comité de Enlace Sindical
con la OIT ha permitido tener una agenda
minima. De todas maneras se mantiene en
Nicaragua un preocupante escenario de
atomizacién y divisién sindical, con la pre-
sencia de 18 centrales y confederaciones.

Es en este punto que interesa a la CST
plantear la necesidad de una autoreforma
sindical, entendida como refundacién del
sindicalismo, transformando los vicios que
han contaminado al movimiento sindical por
prdcticas corruptas, arrogancia, autoritaris-
mo, verticalismo, sectarismo.

Falta una autonomia e identidad sindical
propia, ya que el sindicalismo lamentable-
mente ha sido usado como un “modus ope-
rando” o “modus vivendis”, dividiéndose
por intereses de grupo o caciquismo.

Se necesita promover una cultura de
mayor apertura, tolerancia, transparencia,
reconocimiento mutuo, construccién de con-
sensos, respeto de los disensos, mayorias y
minorias e impulso de la inclusién y no de la
exclusién. Es decir, privilegiar los intereses
de clase por encima de cualquier interés de
grupo y de liderazgo individual.

Necesitamos fortalecer la linea de
organizacién sindical por territorio y por

sectores de la economia, que apunta ha-
cia una ruta de ir construyendo sindicatos
por rama, pues hasta la fecha el marco
juridico establece sindicatos sindicatos y
convenios colectivos por empresa, como
consecuencia de la estrategia de flexibi-
lidad laboral, impuesta por los gobiernos
neoliberales en las reformas hechas a los
cédigos de trabajo.

También es necesario establecer priori-
dades en base a las perspectivas de mayor
crecimiento de sectores econémicos y emer-
gentes en la economia nacional.

Reafirmamos que nuestra ética sindical
es crecer en los sectores no sindicalizados,
rompiendo con ello las practicas del caniba-
lismo y el pirateo sindical, en donde ya hay
establecidas formas de organizacién sindical.

Dos ejemplos de avance de la CST en
su autoreforma:

ha fortalecido la identidad y el recono-
cimiento institucional de la Secretaria de
la Mujer y de la Secretaria de la Juventud
Obrera, a través de una reforma estatutaria
que las conforma en Consejos Nacionales.

en el campo de la migracién, y respecto
de los nicaragienses en Costa Rica, CST
ha implementado un programa para su
atencién juridica y ha firmado un protoco-
lo con la Universidad Paulo Freire para la
instalacién de una subsede universitaria en
Costa Rica, para su formacién laboral. Mas
en general, CST también presentard una
propuesta de convenio centroamericano
para la proteccién de los derechos de los
migrantes ante el PARLACEN, el SICA y
la Corte Centroamericana de Justicia.

La CST es una organizacién represento-
tiva de las/los trabajadores nicaragienses,
con una posicién que apunta a impulsar un
sindicalismo sociopolitico y clasista, con
autonomia y espacio propio, en un marco
de unidad sindical y por la toma del poder
para cambiar el modelo capitalista neolibe-
ral, por un nuevo modelo social alternativo,
basado en los principios de una Revolucién
Solidaria, Cristiana y Socialista.



Creemos sinceramente que nuestra
sociedad se estd moviendo histéricamente
hablando, pero el rumbo adn no es del todo
claro; las proyecciones vistas en perspecti-
va histérica parecen indicar que podemos
movernos hacia mejores condiciones so-
cioecondmicas, pero aiin no se producen los
consensos que determinen con claridad el
rumbo y en esos consensos sin duda, debe
incluirse al movimiento sindical como un
actor social ineludible.

Ya en el trabajo del afio 2003 hicimos un
esfuerzo por describir y descubrir para los
panamefios y el mundo a este movimiento,
que en fin de cuentas responde como todo
lo social, a los impulsos y realidades de la
propia sociedad, aunque algunos de sus
componentes se empefien en fransformarla.
También desde una perspectiva critica, publi-
camos en 2008 “El Sindicato del Siglo XXI:
Entre la Gloria y la Utopia”, que intentaba
llamar la atencién acerca de los necesarios
cambios que el sindicalismo requiere para
hacerle frente a las nuevas realidades.

Jorge Turner ha dividido la historia del
movimiento sindical panamefio en 6 etapas,
que se describen asi:

En este periodo se destacan la concen-
tracién de los trabajadores en enclaves de
desarrollo, la inmigracién aboral, discrimi-
nacién (de nacionales y extranjeros). Surgen
las primeras organizaciones de cardcter
mutualista.

Aparece la oligarquia comercial, que se
asocia al capital extranijero, principalmente
el norteamericano y las primeras organiza-
ciones obreras propiamente dichas.

En la que se destacan las gestiones sindi-
cales del Sindicato General de Trabajadores
y la fundacién de la Federacién Sindical
de Obreros y Campesinos de la Repiblica.
Las luchas inquilinarias de 1925 y 1932

que terminaron reprimidas por el ejército

1 Doctorado en Derecho del Trabajo por la Universidad de Panamd. Magister en Derecho del Trabajo. Postgrado en
Mediacién. Ex becario de Universidad Castilla La Mancha, Universidad de Bolofia y el Instituto Internacional de Formacion
de OIT, en Turin, en curso para expertos Latinoamericanos en Relaciones de Trabajo. Ex asesor de la Comisién de Trabajo
y Bienestar Social de la Asamblea Nacional. Ex Presidente de la Comisién de Asuntos Laborales del Colegio Nacional
de Abogados. Profesor Universitario. Facilitador del Instituto de Estudios Laborales José del Carmen Tuién. Director Eje-
cutivo de la Academia Panamefia de Derecho del Trabajo. Secretario General de la Asociacién Centroamericana y Jel
Caribe de Derecho del Trabajo y Seguridad Social. Consultor externo de OIT y de la Fundacién Frederich Ebert Stiftung.
Miembro de la Red de Derechos Humanos y Asesoria Juridica Continental de la CSA.
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norteamericano. La fundacién del partido
comunista en 1930, que se vinculé al mo-
vimiento obrero, dirigiendo una parte de él.

De acuerdo con César De ledn, entre 1941
y 1946 hubo un auge de libertades democré-
ticas en el Istmo que redundé en la fundacion
de la Federacién Sindical y el Magisterio
Panamefio Unido (DE LEON: 1977; 23).

En 1946 se elevan a rango constitucional
algunos derechos basicos laborales como la
sindicacién y la huelga, la proteccién a la
maternidad, etc. El primer Cédigo de Traba-
jo se aprueba en 1947y en ese mismo afio,
por presién popular en la que participaron
los sindicatos, se rechaza el pretendido
Tratado de ampliacién de bases militares
norteamericanas en Panamd (Filés-Hynes).

En 1945 se funda la Federacién Sindical
de Trabajadores de la Repiblica de Panamé
(FSTRP), de orientacién comunista, que se
afilié a la Confederacién de Trabajadores
de América Latina (CTAL) y luego a la Fede-
racién Sindical Mundial (FSM).

En 1956 nace la Confederacién de
Trabajadores de la Repdblica de Panama,
organizando los sindicatos en forma vertical
es decir, por rama de actividad o federa-
cién, como una opcién no marxista, promo-
vida por la Confederacién Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL).

Pero desde 1953 se habia desatado un
periodo de persecucién contra la izquierda
y el movimiento sindical que obliga a un
repliegue provisional.

Los campesinos se foman algunas fierras
de los latifundistas en el campo. En 1959
hubo incluso un alzamiento armado en
Cerro Tute, contra el sistema capitalista?.

En 1958 el Sindicato de Tipdgrafos de-
sarrolla con éxito una huelga por aumento
de salarios. También en 1959 se organizé
la marcha del hambre desde Colén donde
2,000 trabajadores desempleados mar-
charon hacia la ciudad de Panamé bajo la
bandera de la Unién Sindical de Trabajado-
res de Oficios Mixtos para que se fijara el
salario minimo y se rebajaran los canones

de arrendamiento, ademds de la creacién
de nuevas fuentes de trabajo.

En 1960 el Sindicato de Bananeros de
Bocas del Toro (clandestino) decreté una
huelga por aumento de salarios a la que se
sumé el sindicato del pacifico, en Chiriqui,
produciéndose una paralizacién de mads
de 15,000 trabajadores y la produccién
en casi un 100%. La huelga fe reprimida
y su principal dirigente, Rodolfo Aguilar
Delgado, asesinado.

En 1965 los cafieros de Aguadulce
organizan una marcha también a la ciu-
dad de Panamd en demanda de aumentos
salariales que logra convocar a miles de
trabajadores en actitud solidaria.

En 1967 nace la Central Istmefia de
Trabajadores Cristianos (CIT), cuyo ante-
cedente fue la Federacién Istmefia de Tra-
bajadores, bajo los auspicios de la Central
Latinoamericana de Trabajadores (CLAT) y
la Confederacién Mundial del trabajo (CMT)
que en los afios 90 se refunde en la Central
General Auténoma de Panamd (CGTP).

A partir de la nueva Constitucién y Cé-
digo de Trabajo (1971), se inicia una etapa
de crecimiento inusitado del movimiento
sindical. Se configura el centro Financiero
Internacional y se consolida la funcién de
servicios de la economia panamefia.

El Movimiento sindical en su gran mayo-
ria y bajo la coordinacién y representacién
creada en el Cédigo de Trabajo (articulo
1066) denominada Consejo Nacional de
Trabajadores Organizados (CONATO),
pospone algunas reclamaciones al capital
y al gobierno, a cambio de fortalecer la
lucha encabezada por el general Omar
Torrijos para recuperar la total soberania
en el Canal de Panamd. “De 1972 a 1976
el movimiento sindical crece, pero no
hay huelgas. Las huelgas sobrevivieron a
partir de 1977, luego que se promulga la
antiobrera Ley 95" (Turner: 1978). Es una
época de control “light” del movimiento sin-
dical que sin embargo no es absolutamente
décil pues existieron deserciones de esas
posiciones de organizaciones menores

2 Un grupo de jévenes inspirados por las acciones de Fidel Castro en Cuba, intenta crear un foco guerrillero al oriente
del pais, intento que fracasé y que provocé la muerte de muchos, incluido su dirigente, Polidoro Pinzén.



desde el punto de vista de la influencia entre
los trabajadores.

En 1970 nace la Central Nacional de
Trabajadores de Panamé (CNTP) que intenta
sustituir a la FSTRP, organizando a los sin-
dicatos por rama de actividad econémica,
pero bajo la orientacién marxista o clasista.
También surgié la CPTT (Central Panamefia
de Trabajadores del Transporte), que aglu-
tiné a duefios y trabajadores del transporte
de buses y taxis.

CNTP se convirtié en orientadora del
movimiento sindical, agrupando a impor-
tantes sindicatos como la de los bananeros
y compartieron por algin tiempo junto con
CTRP, la direccién de la mayoria del movi-
miento sindical organizado en nuestro pais.

Después de 1981 el movimiento sindical
panamefo ha caminado por derroteros im-
portantes que permiten sin mucha dificultad
ubicar al menos dos etapas adicionales en
su desarrollo:

A partir de 1981, después de dos
reformas al Cédigo de Trabajo y habién-
dose firmado los tratados Torrijos-Carter en
1977 que desmontaban el enclave colonial
norteamericano en el Canal de Panamd, el
movimiento sindical inicia una ola de pro-
testas contra dichas reformas y por reclamos
postergados tanto en materia econdmica,
como de libertades ciudadanas.

En 1981 se inicia en Panamd la puesta
en ejecucién de los Programas de Ajustes
Estructurales (PAE) que las Instituciones Fi-
nancieras Internacionales (IFIS) recetaban al
pais para ser considerado sujeto de crédito.
Entre esos ajustes estructurales se exigia la
flexibilizacién de la legislacién laboral y la
disminucién de la planilla estatal.

Entre 1972 y 1981 se ratificaron 53 de
los 69 convenios de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo (OIT) que el pais ha ratifi-
cado pero a partir de 1981 se desacelera la
aprobacién de dichos convenios. Al decir del
Doctor Rolando Murgas esa ola flexibilizadora
inicié desde 1975, con la aprobacién de la
Ley 95 de 1975 (Murgas, en Bronstein: 2007).

Durante este periodo nace la Central

Auténtica de Trabajadores Independientes
(CATI), que es un desprendimiento de la CIT.

En 1985 nace la Federacién Nacional
de Asociaciones de Servidores Piblicos
(FENASEP), con un perfil sindical aunque
la constitucién y la ley no permiten las
organizaciones sindicales en el sector p0-
blico®, pero desde su origen se vinculé al
movimiento sindical, a diferencia de otros
gremios del sector piblico histéricamente
fuertes como el de los maestros y los médicos
que sin embargo han preferido aliarse con
organizaciones de corte politico conserva-
dor y han tomado distancia del movimiento
sindical y de FENASEP.

En 1986 se desarrollé una huelga general
convocada por CONATO para enfrentar
la propuesta de reformas a la legislacién
laboral que finalmente fue aprobada, (Ley
1 de 1986) y que disminuyé derechos a
los trabajadores agricolas, trabajadores
a domicilio y de la pequefia empresa. En
términos generales, se replantea la legis-
lacién laboral durante este periodo (MUR-
GAS: Op.cit); replanteamiento dirigido
a disminuir la proteccién laboral. Fue en
general un periodo de agitacién y lucha
del movimiento sindical.

El movimiento popular y el sindical en
particular, se vio afectado, dividido, por la
disyuntiva de apoyar la defensa de la sobe-
rania nacional bajo el mando de militares
que a la vez pisoteaban los derechos huma-
nos, después de la muerte de Omar Torrijos,
ocurrida en 1981, o se enfrentaban a ese
gobierno impositivo y se ponian al margen
de la lucha nacionalista, disyuntiva que se
resolvié con la invasién militar estadouniden-
se de 1989, que acabd con los gobiernos
militares e instaurd el inicio del ejercicio
pleno de las concepciones neoliberales.

Después de la invasién militar estadouni-
dense de 1989, surgen nuevas organizaciones
sindicales que como regla general intentan
negar las existentes.

Asi, en 1993 nace la Confederacién
General de Trabajadores (CGT). La Central

3 Tanto el Cédigo de Trabajo de 1947 como el de 1971 excluyeron de su ambito de aplicacion a los trabajadores al

servicio del Estado.
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General Auténoma de Trabajadores de Pana-
md (CGTP) también en 1993, como desgajo-
miento de la Central Istmefia de Trabajadores
(CIT); también surge Convergencia Sindical en
1995, como una escisién de la Confederacion
de Trabajadores de la Repiblica de Panamd
(CTRP) y en ese mismo afio, la Confederacién
de Unidad Sindical Independiente (CONUSI)
se organiza, sustituyendo a la CATI.

La vinculacién politico-partidista del sin-
dicalismo panamefio promovié durante este
periodo y por suerte durante un breve lapso
de tiempo, la persecucién intrasindical, llegan-
dose al extremo de intentar desconocer por via
de ley, la condicién de dirigentes sindicales
a quienes se adversaba en el plano politico.

Como es evidente, la atomizacién del
movimiento sindical es digamos, a juzgar
por los hechos histéricos descritos, hija
del neoliberalismo imperante en el pais a
partir de 1990.

Esta Oltima fase de desarrollo sindical, se
distingue por un auge inusitado de las medi-
das neoliberales que afectan en sus propios
cimientos al movimiento sindical panamefio.

En 1995 se dio la mds profunda reforma
de corte neoliberal al Cédigo de Trabaijo,
mediante la Ley 44, que fue aprobada en
medio de una huelga general, de todo el
movimiento sindical (aunque antes se habia
dividido entre quienes decidieron enfrentar
la reforma en su totalidad y quienes con-
sideraban que era mejor negociar para
garantizar algunas conquistas).

La reforma de 1995 promovié la reduc-
cién del costo de los despidos, hizo cuanti-
ficable su costo, lo que antes era imposible
debido a las férmulas de pago de salarios
no devengados durante el periodo de dis-
cusién judicial del despido, vigente en el
Cédigo de Trabajo desde 1971.

También se crearon condiciones para dis-
minuir a su minima expresién la estabilidad
laboral y promovié los contratos de corto
plazo; se promueve la movilidad laboral y se
amplian las causas econémicas de despido,
ademds de excluir del dmbito de la legisla-
cién laboral a los corredores de seguro y
grupos de vendedores y cobradores.

Rolando Murgas destaca como positivos
algunos aspectos de la reforma del 95, tales
como: restricciones a la acumulacién de vo-
caciones; extensién de licencia de materni-
dad y de incapacidad médica para laborar;
restricciones a la contratacién temporal;
condicionamientos para el periodo proba-
torio; inembargabilidad de las vacaciones;
eliminacién del tiempo como condicién
para acceder a la prima de antigiedad;
reduccién de la cantidad de trabajadores
necesarios para organizar un sindicato;
permisién legal a la actividad lucrativa de
los sindicatos; elimina limites legales para la
repeticién en la dirigencia sindical; amplia
el fuero de negociacién y se crea el fuero
de arbitraje, entre oftras.

Posteriormente se dictaron normas sobre
zonas econdémicas especiales en donde
también se disminuyen derechos vigentes
en el Cédigo de Trabajo como el costo del
recargo por laborar horas extras; dispensa
legal para no negociar convenio colectivo
durante el primer afio de trabajo, efc.

Después de la liberacién total de la anti-
gua Zona del Canal y del propio Canal de
Panamd en 1999, se fortalecié el criterio de
abrir la economia panamefia al mercado
internacional. Con ese criterio entre 1994
y 1998 se privatizaron algunas empresas y
servicios estatales como energia eléctrica,
comunicaciones, juegos de azahar; puertos,
entre otros. Panamé ingresé a la Organi-
zacién Mundial de Comercio en 1997,
jurando cumplir con las reglas del mercado,
rebajando aranceles a las importaciones, se
eliminé la Oficina de Regulacién de Precios
y se cred la Autoridad de Libre Competencia
y Asuntos del Consumidor, que atiende mds
a la primera parte de su nombre que a la
segunda, etc.

También con la reversién del Canal a la
soberania panamefia, los trabajadores de
esa empresa pasan formar parte del movi-
miento sindical panamefo a partir del afio
2000 y aunque poseen la condicién de ser-
vidores publicos, su ley orgdnica les faculta
para seguir manteniendo las organizaciones
sindicales existentes antes de la reversién®.

4 Algunos se han integrado a las centrales obreras existentes pero la mayoria sigue vinculado al movimiento sindical

norteamericano, a través de la AFL-CIO.



A partir de 2000 el pais inicia negocia-
ciones bilaterales con diferentes paises que
se concretan en Tratado de Libre Comerecio,
sin reglas de proteccién laboral®, salvo el
TLC con Estados Unidos que contiene un
capitulo laboral, impuesto més que nada,
por los sindicatos estadounidenses.

La Unién General de Trabajadores (UGT)
fue creada en 2001, como producto de una
escisién de la CTRP.

El cierre de empresas o su achicamiento,
la aparicién de nuevas formas de contrata-
cién y relaciones de trabajo al margen de
la legislacién laboral vigente ademds de la
flexibilizacién de las normas laborales en los
términos expresados, resultaron en el achi-
camiento del tamafio de los sindicatos, de
su membresia y de sus ingresos en concepto
de cuotas, debilitdndolos al extremo que
muchos sélo existen en el papel o poseen
membresia inferior a la que exige el Cédigo
de Trabajo (40 personas), pero se mantienen
vigentes porque no reportan los cambios de
sus afiliados al Ministerio de Trabajo®.

Tareas que antes no abordaba el movi-
miento sindical como la capacitacién para
el trabajo y la certificacién de habilidades
son parte de la nueva agenda. Un sector
mds radicalizado sin embargo, ha encon-
trado apoyo de la base, sobre todo en la
construccién, para negar todas las medidas
que vengan de los gobiernos con politicas
neoliberales y enfrentarlas con la movili-
zacién constante y no con la negociacién
o el didlogo.

En 2006, en una linea de actuacién
distinta a los antecedentes, surgié la Central
Unitaria de Trabajadores (CUT), que no es
ofra escisién del movimiento sindical existen-
te, sino la suma de tres de las centrales vigen-
tes: la CNTP, la FENASEP, y Convergencia
Sindical. Originalmente, en las discusiones
previas también participaron la FSTRP y
la CTRP?, pero finalmente no asistieron al
congreso constitutivo.

Estas organizaciones infentan unificar
criterios acerca de la gestién y los objetivos
de sus estructuras, estableciendo una coor-
dinacién y unidad de accién que eventual-
mente deberd pasar a la fusién fisica de las
mismas. “No pretendemos imponer nuestras
ideas, sino debatirlas en un ambiente de
respeto y sinceridad, ateniéndonos Unica-
mente a los hechos histéricos, a los datos
estadisticos y a los resultados reales de un
modelo exdgeno que sélo ha traido pobre-
za e infortunio a nuestros conciudadanos”,
rezan los documentos fundamentales de esta
organizacién sindical.

En 2007, se producen dos escisiones
desde las Centrales: la Casa Sindical, des-
de Convergencia Sindical, y la Federacién
Auténtica de Trabajadores (FAT), desde
CONUSI. Casa Sindical ha mantenido una
alianza con el resto del movimiento sindical
pero a la vez manteniendo y asegurando
su identidad estructural. La FAT actualmente
funciona a nivel nacional, incluyendo a algu-
nos sindicatos que también se han separado
de sus Centrales y Federaciones originales.

Como era de suponer, para realizar la
presente investigacién, encontramos las
mismas resistencias que antes, en el sector
oficial por “temor” a saber como se usarian
los datos (en realidad no hay datos confia-
bles en el Ministerio de Trabajo) y por lo
dificil que es abordar a las organizaciones
sindicales para obtener informacién. Hay
que utilizar la confianza ganada en la lucha
social para obtener algunos datos.

La experiencia del movimiento sindical
internacional ha ayudado enormemente
al movimiento sindical panamefio en los
dltimos afos. El camino de unidad recorrido
por la CSly por la CSA, cuyo congreso fun-
dacional se verificé en ciudad de Panama
en 2008, ha permitido dar més confianza
a los dirigentes sindicales en los procesos

5 Se han firmado TLC con Singapur, Taiwén, Chile, El Salvador, Republica Dominicana; Nicaragua; Guatemala; Hon-

duras, México, Colombia y Estados Unidos.

6 De acuerdo al articulo 392 del Cédigo de Trabajo, la disminucién de dfiliados a menos de 40 trabajadores por més
de un afio, es una causal de pérdida de la personeria juridica de los sindicatos.

7 El proyecto de la CUT comenzé en 1999, con el Congreso Declarativo y Programdtico, pero sus actividades se inicia-
ron a principios de 2005, culminando en el Congreso constitutivo en 2006. FSTRP y CTRP participaron del Congreso
inicial, pero no del constitutivo. A la inversa, FENASEP no participé del primero pero se integré en el segundo. La CUT

tiene personeria desde 2006.
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unitarios que desde hace algin tiempo se
vienen impulsando.

La respuesta del sindicalismo panamefio
a la arremetida del neoliberalismo fue la
de buscar espacios de didlogo, estrategia
que le permitié readecuar su accionar a la
realidad circundante. Hoy por ejemplo, la
discusién acerca de las mejores condiciones
de trabajo se desarrolla mas fuera de las
empresas, frente a las autoridades gober-
nantes, sin dejar de lado la interaccién socio
laboral con el sector empleador.

Quizdés debido a esta actitud es que los
convenios colectivos negociados por via
directa entre empleadores y sindicatos, son
superiores en cantidad con respecto a los
negociados con la asistencia del Ministerio
de Trabajo. Lo cierto es que las mesas de
didlogos en las que ha participado el movi-
miento sindical como interlocutor social han
sido cada vez més, después de la invasién
militar de 1989 y la entronizacién del ca-
pitalismo salvaje a nuestro pais.

Los niveles de coordinacién del movi-
miento sindical han mejorado. Desde hace
ya casi tres afios no se crea una nueva
central de trabajadores; la CUT se ha man-
tenido funcionando aunque de bajo perfil,
siempre con claridad de objetivos y pronto
realizard su segundo congreso. Las acciones
de capacitacién y promocién desde afuera
del sindicalismo como lo es la Universidad
Especializada de las Américas (UDELAS) y
de la Fundacién Ebert entre otras, ademds
de los programas financiados por organiza-
ciones sindicales solidarias como es el caso
de los sindicatos metalirgicos de Bélgica,
han permitido acercamientos y entendimien-
tos que tiempos atrds eran impensables.

Actualmente, por primera vez todas las
centrales obreras existentes han actuado jun-
tos para enfrentar la embestida de las autori-
dades gubernamentales, que pensaron que
era facil desbaratar al movimiento sindical
pero la respuesta ha sido las més grandes
manifestaciones populares y sindicales de

los Gltimos 10 afos, en rechazo de la actitud
antisindical del gobierno Martinelli.

La capacitacién nacional e internacional
de los cuadros medios y superiores también ha
jugado un papel importante en el camino de
unidad que hoy forja el sindicalismo paname-
fio, que sigue siendo poco cuantitativamente,
pero que posee una gran capacidad de lucha
segun se ha demostrado en los Gltimos meses.

Segun los datos del Ministerio de Traba-
joy Desarrollo Laboral (MITRADEL), existen
12 Centrales Sindicales, 65 Federaciones
y 686 sindicatos, que en realidad se re-
ducen a 3778,

Nuestra investigacién con algunas cen-
trales sindicales, con sindicatos nacionales
y a partir de los registros de MITRADEL,
indica que de los 377 sindicatos descritos,
84 son de empleadores, incluidos 74 de
transportistas, lo que nos deja una cantidad
de 293 sindicatos activos de trabajadores.

Considerando el tipo de sindicato?, los
existentes se agrupan asi: 76 sindicatos de
empresa, 116 sindicatos industriales, 97
sindicatos gremiales, y 4 sindicatos mixtos.

El Consejo Nacional de Trabajadores
Organizados (CONATO), que es una es-
tructura de coordinacién del movimiento
sindical, agrupa en la actualidad a 9 de
las 12 centrales sindicales existentes: CTRP,
CGTP, Convergencia Sindical, CNTP, CGT,
UGT, Casa Sindical, FSTRP y FENASEP. No
es una estructura del sindicalismo panamefio
sino solo una instancia de coordinacién.

Se encuentran fuera de CONATO la
CONUSI y la FAT. La CUT no forma parte
de CONATO porque sus tres organizaciones
miembros ya estén integradas a CONATO.

El CONATO agrupa alrededor del 70% de
los sindicatos registrados en MITRADEL. De las
65 Federaciones, 44 son parte de las organi-
zaciones miembros de CONATO.

Las Centrales y Federaciones que partici-
pan en CONATO estdn presentes en todas

8 Segln MITRADEL, 309 sindicatos se consideran inactivos debido a que no reportan ninguna actividad en los Gltimos 5 afios.
9 De acuerdo al Cédigo de Trabaijo, los sindicatos pueden ser de 4 clases:  Sindicato de Empresa: aglutinan traba-
jadores de una sola empresa; Sindicato de Industria: agrupa trabajadores de diversas empresas de la misma rama o
actividad econdmica; Sindicato Gremial: agrupa trabajadores de profesiones u oficios iguales, dentro de una o varias
empresas, aunque estas o ejerzan la misma actividad econémica, y Sindicato Mixto: retne trabajadores de diversas
profesiones u oficios, en empresas diversas, siempre que en una regién, el nimero de trabajadores del mismo gremio

sea inferior a cincuenta.



las ramas de actividad econémica, cubriendo
aproximadamente el 25% de los frabajadores
del sector servicios, el 17% del sector industrial
y el 15% de los empleados piblicos.

En cuanto al nimero de trabajadores
sindicalizados, es dificil alcanzar precisién.
En los dltimos afios ha habido una tendencia
general al achicamiento de las empresas y a
la tercerizacién de algunos servicios pero, al
mismo tiempo, ha habido un auge del sector
construccién, hoteleria y turismo. También al-
gunas empresas trasnacionales han llegado
al pais debido a la legislacién flexible en
materia de impuestos, estabilidad politica, etc.
y por supuesto, por ser nuestro pais centro de
distribucién debido a la existencia del Canal
de Panamd y a la posicién geogrdfica como
punto de encuentro y reparto.

El gobierno y los sindicatos manejan una
estimacién de densidad sindical de alrededor
del 13%, en relacién a la poblacién ocupada
total, y sin incluir colegios, asociaciones de
profesionales, docentes y médicos. En ni-
meros, la membresia sindical pudiera estar
cercana a los 190000 trabajadores.

Un problema a resolver en estas medicio-
nes es que suelen incluir a los trabajadores
no sindicalizados que se benefician de las
convenciones, porque usan la planilla de
descuento de cuotas que incluye a este grupo.

Por dltimo, presentamos los datos de
algunas Centrales Sindicales que nos fueron
facilitados para el presente trabajo:

CONUESI. Esté integrada por tres federa-
ciones y aproximadamente 30 sindicatos.
En 2003 aglutinaba el 39% de los afiliados
a CONATO. No hay cifras actualizadas
acerca de su peso especifico en la tasa de
afiliacién sindical pero forma parte de ella
el poderoso SUNTRACS (Sindicato Unico
Nacional de Trabajadores de la Construccion
y Similares), que redne aproximadamente el
70% de los trabajadores de la construccién
que estdn sindicalizados. En consecuencia,
la actividad sindical del pais debe necesaria-
mente contar con esta organizacién, no sélo
por su nimero, sino porque ademds posee
una muy alta cuota de militancia sindical, al
extremo que ha servido de plataforma para

impulsar, recientemente, la idea de una pro-
puesta politica electoral de los trabajadores.

CTRP. Estd constituida por 8 federaciones
y 45 sindicatos; estd presente en todas las
actividades econdémicas. Segun estadisticas
del afio 2003, era la central mds grande
en cuanto a cantidad de dfiliados pero sus
dirigentes reconocen que ha sufrido bajas
debido al cierre de empresas y fusién de
algunos sindicatos. Por otro lado, en el
dltimo quinquenio se afiliaron ocho nuevos
sindicatos, que han aportado una cantidad
importante de dfiliados.

Convergencia Sindical. Se estructura con
tres federaciones y 26 sindicatos y estd pre-
sente en la industria manufacturera, sector
agricola y sector educativo.

CNITP. Tiene dos federaciones nacionales
y 16 sindicatos, 7 de los cuales son nacio-
nales. Estd presente en las actividades de la
industria; gastronomia; telecomunicaciones;
educacién; Canal de Panamd; artistas, entre
ofros. Su dirigencia expresa que ha crecido
su presencia en algunas actividades relacio-
nadas con la construccidn y el sector turistico,
ademds de las telecomunicaciones.

FENASEP. Es la Gnica organizacién sindical
estructurada en mds de una institucién estatal.
Participan de ella 20 asociaciones de servi-
dores pUblicos. En los dltimos afios se ha visto
disminuida su afiliacién debido a la represién
gubernamental que a partir de la administra-
cién Martinelli se ha incrementado al extremo
que se han despedido més de 30,000 funcio-
narios, incluidos varios dirigentes sindicales
y la desercién politico ideolégica de algunos
dirigentes u organizaciones.

La actitud de la actual administracién
estatal frente a los sindicatos ha concretado
prdcticas de eliminacién, disminucién o des-
conocimiento de la libertad sindical, tales
como negar el otorgamiento de personeria
juridica a nuevos sindicatos; suspensién de
subsidios econémicos para capacitacién e
infromisién en los asuntos internos de los sin-
dicatos, por via de reglamentaciones ilegales,
etc. lo que ha obligado a los sindicatos a
enfrentar esta situacién, con demandas judi-
ciales y acciones de protestas en las calles.
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Dos elementos positivos de estos Gltimos
anos en cuanto al sindicalismo son:
la creacién de la CUT, en cuanto esfuerzo
de unidad y aglutina desde el punto de vista
numérico, cerca del 30% de los trabajadores
sindicalizados representados en CONATO.
Su gestién ha influido en la concrecién de la
unidad de accién del movimiento sindical en
la actual coyuntura, y ha desarrollado una
participacién importante en la formacién de
cuadros sindicales durante los Gltimos afios,
tanto a nivel nacional como internacional.
Ha hecho importantes contribuciones a la

discusién de los temas de la agenda socio
politica de los trabajadores, a partir del
mandato de sus estatutos.

el aumento de la presencia de la CSA
en Panamd, reuniendo como dfiliados a
la CTRP y Convergencia, provenientes de
la ORIT, con CGTP, originaria de la CLAT,
lo que ha permitido un acercamiento entre
ellas, bajo dos temas de actualidad: la
unidad y la trasformacién del movimiento
sindical desde adentro.

Tal es el panorama sindical panamefio
del momento.
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RESTRICCIONES LEGALES A LA ORGANIZACION
SINDICAL Y NEGOCIACION COLECTIVA EN EEUU

Jeff Vogt

Director del Departamento Internacional

Este articulo se basa en el estudio pre-
sentado por CS| en septiembre 2010 a
la OMC (“Internationally recognised core
labour standards in the EUA”").

I. Derechos sindicales en la
legislacion

La Ley Nacional de Relaciones Labo-
rales (NLRA) es la ley primaria federal del
trabajo en los Estados Unidos. Su cobertura
comprende principalmente a los trabajado-
res del sector privado, aunque deja fuera
muchas categorias: trabajadores agricolas,
trabajadores domésticos, contratistas inde-
pendientes, supervisores. También establece
limitaciones a la organizacién de los traba-
jadores del sector piblico.

Trabajadores del sector privado

El organismo administrativo NLRB (Na-
tional Labor Relations Board) sélo certifica
sindicatos que obtengan mayoria de votos
durante una eleccién supervisada.

También son legales los acuerdos volun-
tarios por decisién del empleador, pero un
dictamen de septiembre 2007 ha desalen-
tado la utilizacién de esta via.

La NLRA define a los supervisores como
cualquier individuo con autoridad, en in-
terés de su empleador, para, en relacién
a ofros trabajadores, contratar, trasladar,
suspender, despedir, retirar, promover,
aprobar una gestién, asignar, recompensar.
Sin embargo, en 2006, la NLRB amplié la
interpretacién, con lo que el empleador
puede clasificar o reclasificar como “super-
visores” a los empleados de menor jerarquia
o esporddicos, cuyo poder de control estd
muy lejos de una verdadera autoridad de
direccién o de vigilancia. Esta autoridad
sélo debe aplicarse con un base “regular y
sustancial”, es decir de acuerdo a un calen-
dario establecido y por lo menos 10-15 por
ciento del tiempo de trabajo del empleado.

De esta manera, la NLRB eliminé el de-
recho a formar sindicatos de alrededor de
ocho millones de trabajadores, tales como
enfermeras, trabajadores de la construc-
cién, periodistas. La AFL-CIO presenté una
queja ante el Comité de Libertad Sindical,
el cual consideré que la definicién de su-
pervisor de NLRB viola la libertad sindical
de esos trabajadores.



La NLRA y decisiones judiciales también
han interpretado de forma limitativa la co-
pacidad de los frabajadores a participar en
algunas formas de “actividad concertada”
como huelgas intermitentes, boicots secunda-
rios y ofras formas de accién. La ley permite
a los empleadores sustituir a trabajadores
en huelga permanente. Estos nuevos traba-
jadores pueden votar en una eleccién para
eliminar la representacién sindical.

En el sector piblico, la ley niega dere-
chos bésicos de negociacién colectiva a
aproximadamente el 40% de todos los tra-
bajadores. Si bien la Ley cubre més de dos
millones de empleados del gobierno federal,
también prohibe la huelga, proscribe la ne-
gociacién colectiva en relacién a la duracién
de la jornada, salarios, beneficios sociales
y econdmicos, e impone amplios derechos
de gestién que limitan adn mads el alcance
de la negociacién colectiva. La dnica excep-
cién importante a estas restricciones son los
empleados del Servicio Postal de los EE.UU.

Ademds, la negociacién colectiva para
los empleados estatales varia de estado a
estado. Sélo un poco més de la mitad de los
estados permiten la negociacién colectiva
en el sector publico y varios mds lo permiten
Unicamente para ciertas categorias de los
trabajadores. Incluso donde los trabajado-
res del sector publico tienen el derecho a
la negociacién, por lo general no tienen el
derecho de huelga.

En Carolina del Norte a todos los em-
pleados publicos se les niega el derecho
de negociacién colectiva, lo que ha sido
considerado violatorio de los derechos
fundamentales por la OIT (sentencia 2460).

En 20102011, varios estados, ahora
gobernados por el Partido Republicano por
primera vez en muchos afios, llevaron a
cabo un esfuerzo coordinado para eliminar
los derechos sindicales en el sector publico
ly privado). Los sindicatos y las organiza-
ciones dfiliadas se unieron para derrotar a
la agenda antisindical, organizando mani-
festaciones masivas en varios estados. En

Wisconsin, tal vez la mds conocida de estas
luchas, el gobernador utilizé el pretexto de
una crisis presupuestaria para promover un
proyecto de ley que elimina los derechos de
negociacién colectiva para la mayoria de
los trabajadores del sector piblico. La ley
fue aprobada en marzo del 2011, aunque
un tribunal bloqueé la aplicacién de esa ley,
debido a irregularidades de procedimiento.
Los sindicatos estdn dando seguimiento a
aproximadamente 600 proyectos de ley
contra los trabajadores en varios estados.

Con relacién a los trabajadores extran-
jeros, la legislacién laboral estd creada
para ser independientemente de su estatus
migratorio. Sin embargo, la Corte Suprema
dictaminé en 2002 que la ilegalidad de la
permanencia elimina derechos sindicales,
afectando a dos millones de trabajadores
indocumentados. El Comité de Libertad
Sindical de la OIT recomendé en noviem-
bre de 2003 que el gobierno enmiende la
legislacién para ponerla en consonancia
con los principios de libertad sindical, pero
Estados Unidos no lo ha hecho.

Los empleadores tienen derecho en virtud
de la NLRA para expresar sus puntos de vista
durante una campafa sindical, siempre y
cuando no interfieran con la libre eleccidn de
sus empleados. En la préctica, sin embargo,
pueden participar en una amplia gama de
tacticas antisindicales que enfrian el ejercicio
de la libertad de asociacién y, de hecho,
interfieren. Por ejemplo, tienen el derecho a
celebrar reuniones obligatorias, que utilizan
para hacer presentaciones antisindicales.

La ley también permite a los empleadores
“predecir” (aunque no “amenazar”) el cierre
de un lugar de trabajo a los trabajadores
que se preparan a votar la formacién de
un sindicato.

En las campaiias de organizacién sin-
dical es una préctica comin el despido
ilegal de los activistas.. Muchos trabajado-
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res despedidos ilegalmente no utilizan los
procedimientos disponibles, ya que llevan
demasiado tiempo, y muchos empleadores
que violan las leyes laborales no son castiga-
dos, o las sanciones son demasiado débiles
como para disuadirlos.

Segun una encuesta de 2009 publicada
por el EPI (Instituto de Politica Econdmica)
los trabajadores que promueven una orga-
nizacién tienen casi 90% de posibilidades
de ser sometido a una campafiia antisindical
por parte de su empleador con reuniones
obligatorias de audiencia cautiva.

Durante el proceso de elecciones de
la NLRB es una préctica estdndar que los
trabajadores sean objeto de amenazas,
inferrogatorios, hostigamiento, vigilancia y
represalias por sus actividades sindicales.
Como proporcién del total de las elecciones,
los empleadores amenazaron con cerrar la
planta en 57% de los casos, despidieron a
los trabajadores en 34%, amenazaron con
recortar los salarios y beneficios en 47% de
las elecciones.

Los trabajadores son obligados a asistir
a sesiones personalizadas supervisores por
lo menos semanalmente en dos tercios de
las elecciones. En el 63% de los casos estas
reuniones fueron utilizadas para interrogar
a los trabajadores sobre la organizacién
del sindicato, y en el 54% se los amenazé.
Casi el 20% de los sindicalistas o activistas
serdn despedidos como consecuencia de
sus actividades.

El estudio EPl examina también varios
periodos previos al actual, llegando a la
conclusién de que se ha mds que duplico-
do la utilizacién de estas tacticas de los
empleadores, con un cambio de naturaleza
que convierte en mds frecuentes que en el
pasado las précticas coercitivas y de repre-
salia. En el pasado, con el fin de convencer
a los trabajadores a no sindicalizarse, los
empleadores recurrian a la concesién de
aumentos no programados, promesas de
mejoras, favores especiales, y programas
de participacién de los trabajadores.

Asimismo, el 82% de los empleadores
contratan consultores “antisindicales” para

luchar contra la organizacién de las unidao-
des, entre ofras cosas mediante la coercién
y la intimidacién. Para ello emplean una
amplia gama de técticas, incluyendo mu-
chas que bordean la ley.

Un informe de Human Rights Watch agre-
ga elementos coincidentes: los empleadores
hacen uso de videos, presentaciones de
PowerPoint, y discursos apasionados para
presentar a la organizacién sindical como
causante de impactos devastadores sobre
los trabajadores. Algunos empleadores
han caracterizado a las cuotas sindicales
como el dinero que va principalmente para
llenar los bolsillos de los dirigentes sindica-
les corruptos y de abogados. También se
plantea que los sindicatos y la negociacién
colectiva son obstéculo para una mayor
productividad.

Human Rights Watch concluye en que
muchos empleadores han llegado a consi-
derar los recursos como el pago retroactivo
de los trabajadores despedidos a causa
de la actividad sindical como un costo
habitual de hacer negocios. El informe
UPI también analiza lo que sucede luego
que un sindicato es efectivamente certifi-
cado como el representante exclusivo de
los trabajadores, los empleadores suelen
participar en la negociacién de mala fe
con el fin de impedir la obtencién de un
primer contrato. Como resultado, de los
sindicatos recientemente creados, solo el
56% tiene éxito.

Otro obstdculo legal proviene de que la
NLRB se ha visto obstaculizada por el aban-
dono por motivos politicos. Entre diciembre
de 2007 junio de 2010 en la NLRB habia
s6lo dos miembros en lugar de cinco, debido
al no llenado de vacantes. Esta situacién
llevé a la Corte Suprema a invalidar las
600 resoluciones dictadas (cerca de 600).
En julio de 2010, la NLRB anuncié que
revisard 96 casos actualmente pendientes
en Tribunales Federales de Apelacién que
habian sido emitidos por los dos miembros
de la NLRB.



Existen avances desde la Junta Nacional
de Mediacién (NMB), la agencia del go-
bierno federal que supervisa las relaciones
laborales en los sectores ferroviario y de
las aerolineas. EIl NMB emitié una nueva
regla en 2010 que puso fin a la practica de
asignacién de votos “no” a los trabajadores
que no participan en la eleccién.

El proyecto de “Employee Free Choice
Act” de correccién de la Ley tuvo el apoyo
de la administracién Obama, fue aprobada
por la Camara de Representantes de EE.UU.
y obtuvo un apoyo mayoritario en el Senado
de los EE.UU. antes de ser bloqueada.

La ley ayudaria a nivelar el campo de
juego entre los trabajadores y las empresas
mediante el aumento de sanciones contra
las empresas que infringen la ley durante las
campafas de la organizacién y las primeras

negociaciones del contrato. La ley proporcio-
naria el reconocimiento del sindicato sobre la
base de la firma de tarjetas por la mayoria
de los trabajadores para autorizar a su or-
ganizacién. La ley también proporcionaria la
mediacién y el arbitraje para los conflictos
y estableceria penas mds severas para la
violacién de los derechos de los trabajadores
cuando infentan formar un sindicato y durante
las negociaciones del primer contrato.

Ofro positivo proyecto, que también tuvo
el apoyo de la actual administracién, es la
Ley de Cooperacién de Seguridad Piblico,
que garantiza los derechos de negociacién
colectiva para decenas de miles de bombe-
ros, policias, técnicos en emergencias mé-
dicas y otros oficiales de seguridad publica
empleados por los gobiernos estatales y
locales. A pesar de que ha sido aprobada
por la Cédmara de Representantes, también
ha sido bloqueada en el Senado.
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El siguiente informe es un aporte del
CLC al trabajo del GTAS, resumiendo la
situacién actual y desarrollos recientes de la
normativa laboral en Canadd, con informa-
cién proveniente de CSl, Informes del drea
de Derechos Humanos, y OIT, relatorias
sobre los intercambios con gobiernos y
empleadores, junio 2010, particularmente
la intervencién de Barbara Byers (Ginebra,
junio 2010).

El CLC ha denunciado en la OIT que la
situacién sindical canadiense presenta un
“catdlogo” de exclusiones y limitaciones al
derecho de organizacién, negociacién co-
lectiva y huelga, en una serie de provincias.

Por todo el Canadé se han introducido
restricciones a los derechos de los trabaja-
dores de organizarse en los sectores tanto
pUblico como privado. Se han marginado
los convenios colectivos y revocado los
salarios y prestaciones libremente negocia-
dos, y se han impuesto a los trabajadores a
través de la legislacién procesos dictados
por los empleadores.

Ello es asi a pesar de la vigencia de
tres instrumentos protectores de los traba-
jadores: la Carta de Derechos y Libertades,
que es parte de la Constitucién, la Carta
de Derechos del Canadd, y la Ley de Re-
laciones Laborales (de 1995).

La Constitucién del Canadé establece
que el gobierno federal y cada uno de los
diez gobiernos provinciales y tres territo-
riales tienen competencia exclusiva para
legislar en cuestiones laborales dentro de
sus respectivas jurisdicciones. La jurisdic-
cién federal es de alrededor del 10% de
la fuerza de trabajo nacional.

En este escenario, es dificil para el
gobierno garantizar la aplicacién plena
de las obligaciones internacionales. Tiene
autoridad para ratificar los convenios de
OIT pero estd obligado a depender de
provincias y territorios para aplicar sus
disposiciones en esferas situadas bajo su
competencia exclusiva.

Los excluidos tienen derecho a dfiliar-
se a las asociaciones de su eleccién y
negociar con los empleadores de manera
voluntaria.



El siguiente es un balance de las restric-
ciones actuales en los gobiernos provincia-
les, algunas de las cuales estédn en camino
de ser corregidas, al menos parcialmente
(ver mds adelante).

Profesionales: en Ontario, Alberta, New
Brunswick, Nueva Escocia, Isla del Princi-
pe Eduardo y Saskatchewan, no pueden
sindicalizarse los arquitectos, dentistas,
agrimensores, abogados, y en algunos
casos los ingenieros.

En Terra Nova y Labrador, la restriccién
se presenta si el empleador tiene menos de
dos o tres empleados.

Algunos de estos gobiernos dicen que por
lo general estos profesionales son miembros
de organismos profesionales que los repre-
sentan, incluso mediante negociacién colec-
tiva, por lo que no pueden ser considerados
desfavorecidos en el mercado de trabajo.

La OIT considera, por el contrario, que
estas asociaciones carecen de la protec-
cién legal mds alta, y ello puede constituir
un impedimento para sus actividades y
desincentivar la afiliacién. Por lo tanto, ha
pedido proteccién desde la Ley de Relacio-
nes Laborales de 1995 o mediante algin
reglamento especifico.

Procuradores: en Québec no pueden
sindicalizarse los fiscales.

Trabajadores de servicios educativos: en
Ontario, no pueden sindicalizarse los direc-
tores y vicedirectores de establecimientos
educativos y trabajadores comunitarios,
asi como los empleados a tiempo parcial
de colegios publicos.

En Alberta la ley universitaria faculta al
consejo de rectores a excluir a profesores
y personal administrativo no gerencial de
la ofiliacién a asociaciones de personal.

Trabajadores de servicios de salud: en
Alberta, no pueden sindicalizarse las en-
fermeras de atencién primaria de la salud.

En Quebec, los trabajadores de servicios
sociales, salud y cuidado de nifios, han sido
redefinidos (segin una ley del 2003) como
independientes, despojdndolos de la condi-
cién juridica de empleados y denegando la
sindicalizacién, lo que lleva a la cancelacién
de su inscripcién en el registro del sindicato.

Trabajo doméstico: en Alberta, New
Bruswick, Nueva Escocia, Isla del Principe
Eduardo y Saskatchewan no tienen permitida
la sindicalizacién. La excepcién es Ontario.

Trabajadores agricolas: en New Brun-
swick no pueden negociarse colectivamente
en lugares de trabajo con cinco o menos
trabajadores.

Trabajadores postales: Canadd Post con-
trata a trabajadores temporales contratados
por empresas privadas para ocuparse y
procesar el correo. La ley canadiense del
servicio postal, revisada en 2007, limita la
posibilidad de dfiliarse a un sindicato o par-
ticipar en la negociacién colectiva a ciertas
categorias de temporales y subcontratados.

En la Isla del Principe Eduardo, Nueva
Escocia y Ontario, existe una mencién
expresa en la ley de una organizacién
sindical con autoridad para negociar, lo
que OIT ha considerado que vulnera el
convenio 87, al suprimir la libertad de elec-
cién. Interesa agregar que lo que se acepta
es la acreditacién de un dnico agente de
negociacién para representar los traba-
jadores de una determinada unidad de
negociaciones, y negociar en su nombre.

En Columbia Britdnica y Manitoba se
aplican a trabajadores de la educacién,
en Alberta a trabajadores de la salud, y en
Quebec a trabajadores del sector piblico.

También se agrega en Manitoba un
criterio de arbitraje que es cuestionado.

El suceso mds importante de los Gltimos
afos en direccién a corregir estas restriccio-
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nes es la decisién del Tribunal Supremo en
julio del 2007, al sostener que la libertad
sindical comprende una medida de protec-
cién de la negociacién colectiva en virtud
de la Carta de Derechos y Libertades de
Canadd, y para ello se refirié al convenio
87 de OIT y los DESC (Derechos Econémi-
cos, Sociales y Culturales).

Previamente, en diciembre 2001, el
Tribunal habia declarado inconstitucional la
exclusién de los trabajadores agricolas del
campo de aplicacién de la Ley de Relaciones
Laborales, en ausencia de otra proteccién le-
gislativa de la libertad sindical (caso Ontario)

Como resultado, en los Gltimos afos
ha habido cambios, aunque insuficientes:

New Bruswick ha tomado medidas a favor
de negociacién colectiva de empleados
gubernamentales ocasionales, trabajadoras
domésticas y la negociacién colectiva de los
trabajadores agricolas.

Ontario estd revisando la situacién de
los trabajadores comunitarios y del empleo
a tiempo parcial en colegios puiblicos.
También estd prevista una enmienda en re-
lacién a las limitaciones de las autoridades
educativas, para que puedan pertenecer a
los sindicatos (aunque OIT pide que también
puedan crearse nuevos sindicatos).

Québec estd mejorando la situacién de
los trabajadores de servicios educativos de
cuidado de nifios y recursos en el medio
familiar, para reconocer su derecho de
asociacién y de negociacién colectiva. Luego
que la Corte de Quebec declarara inconsti-
tucional la ley del 2003 antes mencionada,
una nueva ley del 2009 ha establecido un
sistema de representacién de establecimien-
tos de tipo familiar y ciertos establecimientos
intfermediarios, asi como personas respon-
sables del cuidado de nifios en un entorno
familiar, asi como un sistema de convenios
colectivos similares al del CT de la provincia.

En diciembre de 2010, la Corte Supre-
ma de Ontario emitié su decisién en favor
del sindicato respecto de la demanda de
inconstitucionalidad de la ley de Proteccién
de Trabajadores Agricolas de Ontario,
presentada en 2002.

Junto a los avances relativos menciona-
dos, también ha habido retrocesos:

en Québec: se ha eliminado la negocia-
cién colectiva de los trabajadores del sector
publico, y suprimido el derecho de huelga;
se han establecido fuertes sanciones a sin-
dicatos y trabajadores que contravengan
la legislacién; y la nueva legislacién sobre
trabajadores domésticos sigue excluyendo
a gran numero.

en Saskatchewan a los trabajadores del
sector publico se les ha privado efectiva-
mente de su derecho de huelga ampliando
la definicién de «servicios esenciales», y se
han impuesto nuevas restricciones a su de-
recho de sindicacién. Estas restricciones se
exacerban aln mds mediante restricciones y
exclusiones aplica-das a otros trabajadores
como los de la agricultura, los trabajadores
domésticos y los cuidadores residentes.

en febrero de 2009, el Gobierno federal
publicé un informe con el objetivo explicito
de identificar mecanismos para limitar la
frecuencia y duracién de las interrupciones
del trabajo. Andlogamente, en noviembre
de 2009, el Gobierno federal introdujo
el proyecto de ley C-61 con instrucciones
para que los trabajadores ferroviarios en
huelga regresaran al trabajo, una norma
muy semejante a un texto legislativo adop-
tado en 2007.

Algunas provincias han manipulado
reiteradamente la utilizacién del término
«servicios esenciales» con objeto de pro-
hibir o limitar el recurso a la huelga de los
trabajadores, incluso en situaciones que no
causen las que se ha dado en llamar «graves
repercusiones nacionales».

En sus intervenciones en la OIT, los
empleadores aceptan que existe violacién
del convenio 87 en trabajo doméstico y
profesionales, asi como el mencionado
caso de monopolio sindical. Pero aclaran
que el convenio no garantiza el derecho



de huelga ni determinadas acciones de
huelga. También afirman que no es correcto
tratar en la OIT los convenios 98 y el 151,
porque no estdn ratificados.

Ante estas posiciones, el sindicalismo
canadiense toma la posicién contraria, es
decir, que el derecho de huelga estd con-
tenido en el convenio 87 y que es correcto
tratar los otros dos convenios.

La CLC ha planteado en la OIT las
siguientes lineas estratégicas de andlisis
y propuesta:

el fallo del Tribunal Supremo planted un
nuevo escenario, aunque los gobiernos
provinciales siguen conculcando la letra y
el espiritu del convenio 87, en un escenario
de constante debilitamiento del derecho de
libertad sindical.

es necesario un inventario y andlisis juri-
dico integral (con formato tripartito) sobre la
legislacién nacional, provincial y territorial
para identificar posibles incompatibilidades
con los convenios fundamentales.

el gobierno federal no es culpable de
la situacién de desproteccién laboral en las
provincias. Los culpables son los gobiernos

provinciales, pero estén al amparo de toda
condena.

el gobierno federal debe responder por
este incumplimiento, garantizando que los
gobiernos provinciales armonicen su legis-
lacién con los convenios 87 y 98, aunque
no parece tener la facultad de imponer tales
modificaciones.

el gobierno federal debe dejar de refu-
giarse en la estructura institucional del pais
para no aplicar el convenio, ignorando al
mismo tiempo la Carta y las decisiones del
Tribunal Supremo.

el gobierno federal debiera dar el ejem-
plo en avanzar en la direccién sefialada
por el Tribunal.

la OIT debe llevar a cabo una misién de
contactos directos con objeto de examinar
las cuestiones planteadas en el informe
de la Comisién de Expertos no sélo con
el Gobierno federal sino también con los
gobiernos provinciales y territoriales. Podria
asi observar el debilitamiento constante del
derecho a la libertad sindical en el Canadd
y confirmar las preocupaciones por los nu-
merosos obstdculos que afectan a muchas
categorias de trabajadores en directa vio-
lacién de los articulos 2 y 3 del Convenio.
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La trascendencia de la Educacién de los
Trabajadores se finca en el reconocimiento
de que en los actuales tiempos de globali-
zacion, las palancas de la informacion vy el
conocimiento estratégico devienen en factores
emergentes y recursos modernos de poder al
alcance de las organizaciones. Es decir que la
nueva era del conocimiento también tiende a
formar parte en la construccién de estructuras
sindicales de poder alternativas y coadyuvan-
tes de las tradicionales. En ese fransito las
politicas y estrategias de formacién ocupan
un papel preponderante en la reconfiguracién
de los modelos sindicales actuales.

La Educacién de los Trabajadores ha
sido un medio estratégico para construir la
identidad, cohesién y el proyecto del sindi-
calismo a lo largo de su historia, y hoy en
dia, la generacién de las nuevas habilida-
des, competencias y talentos de los nuevos
perfiles de los cuadros sindicales, pasan
necesariamente por el establecimiento de
Politicas de formacién que permiten a la vez
dinamizar y cohesionar su funcionamiento,
propiciar plataformas activas de propuesta
y reposicionamiento sindical, y a la vez

alentar la actualizacién y profesionalizacién
de la gestién y liderazgo sindical.

No existe un panorama y un futuro posi-
ble para las organizaciones de trabajadores
sin un proyecto sindical de formacién. Ya
que los causes histéricos en que se libra la
lucha de los trabajadores en cada momento
exigen respuestas sistemdticas, creativas
y acordes a los signos de los tiempos. La
reestructuracién educativa y funcional de
los aparatos educativos por ende, es un eje
sustantivo para afrontar lo retos del Nuevo
Paradigma Sindical.

La Educacién Obrera se ha significado
histéricamente como la funcién mds dindmica
de la estructura sindical de la Confederacién.
Asi lo ha demostrado su aporte a la accién
y al proyecto politico —social que le ha per-
mitido sortear las grandes transformaciones
socioeconémicas y sociopoliticas del mundo
actual. 3Cudnto de nuestro destino forjado
se lo debemos al papel que la CTM le ha
otorgado a la educacién y la capacitacién?

La CTM, desde su fundacién, ha reali-
zado importantes esfuerzos por instituir y
consolidar estructuras educativas que dieran

1 Este articulo fue redactado en junio 2010, cuando el autor era responsable nacional de Formacién de Cuadros y Lideres,
Centro Sindical de  Estudios Superiores de la director de la CTM. Se agradecen los comentarios de Pedro Alberto Salazar.



soporte a los objetivos de la Folitica Edu-
cativa de la Organizacién. Estos esfuerzos
han transitado por diferentes momentos de
evolucién y consolidacién.

Durante la década de los cuarentas y
los cincuentas fue la figura del Consejo Na-
cional de Educacién la que permitié aglutinar
multiples esfuerzos. Durante los sesentas y los
setentas se verifica un importante avance con
la conformacién del Instituto de Educacién
Obrera, estos son los antecedentes inmedia-
tos de la puesta en marcha de la estructura
mds acabada y ambiciosa que en materia
educativa ha desarrollado tal como lo signi-
fico el Centro Sindical de Estudios Superiores
de la CTM (CSES-CTM), que coadyuvé a dar
soporte institucional al proyecto educativo,
que hoy en dia permite dar cuenta de la
formacién de ya varias generaciones de pro-
fesionistas vinculados con las organizaciones
sindicales, en las Licenciaturas de Derecho,
Administracién y Economia, asi como de la
formacién y actualizacién de un verdadero
ejército de cuadros y representantes identi-
ficados y preparados para la gestién de los
intereses de los distintos grupos de trabaja-
dores en todo el pas.

La Educacién de los Trabajadores es
uno de los muchos campos de la Educacién
de Adultos que surge expresamente de las
necesidades de los grandes grupos de traba-
jadores y se orienta al logro de sus propios
objetivos. Por ello, la Educacién de y para
los Trabajadores se distingue de otras inicia-
tivas de formacién tanto del sector privado
como del sector pdblico. La Educacién de los
Trabajadores se ubica dentro del terreno de
lo social, donde los Sindicatos y Centrales
Obreras la han acogido para potenciar los
objetivos laborales, sindicales y de desarrollo
integral de los trabajadores y sus familias.

Se trata de un proceso permanente de
adquisicién de conocimientos, habilidades
y actitudes orientado a desarrollar integral-
mente las capacidades y potencialidades

de los trabajadores, sus tamilias, sus orga-
nizaciones y el grupo social que representa.
En este sentido, la Educacién de los Traba-
jadores por sus objetivos, se define como un
instrumento al servicio de los trabajadores y
sus organizaciones que lo mismo sirve como
medio de concientizacién, de superacién y
crecimiento; como un medio de fransforma-
cién social, y como un frente de lucha ante las
circunstancias apremiantes y cambiantes que
viven los diferentes grupos de trabajadores.
Para la OIT, la Educacién de los Traba-
jadores, también conocida como Educacién
Obrera, tiene por principal objeto la com-
prensién de los problemas laborales, socia-
les y econémicos que interesan directamente
a los trabajadores y sus organizaciones. Lo
cual quiere decir que no es un fin en si mis-
ma, sino que debe vérsele como un medio
para actuar con provecho. En practicamente
todo el mundo, una de las finalidades esen-
ciales de la Educacién de los Trabajadores
para las Organizaciones es formar a sus
dfiliados para el desempefio de funciones
econdmicas y sociales. Sin embargo, el
campo de accién es muy amplio ya que en
un mundo fan cambiante, la educacién se
convierfe en un instrumento estratégico de
potencializacién para los trabajadores y
sus organizaciones. Por ello se dice que la
educacién de los trabajadores es variada,
variable y sumamente dindmica y dinami-
zadora de las personas y las estructuras
organizacionales y sociales.

Desde esta perspectiva la CTM ha
venido impulsando a la Educacién de los
Trabajadores, como la articulacién de cua-
tro grandes campos de la accién educativa
— sindical.

Formacién Sindical

Educacién Formal

Formacién Profesional/Capacitacién en
y para el Trabajo

Formacién Cultural y Comunitaria
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Es fundamental para el funcionamiento de
la vida interna y externa de las Organizacio-
nes, ya que la Formacién sindical es un instru-
mento estratégico al servicio del crecimiento y
el futuro organizativo de los sindicatos.

El sindicato como una organizacién que
se inserta en la estructura social y politica
de un pafis, representa los intereses y necesi-
dades de los trabajadores, y en tal sentido,
precisa de la formacién sindical como un
medio para ser mdés Utiles y eficaces en la
defensa y gestidn de los intereses colectivos
de los trabajadores.

En este sentido, se la entiende como
formacién clasista y que se desarrolla en un
contexto con contenidos e ideologias sindi-
cales, la cual es para servicio de la accién
colectiva y al desarrollo organizativo.

La formacién sindical cumple varias fun-
ciones estratégicas en las organizaciones:
-Formacién y actualizacién de los cuadros
para un 6ptimo desarrollo de la funcién y
gestién sindical.

-Formacién para el conocimiento de los
Deberes, Derechos y Obligaciones de los
Afiliados.

-Formacién y/o adquisicién de competen-
cias o habilidades técnicas para funciones
clave en la organizacién como son: la ne-
gociacién representativa, la comunicacién
y la interlocucién, la administracién de los
recursos sindicales, la gestoria social, etc.
-Formacién de la conciencia y la identidad
para la cohesidn sindical y el sentido de
pertenencia, en base al ideario social y
politico de la Organizacién.

-Formacién y aprestamiento de nuevos
representantes sindicales ante la rotacién
democrdtica de delegados y dirigentes.
-Formacién de Gestores sindicales en los
dmbitos de lo Politico, lo Econémico, lo
Social y lo Ciudadano.

-Formacién de Instructores educativo-sindica-
les propios de cada Organizacién.
-Formacién del espiritu critico, creativo,
propositivo, organizador, solidario, efc. en
la Organizacién.

La Formacién sindical es el sustento de
esa gran tradicién de educacién obrera
que ha caracterizado a la Confederacién
desde su Fundacién en 1936. Las grandes
iniciativas y proyectos educativos que
vienen desde Asambleas de los Consejos
Nacionales y Estatales de Educacién, el Ins-
tituto de Educacién Obrera, y el Centro de
Educacién Sindical y Capacitacién Politica
confluyen hoy en dia con lo que es el drea
de Capacitacién Sindical.

La Formacién y Desarrollo de los
Cuadros de Direccién y Representacion
Sindical de las Organizaciones de Trabaja-
dores es una tarea estratégica de cualquier
Organizacién que se precia de estar a la
altura de las grandes responsabilidades
que contrae la conduccién de los grupos
de trabajadores. Asi lo ha asumido y pro-
movido la Confederacién de Trabajadores
de México, que sobre todo por la enorme
responsabilidad de delinear politicas acti-
vas de formacién y actualizacién continua
de los diferentes contingentes que conviven
diariamente en el seno de nuestra Central
representando, gestionando y avanzando
en la defensa de los intereses colectivos
legitimos de la clase trabajadora.

Una gran cantidad de asuntos como son
la formacién de los equipos de trabajo edu-
cativo, el Financiamiento de las actividades
de educacién, la estructuracién de planes 'y
programas educativos, la administracién y
gestién de recursos y apoyos institucionales,
la instrumentacién y evaluacién de progra-
mas educativos, entre otros puntos, son
tareas que a través de diferentes férmulas
y mecanismos con mucha imaginacién y
esfuerzo han sacado adelante los destinos
educativos de nuestra organizacién que hoy
tanto nos enorgullecen.

De acuerdo con los nuevos tiempos, en
los que se re-siente la presién contra las
conquistas sociales de los trabajadores, las
nuevas prdcticas laborales de flexibilizacién
y los intentos de modificar la legislacién
laboral, se hace imprescindible echar mano
de la educacién sindical, como herramienta
para la creacién de conciencia social y



de identidad entre los trabajadores, que
permita, desde la perspectiva sindical, iden-
tificar los modelos de alta competitividad y
las politicas de calidad-productividad, las
nuevas formas de organizacién del trabajo
y gestién del trabajo y la produccién, asi
como las nuevas relaciones laborales.

La situacién dificil que vive actualmente
la clase obrera, provocada por diferentes
factores externos e internos, tiene una al-
ternativa en la educacién obrera, pues ella
le proporciona a los trabajadores y a sus
representantes la formacién que necesitan
para desempefiar un papel eficaz en la vida
econdmica y social de sus comunidades y
contribuye sustancialmente a difundir infor-
macién sobre los distintos aspectos de la lo-
bor que realiza la organizacién sindical para
promover los intereses de los trabajadores.

Quien actué y puso en prdctica estra-
tegias marcadas por Don Fidel Veldsquez,
el Profesor Bernardo Cobos, sefialé que la
educacién obrera “es la accién formativa de
conductas obreras, destinada a los trabajo-
dores y encaminada a la formacién de su
conciencia social” y agregaba: “es la accién
formativa del individuo”. Si contamos con
estas ideas centrales en los cuadros sindicales
cetemistas, vamos a encontrar organizacio-
nes actualizadas, dtiles, promotoras de la
participacién, fuertes en la negociacién y
protagonistas en sus centros de trabajo. El
papel de la educacién obrera, por lo tanto,
es un agente positivo, fransformador de las
conductas de los trabajadores; es un instru-
mento incluyente, sin distincién de género.

La CTM coordina a nivel central la For-
macién sindica;l en promedio se realizan
anualmente de 90 a 100 actividades
educativas directas, que incluyen: Cursos,
Conferencias, Diplomados, Seminarios
y Cursos en Llinea, en los cuales asisten
en promedio entre 3800 a 4500 partici-
pantes. Las actividades que se reportan
cuentan con un respaldo administrativo y
documental que sirven de sustento para
realizar estadisticas e informar, asi como
para llevar un seguimiento de toda activi-
dad y de todo participante.

Adicionalmente también existen a ni-
vel de las Organizaciones Confederadas
estructuras educativas como son los Ins-
titutos Estatales de Educacién Obrera en
Federaciones, y Centros de Formacién de
Sindicatos Nacionales como el CEFORMA,
de los Trabajadores de la Metal Mecénica,
el CENCAP, de los Trabajadores de la Tele-
visién y Radio, y los Centros de Formacién
de los Trabajadores de la Petroquimica y el
de los Harineros entre otros, en los cuales
se capacitan un elevado numero de traba-
jadores y representantes sindicales de base.

Este campo incluye el conjunto de tareas
sindicales para insertar a los trabajadores
en los diferentes niveles del sistema edu-
cativo formal-escolar que van desde la
alfabetizacién, la primaria, la secundaria,
el bachillerato, hasta la educacién técnica
y la educacién superior.

El impulso a la elevacién del nivel edu-
cativo de los trabajadores es un objetivo
sindical muy importante, que tiene que ver
con la defensa y concrecién de oportunida-
des para el acceso, la promocién y el apoyo
para la participacién de los trabajadores al
mayor nivel educativo-escolar.

Es muy importante aquilatar que a mayor
nivel escolar de los trabajadores, mayores
posibilidades existen de mejorar las condi-
ciones de empleabilidad, trabajo y de vida,
con lo cual también las organizaciones se
verdn mds beneficiadas por la valia del
capital humano que las integran.

El trabajo educativo sindical en este cam-
po consiste en monitorear las condiciones
de escolaridad de la base trabajadora, y a
partir de ahi plantear estrategias que van
desde las campafas de alfabetizacién,
terminacién de la Educacién Primaria,
Terminacién de la Educacién Secundaria,
Terminacién del Bachillerato, Terminacién de
Carreras Técnicas; Impulso al ingreso y de-
sarrollo de Licenciaturas, y el impulso a los
Estudios de Posgrado, como ha sucedido.

Los instrumentos al alcance son variados:

Convenios de Colaboracién con las Insti-
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tuciones de Educacién de Adultos para el
desarrollo de programas de alfabetizacién,
Primaria y Secundaria para Trabajadores.
Promocién de Programas de Co-participa-
cién para la realizacién de programas de
Bachillerato a distancia y Semi-presencial.
Acuerdos con las empresas para impulsar
programas de ferminacién de estudios.
Impulso a la creacién de Plazas Comu-
nitarias.
Promocién de becas a través de la Nego-
ciacién Colectiva para continuar estudios.

Establecimiento de programas de becas
de apoyo de las empresas a la excelencia
educativa de los trabajadores o de sus hijos.

Creacién de Escuelas, Institutos, Centros o
Universidades Sindicales para la educacién
Bésica, Media, Media Superior y Superior
de trabajadores y sus familias.

Como experiencias concretas y como
una mencién especial, desde la década de
los 80s se concretiza uno de los proyectos
educativos més ambiciosos de la época con-
tempordnea en materia de formacién para
los trabajadores. La creacién en 1982 del
Centro Sindical de Estudios Superiores de la
CTM (CSES), en la Ciudad de Cuernavaca,
Morelos, en unas remodeladas instalaciones
de lo que fue el Centro Interamericano de
Estudios de la ORIT, marca un auge funda-
mental en la instauracién de un Colegio
Laboral para atender a nivel superior las
necesidades de formacién del movimiento
obrero. En esta institucién de Educacién
Superior con reconocimiento oficial, la CTM
ha formado cuadros profesionales en las
Licenciaturas de Derecho, Economia y Admi-
nistracién con especialidad laboral. En este
proyecto convergen lineas de accién social
de carécter sindical, educativo, laboral y de
Formacién Profesional que lo caracterizan
como uno de los proyectos educativos més
completos y estratégicos del movimiento
obrero nacional e internacional.

Como una de las iniciativas més acaba-
das y prometedoras de la instrumentacién
educativa para los trabajadores, el proyecto
CSES se institucionaliza por decreto presiden-
cial, logrando su insercién en el presupuesto

federal como Centro de Formacién en Edu-
cacién Media, Superior y para el Trabajo.

Justo es decir, que ha sido al amparo de
esta estructura institucional, como se ha pro-
piciado el impulso esencial para vertebrar
las iniciativas y los proyectos educativos que
han ido consolidando la vanguardia educa-
tiva de la CTM, y que hoy en dia permite
dar cuenta de la formacién de ya varias
generaciones de profesionistas orgdnicos
al movimiento obrero.

En los 90s sobresale la creacién de la
Universidad Tecnolégica “Fidel Veldzquez”
(UTFV), ubicada en el municipio que vio
nacer a nuestro gran lider, en Villa Nicolas
Romero, Estado de México. Organismo pibli-
co descentralizado creado a iniciativa de la
CTM que tiene como misién formar técnicos
superiores universitarios que respondan al
perfil productivo y social que demanda la re-
gién y el pais. Actualmente cuenta con cinco
carreras: Administracién, Informdtica, Man-
tenimiento industrial , Tecnologia ambiental
y Gestién de la produccién. La CTM forma
parte fundamental de su Consejo Directivo.

Asimismo, la CTM cuenta en el Sureste
Mexicano con bastién fundamental para la

Educacién Formal de los Trabajadores,
sus familias y pueblo en general en los nive-
les Medio, Medio Superior, Superior y Pos-
grado. Se trata de la institucién educativa
mas grande con que cuenta la CTM, ya que
da atencién a alrededor de 5000 alumnos.
Se trata del Centro de Estudios Justo Sierra
O,Reily, enclavado en la Ciudad de Mérida,
Yucatdn, que es administrado directamente
desde una estructura educativo-sindical de
carécter estatal.

Incluye todo el caudal de experiencias
e instrumentos de capacitacién y adies-
tramiento en y para el trabajo que el tra-
bajador va acumulando a lo largo de su
vida social y laboral, en su paso por las
empresas, y por los sistemas educativos sean
pUblicos o privados, asi como por toda esa
gama de iniciativas sociales de formacién



que alternan en una sociedad dindmica y
plural como la mexicana.

En el mundo actual la participacién de
los sindicatos en la Formacién Profesional es
vital para el presente y el futuro del trabaja-
dor, ya que de ella depende el que se cubran
sus necesidades de formacién y cualificacién
profesional y asimismo, su movilidad hori-
zontal y vertical en las estructuras laborales.

La legislacién laboral precisa la obliga-
cién patronal a brindar Capacitacién a los
Trabajadores; el papel de las Comisiones
de Capacitacién y Adiestramiento, y la obli-
gacién empresarial a contar con planes y
programas de capacitacién para el trabajo
dan pie para la participacién sindical en
este campo.

Los sindicatos tienen mucho que hacer
para hacer para el cumplimiento de esta
conquista legal, muchas veces diluido o
dejado de lado en la préctica empresarial,
y asimismo, para hacer del campo de la for-
macién para el frabajo, un dmbito estratégico
para el crecimiento, y desarrollo personal y
profesional del trabajador y su familia.

Hoy en dia que se habla de la era del
conocimiento y la informacién como rasgos
o tendencias dominantes en los mercados,
el trabajador no solo es mano y mente de
obra, sino que es un ser humano que pien-
sa, siente y toma decisiones. El trabajador
en la nueva era econémica pasa a ser
trabajador del conocimiento, y por lo tanto
precisa no solo estrategias de formacién
que promuevan el talento, sino también el
Desarrollo Humano Integral.

Desde hace varios afios se ha presen-
ciado en todo el mundo la emergencia de
nuevos modelos y esquemas innovadores de
Formacién y Gestién de los conocimientos y
habilidades en el trabajo.

En este marco, destaca por su importancia
el auge del modelo de Competencias Labo-
rales, entendida como la capacidad de un
individuo definida en términos de desempefio
en un determinado contexto laboral, que refle-
ja los conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes necesarias para la realizacién de
un trabajo efectivo y de calidad.

En este viraje que actualmente se viene
generando en la préctica, la accién sindical
no puede mantenerse al margen, toda vez
que el presente y el futuro del trabajador,
como es su estabilidad, desarrollo y emplebi-
lidad, no pueden dejarse al influjo exclusivo
de los intereses del capital.

Por ello los ejes de la estrategia sindical
en el plano de la formacién para el trabajo
incluyen al menos:

Reinsertar la accién y estrategia sindical en
la Agenda de Formacién Profesional

Formar, reactivar o actualizar las Comisio-
nes de Capacitacién y Adiestramiento

Pugnar por el derecho a una formacién
continua, calificante y de calidad.

Hacer vigente el derecho a la informacién
y la participacién.

Propugnar por un enfoque de formacién
integral para el trabajo y el Desarrollo Hu-
mano a lo largo de la vida.

Redimensionar la Negociacién Colectiva
en materia de formacién, recuperando para
la visién sindical las llamadas “Cléusulas
Administrativas”.

En este campo como en los anteriores,
la CTM cuenta con una trayectoria muy
basta de participacién en los émbitos de la
Formacién para el trabajo.

En los afios sesentas se promovié con-
juntamente entre la organizacién obrera y
el sector industrial la creacién del Consejo
Nacional de Fomento de Recursos Humanos
para la Industria, con la idea de preparar
adecuadamente a los trabajadores para el
desarrollo industrial del pais dada la escasez
de los mismos. A partir de esto se crean dos
organismos de cardcter tripartito que habrian
de definir los esquemas de formacién profe-
sional, tal como lo fueron los Centros de Cao-
pacitacién para el Trabajo Industrial (CECATI)
y el Servicio Nacional de Adiestramiento
Répido de la Mano de Obra en la industria
(ARMO). Estas instituciones funcionaban en
coordinacién con el Centro Nacional de
Productividad (CENAPRO) en el cual la CTM
formé parte de su consejo directivo.

Recordamos como ejemplo la propuesta
del sector obrero que desde 1972 desemboca
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en la constitucién de un fideicomiso para
el manejo del Instituto de Capacitacién de
la Industria Azucarera (ICIA) que entra en
operacién en 1975, y que posteriormente
crea centros de capacitacién locales en
donde se brinda capacitacién técnica
basica, cursos especiales, cursos de actua-
lizacién y educacién basica para todos los
trabajadores de dicha industria. En todo
este trabajo el sindicato de trabajadores
de la industria azucarera, uno de los mas
importantes de la CTM, bajo el lema de
capacitacién es reivindicacién, desempefio
una importante labor para contagiar a otras
organizaciones confederadas.

Durante la década de los setentas po-
demos destacar experiencias exitosas de
centros de capacitacién que florecieron bajo
la supervisidn y direccidn de organizaciones
sindicales tales como: el taller- escuela de
artes grdficas de la unién de obreros de ar-
tes gréficas de los talleres comerciales (sec.
4 SITAG) en la Ciudad de México; el centro
de capacitacién “Atlihuetzia” de la Comi-
sién Federal de Electricidad y el Sindicato
Unico de Trabajadores Electricistas de la
RM. en Tlaxcala, Tlax., y el centro de capa-
citacién “Electra” /CFE/SUTERM, ubicado
en México, D.F.; el centro de capacitacién
para trabajadores de la industria hotelera y
gastronémica del sindicato de trabajadores
de la industria hotelera y gastronémica de
la RM., ubicado Toluca, Méx.; el centro de
capacitacién para trabajadores de la indus-
tria de telecomunicacién con sede en Toluca,
Méx.; y el Instituto de Educacién Obrera del
sindicato de trabajadores de la industria
Petro-carbo-quimica de la RM., ubicado en
México, D.F. que también funcioné como
centro de capacitacién.

Por lo que respecta a la década de
los ochentas figuran también importantes
experiencias tales como el centro de capa-
citacién “Fidel Veldzquez” de la industria
embotelladora, inaugurado en la ciudad de
México en 1980; el centro de capacitacién
del gremio unido de alijadores constituido
como cooperativa, y abocado a la capaci-
tacién de operaciones de carga y descarga

de embarcaciones; el Centro de Educacién
Sindical y Formacién Profesional “Fidel Ve-
ldsquez”, inaugurado en 1982 en la ciudad
y puerto de Tuxpan, Veracruz, abocado
tanto a la formacién sindical como a la co-
pacitacién para el trabajo de una manera
integral; el Instituto de Capacitacién de la
Industria de la Construccién con sede en la
Ciudad de México; la Unidad de Capacita-
cién y Adiestramiento de los Trabajadores
de la Industria Cinematogrdfica (UCATIC)
y su escuela de operadores con sede en la
ciudad de México.

Asimismo, se formé el Centro de Capao-
citacién y Desarrollo para el Trabajo “José
Antonio Ramirez Martinez”, enclavado en la
ciudad de Durango, como un esfuerzo de la
Federacién estatal cetemista de esa entidad
con el proyecto de una formacién para el
trabajo y para la comunidad.

La evolucién de esta importante tradicién
de expresiones y experiencias de capacita-
cién para el trabajo en el seno de nuestra
organizacién, y que se incluyen en el término
formacién profesional, ha tenido empero
importantes transformaciones. Este hecho
coincide con los procesos de crisis econémica
y reconversién productiva que caracterizan
la mutacién de las estrategias y modelos de
desarrollo en nuestro pais, también motivada
por las grandes transformaciones de los esce-
narios econémicos internacionales.

En esta nueva fase en la evolucién de las
relaciones laborales, el redimensionamiento
del papel del trabajador, y consecuentemen-
te de la importancia de la educacién y capa-
citacién, y para cubrir en parte ese enorme
vacio de atencién a ese trascendental campo
de la formacién de los recursos humanos
para el trabajo, la CTM por mandato de su
Xlll Congreso Nacional, celebrado en marzo
de 1998, reconvierte su Secretaria de Edu-
cacién para darle cabida a la Capacitacién
y el Adiestramiento. Esta transformacién
estructural de una cartera tan fundamental
como lo ha sido la de educacién a lo largo
de la historia de la CTM, responde expre-
samente a la necesidad visualizada opor-
tunamente por la dirigencia, de insertarse



de manera estratégica y responsable en los
grandes movimientos de cambio que definen
los actuales tiempos, donde el papel de la
educacién formal, la capacitacién en y para
el trabajo, y la propia formacién sindical,
son factores decisivos para promover la
crecimiento y desarrollo.

Para tal fin desde finales del afio 1999
la CTM por conducto de su Secretaria de
Educacién, Capacitacién y Adiestramiento,
puso a disposicién de la comunidad cete-
mista y pdblico en general, las modernas
instalaciones del Centro De Desarrollo Y
Capacitacién Para El Trabajo “Profesor Lino
Santacruz Morales”, en el edificio sede de
la Confederacién, el cual cuenta con los
aditamentos tecnolégicos mds avanzados
en los talleres y laboratorios de computacién
e idiomas, biblioteca, Videoteca y Fototeca
y en la sala de audiovisuales donde se
trasmiten via satélite videoconferencias y
Teleconferencias en la modalidad de edu-
cacién continua y a distancia.

Igualmente, el 29 de febrero del 2000,
el secretario general de la CTM, Leonardo
Rodriguez Alcaine puso en funcionamiento
el Centro De Desarrollo Y Capacitacién
Para El Trabajo: “Profesor Bernardo Cobos
Diaz"” en un edificio céntrico de la ciudad
de México, donde se imparten las especiali-
dades de taller de computacién, laboratorio
de idiomas, belleza, panaderia, taller de
electrodomésticos y manualidades diversas,
contando a la vez con servicio de Ludoteca
y taller de tareas como espacios educativos
para los hijos de las madres trabajadoras.

Adicionalmente, en abril del 2002 se
puso en funcionamiento un nuevo Centro de
Capacitacién y Desarrollo para el Trabajo
de mayores dimensiones, y que lleva por
nombre “Fidel Veldzquez Sanchez” como tri-
buto al insigne lider cetemista. En este nuevo
proyecto modular convergerdn la Formacién
Profesional en las especialidades de taller de
Informédtica, laboratorio de Idiomas, taller de
costura, Belleza, Panaderia y Manualidades
y la Educacién Formal en la modalidad de
Primaria, Secundaria y Preparatoria abierta
para adultos.

Ante un escenario adverso en lo eco-
némico, lo laboral y lo sindical, los resul-
tados y la oferta de los sindicatos tiende
a cubrir otros aspectos. Las negociaciones
salariales se vuelven sumamente rispidas
y con resultados poco alentadores. La
opinién piblica suele ser desfavorable
hacia la aportacién de las dirigencias y
las organizaciones sindicales.

Ante ello, en todas partes del mundo, las
organizaciones de trabajadores interesadas
en la imagen y el rol social de los sindicatos
como abanderados de las grades causas
sociales, vienen desplegando una gran
diversidad de iniciativas en ese sentido.

Ello ha conducido a la puesta en prdc-
tica de iniciativas de extensién de la vida
cultural, deportiva, recreativa y social que
vincula a las organizaciones sindicales con
las familias y las comunidades donde se
desenvuelven los trabajadores. La creativi-
dady la imaginacién de los sindicalistas ha
permitido darle vida a una accién sindical
complementaria, en la que podemos citar:

el uso de las instalaciones sindicales para
actividades diversas.

servicios de Biblioteca, Consulta e Internet.

clases de Computacién, de Inglés, efc.

servicios de asesoria: Juridica, Fiscal,
Civil, Penal, etc.

servicios Médicos: Consulta Medica,
Dental, Psicolégica.

servicios Culturales: Danza, Mésica, Tea-
tro, Poesia, Canto.

recreacién: Ajedrez, concursos, efc.

voluntariado de Esposas de trabajadores.
promocién Deportiva.

turismo Obrero.

cine y Video-Debate.

venta de Productos a bajos precios.

Hoy en dia una gran cantidad de organi-
zaciones sindicales estdn optando por este
espacio de infervencién como una medida
emergente ante la deduccién de espacios
y oportunidades que la crisis econdmica
plantea para las organizaciones sindicales,
los trabajadores y sus familias.
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Ante lo realizado y los avances regis-
trados, resalta que la tarea es permanente-
mente y siempre hay mucho por hacer. Los
requerimientos, necesidades y carencias de
importantes grupos de trabajadores exigen
redoblar el paso e intensificar el trabajo.
No debemos pasar por alto las grandes
lecciones que nos viene aportando la his-
toria reciente de nuestro pais. Vivimos en
una sociedad cada vez mds demandante e
informada que reclama respuestas puntuales
a sus problemas. A esto se le suma la presién
creciente que genera un mercado de trabajo
comprimido y unas condiciones laborales
cada vez mds infensas. Las habilidades, ta-
reas y competencias del dirigente se amplian
y se modifican con mucha frecuencia. Todo
ello plantea el reto sindical de una formacién
y recalificacién permanente e integral.

Hoy la educacién y capacitacién no
es un lujo o un privilegio de unos pocos.
La informacién y el conocimiento son las
herramientas bdsicas que le permiten al
dirigente tomar las decisiones maduras y res-
ponsables que demandan los trabajadores
que representa. Y ello solo se puede lograr
a través de un compromiso real y comparti-
do asumiendo la educacién y capacitacién
como tareas prioritarias e ineludibles del
ejercicio sindical.

Muchos de los criticos y detractores del
movimiento obrero que en diferentes oca-
siones han augurado el fin de la CTM, se
sorprenden de que nuestra Central Obrera,
no obstante las adversidades de una realidad
econdémica y politica hostil hacia la clase tra-
bajadora, siga en pié y cada dia més vigente
en sus acciones y postulados. Frecuentemente
se preguntan:3Cémo le hace la CTM para
mantener actuante una estructura sindical
tan grande y distribuida en todo el territorio
nacional?, 3Cémo mantiene informados y
actualizados a todo ese ejército de repre-
sentantes y dirigentes sindicales para dar
atencién a cientos de miles de trabajadores?,

5 Cémo hace perdurar esos valores de la
unidad y la disciplina que la mantienen firme
en el Liderazgo de la clase obrera del pais?,
y més ain 3De qué clase de formacién estén
hechos los lideres y representantes sindicales
cefemistas que se mantienen en pié de lucha
en las muy distintas circunstancias@

Entre ofras cosas se ha dicho que tras la
muerte de su Lider Mdximo, Don Fidel Veldz
quez, la CTM se derrumbaria. Cosa que no
ocurrié. Posteriormente tras el fallecimiento de
su Secretario General, Don Leonardo Rodri-
guez Alcaine, surgieron las mismas especula-
ciones, sin embargo la CTM siguié adelante.

Ahora que la Confederacién de Traba-
jadores de México cumplird 75 afios de
vida, y que se coincide practicamente con
la conmemoracién del Centenario de la
Revoluciéon Mexicana, de la cual retoma
su ideario politico y social, sigue siendo la
Central Obrera mayoritaria y mds importan-
te del México actual.

Parte importante de las respuestas a estas
inferrogantes tenemos que ubicarla en una
de las fortalezas internas mads efectivas y
a la vez menos conocidas y valoradas de
nuestra organizacién, y nos referimos a la
politica y estructura educativa confederal.
Esa estructura que viene desde los albores
de la Confederacién y que se ha venido
construyendo, transformando y modernizan-
do en cada uno de los momentos histéricos
por los que ha transitado la Central, hasta
constituirse en un verdadero baluarte, y pun-
to de referencia fundamental para explicar
y sustentar tanto la vigencia del proyecto
social de los trabajadores que enarbola la
CTM, asi como la preeminencia de un ver-
dadero ejercito de lideres y representantes
sindicales que repartidos en prdcticamente
todo el territorio nacional, dia a dia vienen
gestionando y representando los intereses
colectivos de los trabajadores con la misma
mistica que les ha imbuido la CTM a través
de ese poderoso instrumento organizacional
y politico que deviene de la institucionaliza-
cién Sindical de la Formacién.



Como es ampliamente conocido, las
politicas antisindicales desarrolladas por
el actual gobierno mexicano (desde 2006,
y el anterior, en la primera parte de ese
afio), han tenido como foco principal en el
SNTMMSSRM (en adelante, el Sindicato
Minero). Mds recientemente (2009), se ha
agregado en un plano similar de gravedad
el SME (Sindicato Mexicano de Electricistas).

Ello ha producido un fenémeno notable:
la solidaridad entre ambas organizaciones,
con el acompafamiento de otras, como la
UNT (Unién Nacional de Trabajadores), la
CNTE (Coordinadora Nacional de Traba-
jadores de la Educacién), y el FSM (Frente
Sindical Mexicano). En su conjunto, este
proceso puede considerarse encaminado a
una autoreforma sindical en el pais.

Una particularidad de este proceso es
que ha involucrado al sindicalismo interna-
cional, al tener el acompafiamiento activo
de la IUF/FITIM (Federacién Internacional de

Trabajadores de la Industria Metaltrgica), y

de la IUF/ICEM (Federacién Internacional
de Sindicatos de la Quimica, Energia, Mi-
nas e Industrias Diversas). Un factor clave
en esto es el hecho de que el lider minero
Napoledén Gémez Urrutia es vicepresidente
mundial de FITIM. Asimismo, este trabajo
conjunto se inscribe en un momento en que
FITIM e ICEM estdn preparando su fusién, en
2012, con lo que la representacién simultd-
nea del sector minero quedaré integrada en
una sola, al tiempo que se fortalece la rela-
cién entre el sector minero y el energético.
En el campo sindical minero, este proce-
so tiene tres elementos:
- La constitucién de un solo organismo
sindical entre el Sindicato Minero y la
USW (Union Steel Workers), afiliada a
la central norteamericana AFL-CIO, y con
representacién en Canadd es una decisién
adoptada en junio 2010, cuando se cred
el Comité Trinacional México, EEUU y Ca-
nadd (en una reunién en Toronto), seguida
inmediatamente del Foro Nacional Minero
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(Cananea, Sonora), déndose inicio al pro-
ceso de fusién. Ambas organizaciones ya
tenian una Alianza Estratégica (Las Vegas,
Venada, 2005), pero el nuevo proyecto tie-
ne el objetivo de constituir una sola entidad,
con mds de un millén y medio de trabajo-
dores. Precisamente en junio del 2005 una
delegacién conformada por el Sindicato
Minero, la USW vy la FITIM visité las insta-
laciones de Grupo México en el Perd para
proponer la ejecucién de una negociacién
colectiva supra nacional de los trabajadores
de Grupo México en los tres paises en las
cuales esta establecida (México, Perd, EUA)
que fue boicoteada por la misma empresa.

En la primera mitad del 2011, la Comi-
sién Conjunta, estd en reunién permanente
acercdndose cada vez més a la concrecién
de este proyecto.

- El Sindicato Minero también avanza
hacia un trabajo de solidaridad con los
sindicatos peruanos que representan a los
trabajadores de la otra sede principal del
Grupo México, Southern Per(, la multilatina
mexicana con plantas en Peru y EEUU. Alli,
el SUTOTA (Sindicato Unico de Trabajado-
res de Operaciones de Toquepala y Anexos)
y el SETA (Sindicato de Empleados de Toque-
pala y Anexos), ambos dfiliados mediante
su matriz a la FITIM, y se incorpora en este
proceso el STTA (Sindicato de Trabajadores
de Toquepala y Anexos) afiliado mediante
su matriz a la ICEM. Estos sindicatos estén
en proceso de unificacién, con resistencia
desde la empresa, que tiene una politica
antisindical similar a la de la casa matriz.
Ello, a su vez, se encuadra en el proyecto
de creacién de un gran sindicato de la
industria manufacturera nacional peruano,
con el apoyo de la FITIM que involucra a
los trabajadores minero, Metalurgicos, side-
rirgicos y textiles afiliados a la FITIM, ICEM
y la FITTVC (la Federacién Internacional de
Textiles, Vestimenta y Calzado).

- Incluso, existe un movimiento hacia la
posible creacién de un gran Sindicato Lati-
noamericano, sobre la base de la Alianza
Mineros-USW, y el apoyo de FITIM e ICEM,
lo que podria hacer un contrapeso a las

empresa fransnacionales que operan en
dicha regién. No debemos perder de vista
a esta inferesante iniciativa y anhelo de los
propios trabajadores, ya que fortaleceria el
accionar sindical desde las mismas bases,
en una gran estructura sindical americana.

Con relacién al proceso més amplio
minero-electricista, estd en marcha la crea-
cién de un Frente Nacional de Sindicatos
Independientes y Democrdticos, como inicio
de un proceso de unidad que podria dar
lugar a la constitucién de una nueva central
sindical. Esta iniciativa fue lanzada en 2010
(Foro La Jornada/Casa Lamm sobre “El
movimiento popular mexicano y sus tareas
actuales”, agosto).

A comienzos del 2011 (Vancouver,
febrero) se firmé el Gran Pacto de Unidad
Nacional Minero-Electricista, sobre la base
de que:

- los dos sindicatos tienen profundas raices
histéricas de lucha'y dignidad, desde el prin-
cipio del siglo XX. En el caso de los mineros,
con el antecedente remoto de hace dos siglos
y medio (1766, Real del Monte, Pachuca,
época virreinal), se desarrolld la primera
huelga minera triunfante en América Latina
y el mundo y luego, en 1906, los mineros de
Cananeq, Sonora, se lanzaron a la huelga
contra la empresa extranjera que controlaba
la mina y explotaba el trabajo de los mineros
mexicanos; esta huelga es precursora del es-
tallido de la Revolucién Mexicana de 1910.
Las demandas de los mineros de Cananea
(jornada laboral de 8 horas, salario minimo
y derecho de libre asociacién sindical), aun-
que no las obtuvieron, fueron posteriormente
incorporadas a la Constitucién Politica de
1917 El sindicato Minero fue fundado luego
en 1934. En el caso de los electricistas, en
1916 (a los dos afios de creado el sindicato),
protagonizaron un gran movimiento de huel-
ga contra la empresa extranjera propietaria
de la Compaiiia de Luz.

- ambos enfrentan iguales desafios, y por ello
“no pueden ni deben ir cada quien por su
lado”. Para ello, se da el paso de unidad,
lealtad y solidaridad de clase, promoviendo
e integrando un Frente Nacional de Sindi-



catos Independientes y Democrdticos, por
la defensa y aplicacién del Articulo 123
Constitucional, y para la defensa de los
intereses de los trabajadores mexicanos.
Ello incluye perseverar en la alianza con
USW. El objetivo es entonces coordinar
las estructuras organizativas en la suma
de esfuerzos, mediante la organizacién de
asambleas y reuniones regionales y nacio-
nales para difundir y consolidar los objetivos
de este Gran Pacto de Unidad Nacional
entre Mineros y Electricistas.

Ya en la reunién del 2010 se planteé que
este Frente podria estar formado también
por la UNT, con centro en sus organizacio-
nes afiliadas de telefonistas y trabajadores
de las universidades), e incluso la CNC
(Confederacién Nacional Campesina), en
relacién con el acuerdo la importancia
que en este sector tiene la UNT (al integrar
siefe organizaciones). Al respecto, el Pacto
convoca a los demds trabajadores y orga-
nizaciones sindicales y sociales mexicanas
a sumarse.

X
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Acerca del llamado Ousourcing (terceri-
zacién o subcontratacién) en México mucho
se habla y poco se sabe. Se habla mucho de
ello a raiz del hecho concreto que es un fené-
meno que la experiencia empirica de miles
de trabajadoras y trabajadores lo padecen,
en miltiples y cada vez mds innovadoras
formas; se sabe poco de ello porque hasta
la fecha pocos son los sujetos -instituciona-
les, sindicales y de la sociedad civil- que
se han acercado al fenémeno con el justo
equilibrio entre el espiritu investigativo y el
inferés en que un fenémeno productivo [y
sus declinaciones en el dmbito laboral) no
se convierta en el enésimo instrumento de
explotacién laboral.

A pesar de lo anterior, es justo sefialar que
en los dltimos afos se dio el reconocimiento
inclusive en las sedes oficiales de la existencia
y el crecimiento del fenémeno y del riesgo
de no bien definidos “abusos” y similares. Lo
anterior, en realidad, responde al creciente

nimero de denuncias realizadas por parte
de la sociedad civil y sindical en contra de
un fenémeno sefalado como nefasto, peli-
groso, abusivo, “peligrosamente de moda”,
disimulador de la realidad, menoscabador
de derechos, y muchas otras maneras.

El CILAS tuvo el mérito de abrir ya en
2007 una linea de investigacién especifica
sobre el tema. Dicha lineq, a su vez, puso
el tema en el centro de la agenda sindical
nacional aunque ésta fuera atravesada -y
sigue siéndolo - por la ofensiva patronal
de las dltimas dos administraciones del go-
bierno federal. La investigacién del CILAS
abordé el tema tratando de comprenderlo y
describirlo utilizando indicadores propios y
especificos que permitieran sacar el tema de
la mera especulacién académica de orden
econdémico o legal o solamente laboral,
mezclando todas las anteriores disciplinas y
confrontdndolas con la realidad del mundo
laboral y sindical en el pais.



La investigacién del CILAS profundizé
en el andlisis de las razones del fenémeno
y en tratar de definirlo. Las aportaciones de
muchos compafieros procedentes de otros
espacios — incluyendo la CSA- contribuyé
de manera esencial en dicha definicién.
Al mismo tiempo, la investigacién traté de
registrar experiencias y casos en el vasto y
complejo mundo sindical y laboral mexica-
no que pudieran dar prueba fehaciente de
teorias, propuestas e ideas desarrolladas
en el dmbito investigativo.

La realidad, sin embargo, ha demos-
trado que experiencias sindicales y/o
de organizacién de trabajadores no son
muchas o, quizds, no han tenido mucha
visibilidad. Lo anterior puede tener distin-
tas explicaciones, entre las cuales cabe
mencionar la citada ofensiva patronal (y
gubernamental) en contra del sindicalismo
mexicano, misma que se traduce en distin-
tas prioridades para las agenda sindicales
asi como en actos represivos de distintas
indole que llevan inclusive las més tragicas
consecuencias'; la falta de una estrategia
sindical integral para abordar el tema; v,
aunado a lo anterior, la escasa tasa de sin-
dicalizacién en México, de la cual buena
parte pertenece al llamado “corporativismo
sindical mexicano” o, peor ain, a los llo-
mados “sindicatos de proteccién patronal”.

Adn asi, cabe mencionar en este espa-
cio dos casos registrados, muy distintos
entre si, pero igualmente Gtiles para un
primer dibujo del panorama. El primer
caso es el de un grupo de trabajadoras
contratadas por la empresa transnacional
(de capital estadounidense) Manpower (en
adelante MP) para que realizaran trabajos
en las lineas de produccién de otra multi-
nacional, la IBM, en su sede en la ciudad
de Guadalajara, en el estado de Jalisco,
al noreste de la capital mexicana. En el
primer reporte de investigacién entregado

por el CILAS en 2007 se comentaba?: “[...]

- En el afio 2000, IBM vendié sus plantas
con el objetivo de cortar costos. Las ventas
se dirigieron hacia empresas mds especiali-
zadas en el mismo sector, como son Hitachi
y otras mds. La venta de sus plantas no se
tradujo en separacién por parte del IBM del
sector, sino al contrario respondié al esque-
ma del outsourcing”. “En el afio 2005, IBM
que ya tenia contratados sus trabajadores
a través de agencias de empleo, decide
transferir la némina completa a Manpower
(con la cual ya tenia contratos para otras
plantas). Al afio siguiente, el 4 de enero de
2006, una buena cantidad de trabajadores
(alrededor de 200) fueron despedidos o,
mejor dicho, no fueron contratados otra
vez, después de tener entre tres y ocho afios
trabajando para la empresa. Ahora, si bien
el acuerdo consistia en la firma mensual (!)
de su contrato, MP decidié no respetarlo y
dejar de contratar a estos trabajadores”.

- “Sin embargo en este caso, nueve de
estos trabajadores, asesorados por el Cen-
tro de Reflexién y Accién Laboral (CEREAL)
de Guadalajara, decidieron impugnar lo
que consideraban un despido injustificado,
ademds de que no se les estaba proporcio-
nando la justa liquidacién. Los trabajadores
impugnaron el despido debido a que con-
sideraban: a) que el proyecto por el cual
habian sido contratados ain no terminaba;
b) no recibieron liquidacién adecuada; )
nunca se les explicé las razones del despido.
En este Ultimo aspecto, vale la pena subrayar
el caso de Teresa Pérez, de 24 afios de edad,
la cual sélo tres meses antes fue invitada a
quedarse, pues “trabajaba bien, era un buen
elemento”. Del mismo tenor el caso de José
Cruz, el cual en octubre de 2005 recibié
un reconocimiento por parte de MP para
su desempefio. Segin Miguel Angel, otro
trabajador del mismo grupo, “en los meses
anteriores MP ha procedido a despedir mds
y mds gente que ya tenia antigiedad, pues
quizés asi encuentran la manera de ahorrar”.

1 Sin tener adn la certeza, se puede afirmar que al menos siete de los 63 trabajadores mineros muertos sepultados el
19 de febrero de 2006 en la minera Pasta de Conchos en el estado nortefio de Coahuila — cuyos cuerpos yacen adn en
las profundidades de la tierra — eran trabajadores subcontratados.

2 "Cuadernos de Investigacién 004: Outsourcing en México”, CILAS, 2007, México.
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- "“los nueve trabajadores recurrieron
inmediatamente a la Junta Local de Concilia-
cién y Arbitraje, pidiendo no sélo la reinsta-
lacién sino que un nuevo contrato a tiempo
indefinido. Cuando consideraron no haber
recibido suficientes garantias por parte de
las autoridades laborales (fue consultada
también la Procuraduria de Defensa del
Trabajo) decidieron hacer pdblico su caso,
convocando a la prensa. El 16 de enero
sale el caso en las péginas de la prensa
local. Finalmente, debido a la presién de
los medios, el 26 de enero se realiza la
audiencia de conciliacién convocada por la
Procuraduria. En la audiencia no sélo salié a
flote que MP ya habia enfrentado quejas por
parte de los trabajadores (aunque ninguno,
confirmé MP, hubiera pedido la reinstalaci-
4n), sino que los trabajadores metieron en
la mesa sus demandas. En esa ocasién, IBM
se deslindé de toda responsabilidad, pues
segun la empresa “MP es el patrén y quien
paga”. Sin embargo, los trabajadores les
hicieron notar que MP puede siempre querer
mantenerlos en la némina, la cuestion es si
IBM tiene la intencién de reaceptarlos en
los puestos abandonados. La participacién
de IBM, aunque en términos legales es nulo,
es evidenciada por el mismo abogado que
asesoré a los trabajadores: “si bien es
cierto que no van a ser (los de IBM) los que
indemnizarén a los trabajadores, si han
estado muy insistentes en que el asunto se
resuelva por la conciliacién, porque en una
demanda ellos estarian implicados”. MP
todo el tiempo ofrecié el 75% del pago de
su liquidacién. Al cabo de un mes, seis tra-
bajadores aceptaron, mientras que los otros
tres demandaron a MP e IBM. Al cabo de
tres meses, las partes llegaron a un acuerdo.
Definido por parte de los trabajadores “una
victoria agria”, el acuerdo consistié en el
pago del 100% de su liquidacién, el pago
de algunas horas extras y el pago del sueldo
caido desde que fueron despedidos”.

Ofro caso meritorio de mencién y cuya
solucién aln no se determina es el de
los trabajadores de la empresa Industria
Vidriera del Potosi, que también es parte

de la linea de investigacién promovida por
el CILAS. El libro “Outsourcing, respuesta
desde los trabajadores”® publicado en
2009 comentaba:

- “Lider en la industria cervecera mexi-
cana, el Grupo Modelo (en adelante GM)
representa, al 31 de diciembre de 2005,
62% del mercado nacional y de exporta-
cién. Para el primer trimestre de 2006, el
Grupo Modelo alcanzé ventas netas por
12 mil 454 millones de pesos y su utilidad
neta mayoritaria fue de mil 898 millones
de pesos, lo que significé un incremento
de 20.6%, respecto de 2005. Los activos
totales de esta compaiiia, fundada en 1925,
ascienden a 83 mil 985 millones de pesos”.

- [...] “Industria Vidriera del Potosi (IVP)
es una empresa perteneciente al GM, que fa-
brica hasta cinco millones de botellas diarias
para su cerveza de exportacién —Corona
Extra—, la marca extranjera mds vendida en
Estados Unidos. En ella trabajaban, hasta
el 25 de enero de 2008, 820 obreros y el
administrador del contrato colectivo de los
obreros sindicalizados fue, hasta el mes de
mayo de 2008, el Sindicato Unico de Tra-
bajadores de la Empresa Industria Vidriera
del Potosi (SUTEIVP)".

- [...] “Aunque desde 2002 los directivos
del GM impusieron un esquema de outsour-
cing a los obreros de la Industria Vidriera
del Potosi (IVP), no se tuvo certeza de esta
practica hasta el 2007, cuando se llevé a
cabo el proceso de revisién de la cardtula
del pago por la participacién de los traba-
jadores en las utilidades. En esa ocasién
la representacién del SUTEIVP cuestiond
el monto y procedencia de las utilidades
de la empresa [...]". “Asi, los integrantes
de la comisién revisora del PTU, por parte
del SUTEIVP, recibieron una explicacién
de los representantes patronales, quienes
afirmaron que el pago de utilidades en la
IVP provenia de la ganancia obtenida con
la renta de los inmuebles (terreno y naves
industriales) a ofra razén social, la denomi-
nada Vidriera Industrial del Potosi (VIP). Fue
entonces cuando quedd claro lo que habia
pasado con los obreros, que desde 2002

3 “"Outsourcing, respuesta desde los trabajadores”, Oscar Ermida y al., coord. CILAS, 2009, México.



fueron “informados” de que la empresa
habia llevado a cabo una serie de cambios
administrativos pero sin ning0n riesgo para
los trabajadores, aseguré Gabriel Varela,
entonces secretario general de su sindicato”.

“lo que ocurrié en realidad fue que
los trabajadores de IVP se convirtieron de
un dia para ofro en empleados de una
prestadora de servicios, que fue en lo que
se transformé la compaiia para la que
trabajaban desde 1997, afio en que se
establecié la fabrica en San Luis Potosi. Lo
anterior como resultado de una “escisién
patronal” que dio origen a la nueva razén
social VIP. El 26 de septiembre del afio 2002
se constituyé la sociedad anénima de capi-
tal variable “Vidriera Industrial del Potosi”
con duracién de “99 afos” y domicilio en
San Luis Potosi”. La nueva razén social se
convirtié en la duefia de la maquinaria,
materias primas y el producto generado por
los obreros de IVPy, por supuesto, también
es la usufructuaria de toda esta actividad
econdémica”.[...]

“El 7 de noviembre de 2007 se inferpuso
ante la Junta Federal Especial de Concilia-
cién y Arbitraje no. 11 una demanda por
663 obreros sindicalizados de la Industria
Vidriera del Potosi, representados por Va-
lentin Marin Quistian, secretario general
del SUTEIVP. En dicho procedimiento legal
los trabajadores de IVP argumentan que
prestan sus servicios de manera indistinta
para las codemandadas y sélo se les paga
por la persona moral denominada Industria
Vidriera del Potosi S. A. de C. V., razén por
la que se trata de una maniobra que tiende
a reducir sus expectativas de derecho [...]".
La demanda sigue a la espera de resoluci-
én por parte de las autoridades laborales
mexicanas.

En este contexto, tras cuatro afos de
trabajo de investigacién, recientemente se
llegé a concretar una primera propuesta
para atacar al problema. En la mesa titulada

“Enfrentando al Outsourcing” realizada el
dia 3 de septiembre de 2010 en el marco
de la Cuarta Conferencia Sindical Nacional
(COSINA), tras la presentacién de tres po-
nencias sobre el tema y tras una discusién
entre los mds de 60 asistentes, se formulé la
propuesta de construir el llamado “Espacio
de Observacién sobre el Outsourcing” (EO).
Dicho espacio, que - reiteramos - surgi6 de
la discusién entre trabajadoras y trabajado-
res, dirigentes y responsables sindicales del
Sindicato Mexicano de Electricistas (SME),
del sector Educacién, asi como del sector
Petréleo y en general del sector piblico;
abogados laboralistas (entre los cuales
destaca el Dr Carlos Reynoso Castillo, ya
consultor de la OIT en la materia) y un ma-
gistrado del Poder Judicial Federal y otros
expertos del tema presentes, comenzé a
estructurarse justamente en las semanas
siguientes a la COSINA.

En el documento de propuesta del
espacio se lee: “Ha llegado el momento
de concretar un instrumento que tenga la
capacidad de interceptar al fenémeno en
el terreno real del trabajo vivo mexicano
[...] creemos necesario hacernos de los
instrumentos necesarios para construir es-
trategias de incidencia que limiten, acoten
y frenen las consecuencias nefastas de la
subcontratacién en todas sus facetas”. Los
objetivos del EO estds siendo definidos jus-
tamente en estas semanas, sin embargo ya
es posible comentar que dicho instrumento
tiene y tendrd finalidades muy prdcticas y
estratégicas.

En un primer momento, el EO funcionard
explotando las potencialidades de la red
para que la comunicacién entre sus miem-
bros sea efectiva, rdpida, distribuida en
el territorio (tan vasto como el mexicano),
horizontal, incluyente. Esta red que se estd
conformando y que constituird el esqueleto
del EO servird como espacio de consulta,
abierto tanto a los sindicatos como a todos
los trabajadores no sindicalizados, disper-
sos, precarios, saltuarios, eventuales mas que
comparten la condicién de “subcontratacion”
segln los indicadores que se desprenden
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de las formulaciones tedricas planteadas
por Oscar Ermida y Alvaro Orsatti (2009),
entre ofros. El EO serd ademds un espacio
virtual (y no) en donde encontrar solidaridad
colectiva, contactos y relaciones, y en donde,
finalmente, comenzar a esbozar estrategias
de respuesta al outsourcing.

En especifico, el EO tiene tres objetivos.
El primero serd el de colaborar en la elo-
boracién de un “mapeo” del fenémeno en
México. Sin el afan de sustituir instrumento
estadisticos ya existentes para tal efecto,
el EO podrd colaborar a construir mapas
del outsourcing distintos, sobre la base
de indicadores propios (p.e.: no sélo la
presencia del fenémeno, sino los abusos
mds recurrentes que causa el mismo; o los
casos de resistencia/propuesta; etcétera)
tanto a nivel nacional como a nivel local,

dependiendo de la presencia territorial que
tienen sus miembros.

Por otro lado, el EO servird cual caja de
resonancia para casos y denuncias en con-
tra de los abusos que el outsourcing puede
conllevar. En particular, un horizonte posible
es la necesidad de difundir el tema en la
sociedad mexicana, imponerlo en la agen-
da de los especialistas, de los sindicatos y
abogados del sector, de la clase politica 'y
en general de la sociedad en su conjunto.

Finalmente, el objetivo estratégico serd
el de instrumentar el litigio estratégico de
casos interceptados por el EO. Aqui, el ho-
rizonte es el de registrar casos, denuncias
y demandas y apoyarlas, organizarlas y
llevarlas a cabo con la finalidad de sentar
antecedentes que permitan eliminar los
abusos del outsourcing.



1V
ESTRUCTURAS
SECTORIALES




9]

—~

By

En julio 2010, las regionales americanas
de las FSI organizaron, en el marco del
GTIN (Grupo de Trabajo sobre Empresas
Transnacionales), el Taller Estrategias Sin-
dicales ante el Trabajo Precario: Cadenas
productivas y tercerizacién (Montevideo,
6-7 julio 2010).

El punto de partida fue la Campafia “El
trabajo precario nos afecta a todos”, desa-
rrollada por la Agrupacién Global Unions
en 2008, por iniciativa de las FSI [y en
particular la FITIM), para participar de la
primera edicién de la Jornada Mundial por
el Trabajo Decente, organizada por la CSI.

Uno de los énfasis del Taller fue ubicar
con precisién el concepto de trabajo preca-
rio, para lo cual se revisaron los anteceden-
tes de las propias FSI, y se conté con una
intervencién técnica del especialista Oscar
Ermida Uriarte.

Una conclusién importante fue que es
preferible utilizar la expresién “trabajo
precarizado”.

Sobre esta base, y como aporte al GTAS,
este informe presenta:

antecedentes de las FSI sobre trabajo
precario.

los términos generales de la Campaia
del 2008.

las expresiones de FS| sobre el concepto
y caracteristicas (incluyendo una tipologia)
de trabajo precario”,

el aporte del Taller GTTN en este aspecto
definicional.

Otro informe posterior presentard los ele-
mentos de estrategia de las FSI en relacién
al trabajo precario.

En los Gltimos afos, varias FSI han ini-
ciado campafias ante el Trabajo Precario:

inicialmente (2003), la ICEM comenzé
una campaiia a largo plazo sobre subcontra-
tacién laboral y contratacién por agencias,
que incluye varias formas de trabajo pre-
cario, para lo cual elaboré la “Guia sobre
Subcontratacién Laboral y Contratacién por
Agencias” (2004, actualizada en 2008).

posteriormente, la UITA (2006) también
elaboré el manual “Distintas modalidades



de fercerizacién y precarizacién en el Sector
Alimentos y Bebidas”.

a continuacién, la FITIM levanté la “Encuesta
sobre la transformacién de las précticas del
empleo y el frabajo precario” (2007), cuyos
resultados fueron discutidos en el Comité Cen-
tral de ese afio. El tema quedé vinculado al
Grupo de Trabajo sobre Desarrollo Sindical.

ITF ubicé el tema en su 41° Congreso (Dur-
ban, 2006), en el marco de la nueva cam-
pafa “Organizédndonos mundialmente”,
y trabaja en relacién a las situaciones de
precariedad laboral que se observan entre
los trabajadores migrantes transfronterizos
del transporte (maritimo) en Europa. Ha
participado de la Campafia con un folleto
denominado “Por un trabajo con derechos,
Por una vida con derechos”.

Otras FSl venian trabajando desde hace
afos en relacién a colectivos precarios, sin
utilizar la expresién:

UNI se ocupa, desde su primer Congreso
en 2001, de trabajadores de centros de
llamada, a los “profesionales méviles” sub-
contratados en el exterior (“outsourcing off
shore”) y a los trabajadores de la creacién.

FITTVC ha puesto tradicionalmente el
foco en el “trabajo industrial a domicilio”,
compartiendo la posicién del convenio 177
de la OIT (1996).

ISP ha enfatizado la precarizacién de las
relaciones laborales en el sector publico.

FIP ha destacado la situacién del perio-
dista “freelancer”.

ICM enfatiza en el trabajo subcontratado
y en el factor migratorio.

IE se concentra en el trabajo de docentes
por tiempo determinado.

Algunas de las regionales americanas de
estas FSI (IE, ICM, FIP) utilizan la expresidn
trabajo precario (IE, ICM, FIP)

El Anexo presenta un detalle sobre las
posiciones de las FSI, tomado de documen-
tos institucionales.

En 2008, por iniciativa de la FITIM, el
Comité Consultivo de las FSI, bajo la direc-
cién de la ICEM, consensué la Campaiia
“El Trabajo Precario nos afecta a todos”.

La actividad central de esta campaiia
fue el Foro de la OIT “Hacia la Justicia
Social: Aplicacién de las normas laborales
a los trabajadores precarios” (Ginebra, 3
octubre 2008).

Inmediatamente, las FSI, ahora en el
marco de Global Unions (junto con CSl 'y
TUAC-OCDE) presentaron la campafia en
la Primera Jornada Mundial sobre Trabajo
Decente (7 de octubre 2008). Para esta
actividad se utilizé un disefo grdfico (repro-
ducido en este informe) y se edité un folleto
avalado por las diez FSI. FITIM mantiene
una seccién en su sitio web.

El documento “Movilizacién mundial
contra el trabajo precario” de Global Unions,
que dio inicio a la campaiia, expresa:

“La globalizacién no se
limita a la manera de hacer,
comprar y vender cosas. Se
trata también de las personas.
Las empresas transnacionales
desean trabajadores baratos
y flexibles. Por eso han pa-
sado del empleo seguro al
inseguro, haciendo todos los
empleos mds precarios”.

“El trabajo precario es malo
para todos los trabajadores.
Crea mano de obra barata
que rebaja los sueldos de
todos. Aumenta la diferencia
entre ricos y pobres y amplia
las prdcticas desleales que
desfavorecen ya a las muje-
res, los trabajadores j6venes
y los migrantes”.

“Lo que los sindicatos nego-
cian son buenos empleos. Se
movilizan en todo el mundo,
organizan y negocian por un
trabajo mejor y mds seguro.
Eso significa oponerse a las ar-
timafas juridicas y politicas que
permiten que el trabajo precario
prospere. Y que es preciso mo-
vilizarse mundialmente y actuar
contra el trabajo precario”.

X



Dos FSI han formulado reflexiones generales sobre las posibles dificultades que presenta

este término:

ICEM: se usan muchas palabras diferentes
para referirse a las relaciones de trabajo
precarias. Algunos t#érminos son sinénimos,
mientras ofros describen situaciones que son
semejantes, pero sin ser exactamente igua-
les. Incluso, a veces, las mismas palabras
tienen significado diferente en diferentes
paises, regiones o idiomas.

UITA: hay muchos términos diferentes que se
usan en distintos idiomas y muchas veces no
tienen traduccién exacta a ofro. El termino
trabajo o trabajador precario no es el mds
adecuado para describir a los trabajadores
contratados en estas condiciones, porque en
algunos idiomas da la impresién de que el
riesgo es generado por el trabajador y no

por una prdctica impuesta por la gerencia.

De todas formas, las FSI han coincidido sobre la ventaja de utilizar el término y también
tienen un alto consenso en cuanto al concepto.

Las definiciones de trabajo precario mds desarrolladas se encuentran en FITIM, ICEM y
UITA. El Cuadro | resume sus contenidos.

ISP e ITF utilizan definiciones similares, aunque incluyen el concepto de “informalidad”
como sinénimo.

FITIM El trabajo precario el resultado de prdcticas de empleo de
los empleadores a las que recurren con el fin de limitar o
reducir su plantilla permanente a un minimo, maximizar su
flexibilidad y echar la culpa de los riesgos a los trabajado-
res. Los empleos que se crean asi no son, por regla general,
permanentes, sino temporales, ocasionales, inseguros y con-
tingentes. Los trabajadores en esas condiciones de empleo
con frecuencia no estdn amparados por la legislacién laboral

ni la seguridad social.

ICEM Se debe utilizar el concepto de “precario” para reemplazar
lo que antes era “estdndar”, es decir, tfrabajo permanente
a tiempo completo, empleado directamente por una sola
empresa con una semana laboral y prestaciones sociales

regulares, y la proteccién, incluso contra el despido.

UITA El término trabajo describe una amplia gama de condiciones
de trabajo que no se enmarcan en modalidades de empleo
estandar, cldsica, normal, es decir, una relacién en la cual
los trabajadores son contratados por periodos indefinidos.
Aunque estas prdcticas se describen a veces como “atipicas”,
“irregulares” “no convencionales”, la realidad es que se estan
extendiendo tan répidamente que se transforman cada vez
mds en convencionales vy tipicas.



FITIM e ICEM han identificado las practi-
cas de empleo que con frecuencia guardan
relacién con el trabajo precario, coincidien-
do en una clasificacién del trabajo precario
que diferencia dos grandes conjuntos, en
funcién de que se trate de “contratacién
indirecta” o “contratacién directa”.

En la contratacién indirecta se distinguen
dos modalidades:

la “contratacién externa” a empresas o
personas. También estd generalizado el uso
de la expresién “subcontratacién”, pero téc-
nicamente es mejor dejar esta opcidn para
cuando existe una recontratacién.

la “contratacién via agencias de empleo
o ofros intermediarios”.

En la contratacién directa, se consideran
cinco modalidades:

por tarea deferminada.

por tiempo determinado.

por temporada.

trabajo formacién” (o estudiantes “apren-
dices”).

trabajo condicional (centrado en el perio-
do de pruebal).

También puede incluirse la modalidad
de “Trabajo a tiempo parcial”, aunque
esta tiende a ser mds permanente. La situ-
acién que se identifica con la precariedad
es aquella en que este tipo de trabajo a
tiempo parcial es de cardcter ilegal o
involuntario.

Junto a estas dos formas principales, las
FSI también incluyen “nuevas formas”:

trabajo “localizable”.
trabajo simulado por cuenta propia.

El Cuadro Il presenta el detalle sobre los

tipos mencionados.

Se refiere a cuando una compaiia firma un contrato comercial con ofra

También

“Subcontratacién” = Puede ser un individuo.

compaiia para que ésta provea determinado servicio(for un plazo de-
terminado. Generalmente, este es, a su vez, un empleador, pero también

La alternativa “subcontratacién” se refiere a cuando esta operacién se
hace més de una vez, es decir, contratistas subcontratados y vueltos a

subcontratar.

siguen realizdndose las operaciones en el mismo lugar,
con la diferencia de que los trabajadores ya no son contratados por la
compaiia principal, sino por un subcontratista.

se basa en las posibilidades

de la comunicacién por computadora, que permite que cualquier funcién
pueda transferirse a cualquier parte.
A veces los empleados actuales son trasladados al nuevo empleador.

ICEM distingue:

los contratistas especializados de la mineria, industria del petréleo y

gas, sector de productos farmacéuticos, encargados de funciones como
la construccién, el sondeo de pozos petroleros, perforaciones de explo-
racién y de pozos, andlisis de laboratorio.

nuevos proveedores de servicios: limpieza y preparacién de comi-
das, seguridad, transporte, mantenimiento, reparaciones, procesos de
seleccién, embalaje, carga y descarga, almacenamiento, eliminacién
de desechos, gestion de ?ondos de jubilacién, gestién de propiedades,
servicios legales y médicos, administracién de la planilla, trabajo admi-
nistrativo de finanzas, ingreso de datos para compaiias clientes, control
de cdmaras de seguridad o de oleoductos para fines de mantenimiento.
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Se refiere a cuando una empresa firma un contrato comercial con otra
compaiiia para, en lugar de contratarlos directamente, aquella les provea
de mano de obra durante un periodo determinado. Puede ser para hacer
frente a demandas ddicionof)es, como el trabajo de temporada, pero a
veces se hace sobre una base mds permanente, para aumentar o incluso
para reemplazar a la fuerza de trabajo permanente. Existen evidencias
de que algunas empresas estdn dejando de contratar deforma directa al
personal temporal, recurriendo a agencias de empleo.

El estatus laboral de los trabajadores contratados por agencia suele ser
confuso, incluso para los trabajadores y sindicatos involucrados. Algunos
trabajadores de agencia son considerados “por cuenta propia”, ofros
no estén seguros si su contrato es con la agencia o con IF; empresa en
la que realizan el trabajo.

Es util diferenciar entre grandes agencias de empleo (algunas de las
cuales son corporaciones multinacionales) e intermediarios locales, cuyas
actividades en muchos casos se realizan en los mérgenes de la legalidad.
Han sido denominados “jefes de cuadrilla”, “operadores informales”,
“empresarios de maletin”, “vendedores de mano de obra”.

También en este caso la temporalidad es el elemento central, pero los
contratos son directos con el trabajador, con distintas modalidades:

Se lo puede utilizar para disfrazar lo
ue es en realidad una relacién permanente: 1. sila ley exige que después
ge un plazo méximo de trabajo continuo hay que contratar al trabajador
en forma permanente, los empleadores resuelven el asunto volviendo a
contratar el mismo trabajador después de un breve descanso (incluso de
solo uno o dos dias). 2. si la ley establece un plazo méximo durante el cual
se puede realizar un trabajo, es posible que la empresa le cambie el nombre
deﬁrcboio para que asi continde siendo temporal. De esta manera, algunos
trabajadores recici)en contratos repetidos de corto plazo. ICEM sefala que
puede ser durante varios anos. UITA sefiala que hasta diez afios.
. Puede usarse también para encubrir el em-
pleo de trabajadores temporales que deberian ser permanentes.
. Se aplica a estudiantes, con el rango de
“aprendices”. El pago es bajo y no se recibe mucha capacitacién dtil.
No
tiene indemnizacién por despido.

| La
empresa utiliza mano de obra que estd a la “espera de llamadas”.

Se presiona a trabajadores
para que acepten formas de trabajo independiente, por ejemplo, conduc-
tores 3e camiones que son inducidos a renunciar a su puesto de trabajo,
ofreciéndoles préstamos para comprar el camién.

El objetivo de
evitar negocien colectivamente, ain cuando no tengan realmente res-
ponsabilidades como tales.

La
empresa utiliza mano de obra que estd a la “espera de llamadas”.

Se presiona a trabajadores
para que acepten formas de trabajo independiente, por ejemplo, conduc-
fores 3e camiones que son inducidos a renunciar a su puesto de trabaijo,
ofreciéndoles préstamos para comprar el camién.

El objetivo de
evitar negocien colectivamente, aln cuando no tengan realmente res-
ponsabilidades como fales.



Nuevamente con base en las FSI, puede construirse un perfil sintético sobre las caracteris-

ticas del trabajo precario (cuadro lll):

inexistencia de un contrato explicito o implicito que garantice la con-

contratos de corta duracién e inestables.
el trabajador puede ser despedido por el empleador con poco o nada

Estabilidad
tinuidad del trabajador.
de anticipacién.

Tareas

Ingresos

tareas o funciones cambiables a voluntad del empleador.
salarios mds bajos que los de trabajadores estables.

ingresos inestables o inciertos.
ingresos mds bajos que los trabajadores estables, lo que lleva a un
factor discriminatorio, porque ello sucede para un mismo trabajo.

Salario indirecto

no acceso o escaso acceso a beneficios no salariales normales (licencia

paga por enfermedad, licencia para atencién de los hijos, licencia por
muerte familiar). También puede acceder a algunos de estos beneficios
en condiciones inferiores.

Salud y seguridad
en el trabajo

mayores riesgos de enfermedades y lesiones, por mayor exposicién a
condiciones peligrosas de trabajo.

control limitado sobre las condiciones del lugar de trabajo.
poca proteccién contra riesgos a la salud y seguridad fisica en el

lugar de trabajo.

Duracién de la jor-
nada

horarios prolongados.
carga horaria impredecible o cambiable a voluntad del empleador,

llevando a horarios irregulares y trabajo intermitente.

Ascenso laboral

oportunidades limitadas o nulas de adquirir o mantener aptitudes a

través de formacién y capacitacién.

Sindicalizacion

El Taller del GTTN realizé un andlisis
técnico sobre el significado de trabajo pre-
cario o trabajo precarizado, en el sentido
de que no es un concepto juridico sino mds
bien econémico, a diferencia de otros como
subcontratacién e intermediacion.

De acuerdo al Diccionario de la Real
Academia Espafiola, la palabra “precario”
se relaciona con la falta de medios y recur-
sos suficientes, y con la escasa estabilidad
y duracién, lo cual conduce, en relacién
al trabajo, a la idea de lo desprotegido (o
menos protegido). En este sentido, también
se agregé que la conjugacién “trabajo
precarizado” parece apropiada, en el sen-
tido de que coloca en un factor externo al

no permitida o reprimida.

trabajador el hecho de convertir al empleo
en uno con aquellas caracteristicas.

Se pasé revista a las definiciones sobre
trabajo precario utilizadas por las FSl en sus
manuales y guias, encontrdndose muchos
elementos en comin, lo que permitiria un
trabajo sindical articulado entre si y con la
CSA en la regién.

También se destacé la relacién del con-
cepto de precariedad con los de:

informalidad: la precarizacién del tra-
bajo supone el riesgo de la informalidad.
Generalmente el trabajo informal es pre-
cario, pero no todo el trabajo precario es
informal, siendo un claro ejemplo el del
trabajo mercerizado.
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tercerizacién: la precarizacién es una de
las causas de la tercerizacién.

deslaboralizacién, mediante el uso de
formas juridicas simuladas. Es el caso de
las “empresas unipersonales” en Uruguay, y
el de las “personas juridicas (“pejotas”) en
Brasil, que lleva a la desresponsabilizacién
del empleador, y a la fantasia de la “empre-

sa sin trabajadores”. El empleador prefiere
que lo llamen “empresario”, en el sentido de
organizador de una serie de factores, entre los
cuales estd la mano de obra. También hay que
registrar el uso de la expresién “empresario
ciudadano”, en el contexto del uso que se le da
en ocasiones al concepto de “empresas sosteni-
bles”y de “responsabilidad social empresaria”.

Los trabajadores metalirgicos afrontan mundialmente un desafio cada vez
mayor, porque los empleadores tratan de hacer més precarios los términos y
las condiciones de empleo. Los empleadores ejercen presién mediante formas
como externalizacién, subcontratacién y utilizacién de mano de obra por con-
trata y temporal en lugar de trabajadores con empleo permanente. El trabajo
precario es el resultado de précticas de empleo de los empleadores, a las que
recurren con el fin de limitar o reducir su plantilla permanente a un minimo,
maximizar su flexibilidad y echar la culpa de los riesgos a los trabajadores.

Este desafio comienza con las poderosas compaiias transnacionales situadas
en la parte superior de las cadenas de produccién del sector que abarcan
FIObO mente sus Froveedores, contratistas, subcontratistas e intermediarios

aborales. Enla g

obalizacién actual impulsada por las empresas, esas trans-

nacionales son los verdaderos “empleadores principales” del sector, e influyen
considerablemente en las prdcticas de empleo utilizadas y en los términos y
condiciones de trabajo consiguientes.

El 90% de las organizaciones encuestadas consideran que el empleo precario
ha aumentado en los Gltimos cinco afos, y que los trabajadores se consideran
menos seguros como resultado de las cambiantes relaciones de trabajo.

Un tercio de los sindicatos han indicado que los empleos precarios compren-
den hasta la 20% de la fuerza de trabajo en el sector metalirgico de su pais.
Otro 44 por ciento dicen que esos empleos representan entre un quinto y la
mitad de la fuerza de trabajo del sector metalirgico de su nacién. Y para el
13 por ciento, el trabajo precario representa mds de la mitad de su empleo

respectivo en el sector.

Dos de cada tres sindicatos que han respondido afirman que las compaiias
de su pais estén dejando de emplear directamente a trabajadores temporeros
para contratarlos mediante agencias o intermediarios.

Todas las industrias que comprenden el sector metaldrgico han resultado afec-
tadas por las cambiantes précticas de empleo. Las industrias mds afectadas
son, en este orden, la industria eléctrica y electrénica, la industria automovi-
listica, el acero y los metales no ferrosos, la ingenieria mecdnica, la industria
de construccién naval, y la aeroespacial.

Las condiciones precarias influyen en forma desproporcionada en los tra-
bajadores jévenes, las trabajadoras, quienes tienen pocas calificaciones o
ninguna, y los trabajadores migrantes.

Los empleadores eluden sus obligaciones respecto a los trabajadores con
empleo precario en todas las esferas, incluidas la seguridad social y las pen-
siones, el permiso de maternidad y familiar, el pago de horas extraordinarias,
las fiestas y vacaciones, yla salud y seguridad en el trabajo.



Los sueldos de los trabajadores con empleo precario son muy inferiores a los
percibidos por los trabajadores permanentes, segin los dos tercios de los
encuestados. Un fercio de ellos indican que los sueldos de los trabajadores con
empleo precario son inferiores en un 5% por ciento a los de los trabajadores
permanentes. Una cuarta parte de los encuestados indican que los sueldos
de los trabajadores con empleo precario son entre un 50 por ciento y menos
de un 75 por ciento de los de sus colegas permanentes.

Los empleos que se crean asi no son, por regla general, permanentes, sino
temporales, ocasionales, inseguros y contingentes. Los troEo]odores en esas
condiciones de empleo con frecuencia no estan amparados por la legislacién
laboral ni la seguridad social.

Dos de cada tres sindicatos que han respondido a la encuesta dicen que
las compafiias de su pais, en lugar de emplear directamente a trabajadores
temporeros los contratan mediante agencias o intermediarios.

Los obstéculos para organizar a trabajadores precarios son, en este orden, la
legislacién gubernamental, la oposicién a la dfiliacién sindical, y las reglas
y estructuras sindicales.

FITIM regional aplica el enfoque mundial a partir de consensos subregionales
alcanzados en talleres realizados en 2007.

Lo que en el fondo ha cambiado es la relacién “normal” que existia antes entre
las empresas y los trabajadores. Para una gran parte de la fuerza de trabajo,
la calidad de esta relacién ha empeorado considerablemente. Para muchos
ofros, tales como la masa cada vez mayor de trabajadores “auténomos”, ha
habido un cambio de una relacién laboral a una relacién comercial, en la
cual el frabajador asume todos los riesgos.

En algunos casos, la situacién laboral se ha hecho tan extremadamente com-
r)licc: a, con complejas formas de relaciones laborales, que incluso cuando
os legisladores quisieran legislar al respecto, encuentran muy dificil hacerlo.

Ademés de la subcontratacién laboral y la contratacién por agencias, se
estdn generalizando “nuevas formas de empleo”. También estn cambiando
las estructuras de las empresas mismas: mientras que alguna vez una empresa
solia tener un solo propietario conocido, trabajadores clave con contratos
permanentes y quizé oE]On contratista en sectores tales como la limpieza o
restauranteria, ahora ha cambiado radicalmente esta situacion.

En la actualidad, las empresas suelen tener una estructura de “niveles” mucho
mds compleja, con lugares de trabajo que se caracterizan por fener “multi-
ples capas”. El propietario sigue siendo el alma de la empresa, pero para
muchas empresas se ha hecho mucho menos clara la verdadera identidad
del propietario. Puede ser una persona o un grupo de personas. Puede ser
también un conjunto de accionistas, un fondo de cobertura, un fondo sobe-
rano de inversion.

Generalmente, cuanto més alejado estd el trabajador del centro de la empre-
sa, mayor es la probabilidad de que sean malas sus condiciones de trabajo.

Desde 2006, ICEM regional desarrolla un programa aplicado sobre multina-
cionales en Colombia, con el foco en la subcontratacion.
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El 1 Congreso (2001), estuvo centrado en la revolucién de la tecnologia de la
informacién ha tenido un fuerte impacto sobre la organizacién y el contenido
del trabajo en los sectores representados por UNI. En particular, ello afecta
a la nueva generacién de jévenes que domina la tecnologia informdtica ( la
“tribu techie)

En este marco, UNI ubica dos situaciones especificas:

el “teletrabajo” como una manifestacién importante, incluyendo especialmen-
te el desarrollado en “centros de llamada”, aunque también se extiende hasta
el trabajo desarrollado en el propio hogar, en que se atribuye al trabajador
a domicilio el estatuto de subcontratista independiente.

los “trabajadores de la creacién”, en los sectores de medios de comunicacion,
el espectdculo y la cultura, representados artistas visuales, guionistas, directores.
del taculo y la cult tados artist I tas, direct

La ?lobolizacién tiene también una nueva dimensién: “la revolucién global
de Ta movilidad”. Ello se manifiesta en la existencia de “profesionales mé-
viles”, es decir, trabajadores subcontratados en el exterior (“outsourcing off
shore”), aprovechando que la tecnologia facilita la transferencia de estructuras
de empresas y de servicios enteros a paises con salarios mds bajos. Estos
profesionales se desplazan por vias regulares e incluso promovidas, ante la
demanda que existe en el exterior por su especialidad, pero que, de todas
formas, pueden tener diversos problemas en el pais de destino.

Més recientemente, se ha atendido al fenémeno de la creciente expansién
de las Agencias de Trabajo Temporario multinacionales.

En su respuesta a la encuesta OITACTRAV sobre trabajo independiente, UNI-
Américas conceptualiza al “trabajo precario” como una modalidad frecuen-
temente presente, donde se desconoce la existencia de toda norma minima
por el respecto a los derechos fundamentales. Ademds, suele presentarse en
situaciones de trabajo auténomo falsas.

1. El documento “Trabajo Precario: Elaboracién de una respuesta sindical”
(2009) plantea que el aumento del trabajo precario es un problema que ha
preocupado a las organizaciones dfiliadas a la ISP durante muchos anos.

El auge de la economia global ha estado signado por la mercantilizacién de
las politicas Z)los servicios publicos que llevan a los paises a reestructurar,
tercerizar, subcontratar y privatizar los servicios pUblicos.

Esto ha ocasionado la precarizacién y la informalizacién de muchos trabajos

del sector publico en la medida en que los gastos de previsién social de los
obiernos disminuye y los empleadores buscan lo que consideran una fuerza
e trabajo mas ”flexigle" y barata.

Las mujeres y los jévenes trabajadores constituyen, largamente, la mayoria de
los trabajadores que se encuentran empleados en formas de trabajo precarias.

El trabajo precario se caracteriza por la incertidumbre y la inseguridad, y
se contrata por medio de agencias de empleos ocasionales o temporales,
con contratos de trabajo eventual, de tiempo parcial o estacional, o para
seudoauténomos y con una relacién empleador-empleado poco clara o que
no es directa.

El problema del trabajo precario esté4 sumamente relacionado con la capa-
cidad de organizacién dpe los sindicatos; no sélo por la confusién en torno
a la identidad del empleador real, sino también porque los trabajadores en

jo precario quedan mds expuestos que lo normal al temor, a

situacién de trcbo||
las amenazas y a la intimidacion. Incluso en los casos de empleo directo, a los



trabajadores de todo el mundo y de distintas industrias frecuentemente se les
niega el derecho a dfiliarse a un sindicato o a participar en negociaciones
colectivas, precisamente por la naturaleza de sus empleos.

Esta prdctica de exclusién, cada vez mds frecuente, también influye de ma-
nera alarmante en la constante disminucién de la cantidad de trabajadores
que aln se encuentran en una relacién regida por convenios colectivos con
sus empleadores, lo que también disminuye considerablemente su capacidad
de organizarse y negociar.

Al mismo tiempo, los que estan o estuvieron en alguna forma de empleo
precario sufrirdn las consecuencias mds inmediatas y serias de la recesién
econdémica mundial iniciada en 2008.

ISP identifica al trabajo precario con un caso especifico de su sector
que implica migracién de profesionales: el de las trabajadoras de la salud
(enfermeras).

ISP Américas ha dedicado mucho trabajo a caracterizar al trabajo precario
en el sector publico de los paises de la regién.

También ha ubicado situaciones regionales en cuanto a la migracién de
profesionales de salud (hacia Europa y EEUU).

El acento estd puesto en el riesgo y la inseguridad que enfrentan los traba-
jadores. Estos trabajadores enfrentan una constante inseguridad respecto
a sus salarios, horas de trabajo, turnos y tareas. Nunca tienen seguridad
de si seguirdn trabajando y hasta cudnd{).

Los trabajadores precarios son, desde la perspectiva del empleador, no sélo
“mano de obra barata” sino también “mano de obra flexible”. Esta flexibili-
dad es una de las razones que hacen que la relacién laboral sea precaria:
cuanto mayor flexibilidad tenga el empleador, mayor es la incertidumbre,
inseguridad y riesgo que enfrentan los trabajadores.

En la mayoria de los casos pueden ser contratados y despedidos répida-
mente. También pueden ser redistribuidos y trasladados de una tarea a
ofra y suenen no tener carga horaria fija, de manera que pueden llegar
a trogoior muy pocas horas por jornada o bien realizar horas extras mal
pagas o no remuneradas.

Por un lado, la flexibilidad del trabajo precario le da a los empleadores un
mayor control sobre los trabajadores, pero a su vez también esconde la ver-
dadera naturaleza de la relacién laboral, y es utilizada por los empleadores
para evadir responsabilidades. Los empleadores que contratan trabajadores
indirectamente a través de tercerizaciones o agencias de colocacién ejercen
control gerencial, incluida la potestad de contratar o despedir, pero cuando
se trata de condiciones de pago y beneficios, seguro, accidentes de trabajo,
niegan rapidamente toda responsabilidad como empleador. El resultado es
mayor control, menos costos y menos responsabilidad.

UITA sigue el enfoque general, aplicado a las empresas globales consideradas
por la oficina mundial (Nestlé, Unilever), destacando también Coca Cola.

Analiza ademds situaciones sectoriales: pesca, carne, lacteos, gaseosas.
Da relevancia al trabajo agricola, tanto el asalariado como el campesino
y de la agricultura familiar.
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La pagina web contiene una nota reciente donde se entiende por trabajo
precario el realizado por un nimero creciente de trabajadores en la mayor
parte de los sectores de la economia mundial, con inclusién del transporte,
que no tienen una relacién tradicional de empleo permanente de jornada
completa, sino que son trabajadores ‘informales’, de jornada parcial o even-
tuales o que son clasificados como auténomos, a pesar de que, en realidad,
dependen de una empresa puiblica o privada.

Este tipo de trabajadores se halla en constante aumento, debido a que los
empleadores subcontratan o ‘externalizan’ sus operaciones, evitando asi
que los trabajadores interesados se vean protegidos por sus sindicatos, por
negociaciones colectivas y aun por la legislacién social.

Existe una urgente necesidad de adaptar las estrategias sindicales de orga-
nizacién y la normativa nacional e internacional para hacer frente a esta
creciente proporcién de la fuerza laboral

El Congreso de Durban de 2006 establecié la necesidad de organizar un
mayor nimero de actividades de la ITF especificamente orientadas hacia la
organizacién de jévenes trabajadoras y trabajadores del transporte. para
los cuales un tema crucial es el trabajo precario.

En relacién a la UE, también se enfrentan las situaciones creadas en relacién
a trabajadores que proporcionan servicios transfronterizos, existiendo un
peligro muy real de que la préctica del ‘dumping’ social entre a formar parte
de la legislacién europea.

El derecho de los sindicatos a adoptar medidas colectivas en defensa de los
intereses de sus miembros es un elemento central para mantener la potencia
sindical en una economia globalizada. La capacidad de los sindicatos na-
cionales para adoptar dichas medidas se estd viendo ya amenazada por la
economia global. Por esta razén, la capacidad de los sindicatos del transporte
de mercancias y pasajeros para responder rdpidamente a dichas amenazas
posee una importancia crucial para el futuro del movimiento sindical mundial.

Una serie de decisiones clave adoptadas por el Tribunal de Justicia Europeo
(tribunal supremo de la UE) ha puesto en duda el derecho de los sindicatos
de los paises europeos a adoptar dichas medidas, aun cuando se hallan
garantizadas por la legislacién laboral nacional.

En uno de estos casos (Viking), la ITF y su afiliado, Sindicato de Gente de mar
de Finlandia, fueron uno de los principales demandados.

Otro caso estuvo relacionado con el sindicato de Trabajadores de la Cons-
truccién de Suecia. En ambas ocasiones —a las que estdn siguiendo otras— lo

ve se halla en tela de juicio es el conflicto entre los derechos fundamentales
3e los trabajadores en llo Unién Europea.

ITF Américas ha destacado, en su respuesta a una encuesta de OIT-ACTRAV
sobre trabajo independiente (2008), que en la regién se encuentran colectivos
de trabajadores aparentemente independientes que han sido creados con la
finalidad de desmejorar las condiciones salariales y laborales de trabajadores/
as asalariados, lo que constituye una competencia desleal.



Desde hace muchos afios, la FIP incluye entre sus dfiliados a trabajadores
freelance, que se ha traducido como “colaborador auténomo”. Las situaciones
laborales contempladas son:

periodistas free lance que trabajan para las Agencias Internacionales de
Noticias y medios globales (algunos de ellos como CNN no admiten el derecho
de sindicacién de sus trabajadores).

periodistas de medios radiales f/ televisivos que se constituyen en “productores
independientes” en fraude a la legislacién laboral.

periodistas y ofros frabajadores (técnicos) que laboran en medios electrénicos
y que son “contratados” sin relacién laboral.

Las condiciones laborales alcanzadas por estos trobojcdores son aceptables,
siguiendo el enfoque de “trabajador semi-auténomo”

En un informe a OITACTRAV sobre trabajo independiente 12008), FIP regional
afirma que en la regién estd muy extendida la prdctica del trabajador freelan-
ce, pero se trata muy frecuentemente de situaciones de trabajo dependiente
simulado fraudulentamente, para escamotearles sus derechos lIclborczles.

Se encuentran varias situaciones:

se los obligq a convertirse en “empresas” y con ello en vendedores de pu-
blicidad de diversos medios de comunicacién, para respaldar su trabajo. Se

p p I
utiliza la figura “productor nacional independiente”.

se los obliga a estar disponibles las 24 horas, como contrapartida de con-
siderarlos “de planta”.

se les paga por nota publicada o emitida, exigiéndosele exclusividad con
el medio.

se los considera escritores a destajo que ni siquiera son reconocidos como
periodistas.

Se estd en presencia de verdaderos contratos de trabajo simulados bajo la
formula de Freelonce, sea que tomemos el criterio de la « ajenidad » o de la
« esfera de organizacién ge la empresa » (de la legislacién espafiola) o de
la « subordinacién » (de la mayoria de las legislaciones latinoamericanas).
El trabajador no seria freelance o auténomo: seria un verdadero trabajador
pagado “a destajo” (lo que en general en nuestras legislaciones no le quita
el cardcter de tra oiodoﬂ

La nota oficial en la web de FITTVC afirma que:

el trabajo a domicilio ha surgido como un componente esencial de la rees-
tructuracién de la economia glo%al. Suele ser el dltimo eslabdn en la cadena de
comercio internacional que se extiende entre continentes, y produce articulos
que luego son vendidos por grandes cadenas comerciales.

en la mayoria de los paises, los trabajadores a domicilio, generalmente
mujeres, son los tfrabajadores mds explotados. Reciben menos del salario
minimo, no gozan de cobertura por parte de la Seguridad Social ni tienen
seguridad en el empleo. Ni siquiera estén reconocidos como trabajadores.
Casi todos recurren al trabajo a domicilio porque no encuentran trabajo
fuera de sus casas, o debido a responsabilidades familiares o a la falta de
guarderias infantiles. Suelen estar aislados y a la merced de los empleadores.

En la respuesta de la FITTVC a la encuesta de OIT-ACTRAV sobre trabajo
independiente (2008) se afirma lo siguiente:

X



ALC una de las actividades mds importantes en los Gltimos afios tiene que ver
con la subcontratacién laboral, actividad esta que es nociva y perjudicial para
las actividades de nuestras afiliadas. Esta préctica ha frogmentocﬁ, descalificado
y casi desaparecido la tabla de puestos y salarios en las dreas de produccién.

en paises como Colombia y Pery, el 80% de las empresas mantienen un 70%
de la némina laboral en situacién de subcontratacion, debiendo cumplir con
horarios y condiciones de trabajo impuestas por el empleador, no disfrutan de
la seguridad ni de prestacién social alguna, y no le son reconocidos sus dere-
chos para organizarse y contratar colectivamente debido a que los contratos
de trabajo terminan un dia antes de los 90 dias de prueba establecidos por
las leyes laborales respectivas.

Las Resoluciones del V Congreso (Berlin, 2007) contienen las siguientes afir-
maciones:

Caracteristicas generales. Los puestos de trabajo son cada vez mds inseguros
y provisionales, salarios bajos y pagados con irregularidad, con pocas pres-
taciones laborales y politicas de proteccién social insuficientes o inexistentes;

Se observa una cada vez mayor contratacién de docentes insuficientemente
cualificados, para recortar el gasto piblico, y por fracaso de los gobiernos
en lo que se refiere a la contratacién y formacién de docentes cualificados en
un ndmero suficiente que pueda satistacer la demanda;

Se extienden los sistemas salariales basados en el rendimiento, ya que casi
siempre estén basados Gnicamente en las evaluaciones del rendimiento de los
estudiantes u otros factores que se encuentran fuera del control de los docentes.

Contratos por tiempo determinado. Existe un uso y explotacién creciente de
personal docente de duracién determinada en la enserianza superior contra-
tado de manera ocasional, a tiempo parcial o por un periodo limitado sin
una seguridad de empleo vy sin titularidad o su equivalente funcional. Ello se
observa especialmente entre los docentes no calificados.

Su remuneracién no es justa; quedan afectados su derecho a sindicarse y a
la negociacién colectiva, por eﬂ comportamiento de los empleadores (cuando
son privados) y porque las propias condiciones en que estos trabajadores se
ven forzados a vivir y trabajar dificulta su dedicacién a las tareas sindicales;
también, estos contratos por tiempo determinado amenazan la libertad aca-
démica de los trabajadores.

Esta situacién crea diferentes categorias de estatus laboral entre los docentes, con
beneficios y ventajas asociadas a categorias especificas. Ello divide la profesién
docente y dificulta la construccién de un movimiento docente sélido y unido;

Migracién. Existe una tendencia cada vez mayor de los paises industrializados
en atraer al personal docente de los paises en desarrollo ofreciendo condi-
ciones de vida y de trabajo apreciablemente mejores. Esta prdéctica se ejerce
claramente en detrimento de los paises de origen, que pierden

inevitablemente a los mejores elementos entre los docentes cualificados en cuya
formacién han invertido, y que se necesitan inmediatamente para mantener y
mejorar la calidad de la educacién en sus paises de origen.

La “fuga de cerebros” o éxodo intelectual en la ensefianza de los paises en desar-
rollo a los paises industrializados crea un mercado de trabajo infernacional en el
sector de la educacién, particularmente en la ensefianza superior y la investigacién.

Un considerable nimero de trabajadores de la educacién de todas las catego-
rias engrosan las filas de los migrantes, lo que en muchos casos los obliga a



aceptar condiciones de trabajo y salarios inferiores a los de los profesionales
de la educacién en los paises de recepcién a la vez que representa una grave
fuga de cerebros para los paises en desarrollo que los capacitaron.

Discriminacién por género. Aunque la mayoria de los docentes de todo el
mundo son mujeres, excepto a un nivel educativo superior, la brecha entre
los géneros sigue siendo sustancial en lo referente al salario, el estatus y las
oportunidades de desarrollo profesional y de ascenso. Es también despropor-

cionada en muchos paises la cantidad de mujeres contratadas por duracién
determinada (también en relacién a minorios}

Sindicalizacién. En algunos paises se niega a los docentes el derecho a afi-
liarse a sindicatos , teniendo que hacer frente al hostigamiento, a la detencién
arbitraria, a condiciones de trabajo injustas, el despido y a veces la muerte,
debido a su dfiliacién sindical.

La VII Conferencia Regional (Sao Paulo, setiembre 2009) aprobé una
resolucién con el siguiente contenido:

En los paises de América Latina donde hay gobiernos de signo neoliberal
los sistemas educativos contindan siendo deteriorados, con el concurso de las
instituciones financieras internacionales, entre ellos el Banco Mundial. Dichos
sectores han culpabilizado tanto el sentido de lo piblico, como a educadoras
y educadores del estado de deterioro de la educacion piblica.

Todo esto ha conformado un discurso y précticas deliberadas para despres-
tigiar el sistema de educacién piblica en la sociedad e instalar el comercio
de la educacién, excluyendo y limitando las capacidades del Estado para
garantizar la calidad y sostenimiento de la educacién en los paises y con-
vertir la educacién como otra actividad econémica a ser desarrollada por la
empresa privada nacional y transnacional. Esto no ha sucedido de manera
fortuita sino que constituye parte de las tacticas de sectores empresariales
altamente beneficiados con las politicas neoliberales.

En este momento la desigualdad educativa sigue siendo el principal pro-
blema a resolver. Hoy tenemos educacién publica de mala calidad para las
clases empobrecidas, educacién privada subsidiada para las clases medias
y educacién privada para ricos (incluso financiada por los Estados).

Las reformas han deteriorado la profesién docente, generando salarios de
hambre en los afios ochenta y recuperaciones totalmente insuficientes de los
mismos en los afios noventa y hasta la fecha, de modo que la profesién se
ha vuelto un quehacer no atractivo para las nuevas generaciones y en una
opcién de tercer nivel en sus decisiones de estudios superiores.

La formacién inicial y en servicio no forma parte de las mayoria de politicas
de Estado, y mds ain ha sido privatizada y puesta en manos de entidades
particulares que no observan un compromiso con el desarrollo nacional ni a
corto ni a largo plazo.

Junto con esto, hoy surgen cientos de supuestas universidades e institutos de
educacién superior dedicados a producir docentes, sin que el Estado tenga
capacidad de regular su establecimiento, el enfoque y contenido de la egu-
cacién, y mucho menos ejercer control de calidad, ni de nimero, generando
masas de docentes desocupados con titulo y normalmente sin vocacién.

En este marco, el sector docente de América Latina enfrenta hoy un proceso
de evaluacién punitiva guiada bajo criterios del Banco Mundic?,l promovido
por algunos gobiernos que insisten en adjudicar los problemas de la calidad
de la educacién a las docentes y los docentes, especulando erréneamente que
esta evaluacién descontextualizada, podrd mejorar el rendimiento académico.

La nota “Trdgica muerte provocada por precariedad laboral de docentes”
(abril 2010), con informacién provista por el Colegio de Profesores de Chile,
describe el caso del maestro Jorge Saldafa Castillo, que decidié quitarse
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la vida. Durante las dltimas semanas, el profesor estuvo sometido a intensas

resiones por parte de la autoridad municipal, que lo mantuvo en una inesta-

ilidad |obororque se arrastraba hace mds de un mes, hasta que lo despidié.
El Colegio manifesté que este episodio “debe ser visto con preocupacién,
pues casos como el suyo se repiten en gran parte del pais”. “Los maestros de
Chile viven momentos angustiantes, por la falta de trabajo, los bajos sueldos,
la inseguridad e inestabilidad, en el marco de serias irregularidades que
mantienen los municipios con los docentes”.

ICM no utiliza el concepto de trabajo precario, pero su contenido esté presente
en dos programas:

la Red Migrantes.
Creada en 2006, con la participacién de 90 organizaciones, especialmente
europeas (incluyendo Alemania, Holanda y paises de Europa Oriental) pero
también asidticas y Latinoamericanas (de México y El Salvador).

El objeto del programa es el “irabajo temporal e inseguro, sin cobertura de la
legislacién laboral”. También se refiere a la subcontratacion, en el contexto de
las privatizaciones. Una de las reivindicaciones que OIT norme sobre contrata-
cién laboral. En 2007 se ha establecido el dia 18 diciembre como el alusivo a
los migrantes de la construccién. En este marco, ICM también tiene una alianza
con ITF para el trabajo en relacién a la migracién transfronteriza de servicios.

La “Campaiia por el frabajo decente hacia y més alla del 2010”. Aplicada
a la construccién de infraestructura en oportunidad de la realizacién de los
campeonatos mundiales de fitbol. En los Gltimos afios se aplicé en relacién a
Suddfrica, y a partir del 2010 se lo hard respecto del mundial de Brasil de 2014.

En 2010 se ha acordado crear la Red Trabajo Decente.

Un estudio realizado sobre la industria de la construccién en el Cono Sur, con
énfasis en la presencia de las multinacionales, difundido en 2010, utiliza el
concepto de precariedad laboral e informalidad, destacando la importancia
de la contratacién/subcontratacion. .

La construccién de la obra propiamente dicha se encarga a una empresa cons-
tructora (o a varios contratistas segin la modalidad de contratacién elegida por
el desarrollador o por la empresa constructora principal). Para la construccién
de la obra, se emplea mano de obra (propia o subcontratada), y se contratan
servicios (instalaciones, pintura, higiene y seguridad, proyecto de estructura, efc.)

Los trabajos se concretan después de una cadena de 3 o 4 subcontrataciones.
Las empresas de subcontratacién operan en la industria de materiales, com-
ponentes, maquinaria y equipamiento, y de servicios de disefio e ingenieria.

También se diferencia entre trabajadores auténomos y “falsos auténomos”,
que son contratados por obra.

Se préctica la “contratacién verbal”, para los casos de trabajos de 1 o 2
dias, sin ningdn tipo de cobertura de la seguridad social y con esténdares de
condiciones de trabajo muy inferiores a las establecidas.

Se enfatiza la asociacién existente entre precariedad laboral y siniestralidad.
La probabilidad qlue tiene un trabajador temporal de sufrir un accidente es
mds del doble de la que tiene un trabajador registrado

La precariedad se relaciona también con el alto porcentaje (70%) de mano de
obra no calificada que se utiliza, ya que la distribucién es: ayudantes 40%,
medio oficial 30%, oficial 20%, y oficial especializado 10%.

Ademds, la industria inserta a muchos trabajadores migrantes. La mayor parte
ilegales, tiene salarios y condiciones de trabajo lejos de ser decentes y formales.



Desde hace muchos afios la FIP incluye
entre sus dfiliados a trabajadores freelance,
que se ha traducido como “colaborador
auténomo”.

Algunas de las situaciones laborales
contempladas son:

Periodistas free lance que trabajan para
las Agencias Internacionales de Noticias y
medios globales (algunos de ellos como CNN
no admiten el derecho de sindicacién de sus
trabajadores) y ofros que son subcontratados
o contratados como personas juridicas.

Periodistas de medios radiales y televisivos
que se constituyen en “productores indepen-
dientes” en fraude a la legislacién laboral.

Periodistas y otros trabajadores (técnicos)
que laboran en medios electrénicos y que son
“contratados” sin relacién laboral.

Periodistas de medios escritos que no son
considerados como trabajadores sino simples
colaboradores.

La FIP ha elaborado una Carta de Dere-
chos del Freelance, la que en su predmbulo
destaca que “Los Freelances son los traba-
jadores mds vulnerables en el sector de los
medios.” Ver Anexo |.

Recientemente, la FIP/FEP (Federacién
europea de la FIP) ha elaborado la propuesta

“Elementos para un contrato tipo de freelan-
ce”. Ver Anexo |l

Todos los sindicatos y organizaciones
de periodistas dfiliadas a la FIP en América
Latina tienen como afiliados trabajadores au-
ténomos, en algunos casos mayoritariamente
(Pert, Colombia)

En América Latina, muchos periodistas
que aparecen como “auténomos” son
verdaderos trabajadores a los que se les
escamotean sus derechos laborales. Se da
una generalizada y reiterada situacién de
simulacién y fraude a la legislacién laboral
en perjuicio de periodistas trabajadores
que son obligados a conformar empresas y
convertirse, ademds de periodistas, en ven-
dedores de publicidad de diversos medios
de comunicacién, apareciendo de esta forma
como periodistas independientes cuando
en realidad se estd disfrazando la relacién
laboral por una mercantil simulada.

El Vicepresidente de la FIP (el argentino
Gustavo Granero) alerté en 2010 sobre la
desproteccién laboral que afecta a la mayo-
ria de los periodistas que no perciben sala-
rios ni honorarios y que generan ingresos a
través de la venta de publicidad. “Debemos
recuperar la identidad del periodismo y del
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periodista”, sefialé. “Para esto es necesario
hacer una invitacién a la sociedad a defender
su derecho a la informacién, y no cesar en
exigir a los empresarios respetar la legislacion
laboral y cumplir con la responsabilidad que
tienen ante sus trabajadores’”. En Colombia,
el freelance suele ser considerado « de plan-
tax, teniendo que estar disponible 24 horas al
dia. Sele paga por nota publicada o emitida
(« a destajo »), exigiéndosele, sin embargo,
exclusividad con el medio.

En Venezuela el articulo 4 de los Estatutos
del Sindicato Nacional de Trabajadores de
la Prensa (afiliado a la FIP), establece que :
«El SNTP promoverd la organizacién de los
trabajadores de la prensa no dependientes,
freelancers, miembros de la prensa alterna-
tiva independiente, medios comunitarios o
cooperativas periodisticas (...) trabajadores
de internet como webmasters y productores
de contenido auténomos efc. quienes po-
drén dfiliarse al sindicato siempre que el
trabajo en el drea de la comunicacién ha
sido su principal fuente de ingresos durante
un lapso nunca menor de un afioa la fecha
de la presentacién de la solicitud ».

Adicionalmente, hay paises en los que
los colaboradores-corresponsales son
considerados “escritores a destajo” que
ni siquiera son reconocidos como perio-
distas. Un caso famoso es New York Times
versus Jonathan Tassin en que el punto de
partida es la condicion de escritor y no
de periodista.

Se estd en presencia de verdaderos
contratos de trabajo simulados bajo la
formula de freelance, sea que tomemos el
criterio de la « ajenidad » o de la « esfera
de organizacién de la empresa » (de la
legislacién espariola) o de la « subordina-
cién » (de la mayoria de las legislaciones
latinoamericanas).

Muchas veces, el trabajador freelance
o auténomo: es un verdadero trabajador
pagado “a destajo” (lo que en general en
nuestras legislaciones no le quita el carécter
de trabajador). Tratarlo como auténomo
pareceria ser una contradiccién desde el
punto de vista sindical

1 Ver: http://www.fepalc.org/noticias_det.php2ltemid=753.

Tal como dice el numeral 5 de la « Carta
» podriamos estar frente a “un falso freelan-
ce, es decir todo aquel que es obligado a
hacerse freelance y que es econédmicamente
dependiente, deberia ser tratado como un
empleado y recibir todos los derechos y
beneficios del Estatuto o Convenio que rija
las relaciones laborales en la empresa para
la que presta el servicio”.

La Recomendacién 198 de la OIT sobre
la Relacién de Trabajo (2006) es muy impor-
tante para comprender estos casos.

En el caso de Argentina, el Estatuto del
Periodista Profesional establece en su articulo
65 que “Las personas utilizadas transitoria o
accidentalmente para la informacién o crénica
de reuniones o acontecimientos determinados,
serén remuneradas por cada crénica o co-
mentario con quince, diez o siete pesos, por
pieza, respectivamente, segin la categoria
del érgano periodistico o agencia noticiosa.

Si estas personas fueran utilizadas mds
de tres dias por cada semana, deberdn ser
incorporadas al régimen del personal per-
manente. La persona que se limite, simple-
mente, a transmitir las noticias de la indole
expresada percibird cinco pesos por cada
reunién, cualquiera sea la categoria de la
empresa, los montos de las remuneraciones
son referidas a unidades monetarias de la
época de la sancién del Estatuto.

En cuanto a la subcontratacién, en ge-
neral la legislacién laboral latinoamericana
tiene instrumentos juridicos para evitar
este mecanismo de precarizacién, muchas
veces no utilizados en forma préctica. El
ya citado Estatuto argentino establece en
su articulo articulo 77 que “Las empresas
periodisticas no podrdn utilizar los servicios
de contratistas, subcontratistas o concesio-
narios, si éstos no pagan a su personal el
salario minimo, no estuvieran dentro de la
escala de sueldos bdsicos (establecido por
el Convenio Colectivo, nota nuestra) y no
efectuaran los aportes correspondientes a la
Caja Nacional de Jubilaciones y Pensiones
de Periodistas, Ley 12.581. Alcanzan a los
confratistas, subcontratistas, o concesiona-
rios de cualquiera de las formas del trabajo



periodistico, todas las obligaciones de los
empleadores establecidas en la presente ley.
Cada empresa periodistica serd responsa-
ble solidariamente del incumplimiento de las
obligaciones por parte de los contratistas,
subcontratistas o concesionarios, cuando
éstos adeudaran el importe correspondiente
hasta a dos meses de remuneracion, solida-
ridad que se hace extensiva en los casos de
accidentes y enfermedades sobrevinientes a
consecuencia de las tareas encomendadas.

El movimiento sindical de los trabajadores
de la comunicacién social tiene que utilizar
esta normativa nacional e internacional y, de
esa manera, evitar caer en la trampa de la
precarizacién laboral y tratar de defender,
utilizando ese marco normativo, el cardcter de
trabajadores de los periodistas que son con-
tratados como “independientes” o freelances
sin realmente serlo desde el punto de vista de
la realidad v de la normativa juridica.

Algunos dirigentes de la regién han soste-
nido que puede haber una contradiccién en
reconocer un piso minimo a los freelancers
cuando simultdneamente la FIP estd impulsan-
do un convenio marco a nivel internacional
donde se estableceria que los tfrabajadores
de prensa deben estar en relacién laboral
plena con las multinacionales de la informa-
cién para tener amparos minimos.

Sin embargo, el primer paso de una
estrategia frente al problema de la pre-
carizacién es la sindicacién de todas las
categorias de trabajadores, cualquiera
sea su denominacién o estatus juridico.
La base de este esquema es enfrentar los
modelos individualistas de relacién laboral,
promovidos por los modelos neoliberales
que vienen imponiéndose con especial én-
fasis desde los afios ochenta, propiciando
la unidad, solidaridad y organizacién de
los trabaiadores.

Todo freelance tiene derecho a asociarse a un sindicato y a buscar desde el trabajo colectivo la

mejora de su situacién y de otros periodistas.

Los freelance y sus sindicatos deben tener derecho de ofrecer servicios solidarios para con otros
freelaces, y entre los freelaces y el resto del personal, tales como recomendaciones de cuotas o la

negociacién colectiva.

Todo freelance deberia tener los mismos derechos profesionales que tiene un empleado, el mismo
derecho de informar, a proteger sus fuentes y a mantener standares éticos.

Todo freelance tiene derecho a un contrato escrito y a ser fratado como parte justa en la negociacion.

Todo freelance tiene derecho a sus derechos de autor. Todos los freelance tienen que tener derechos
morales inviolables. Los freelances deberian tener derecho a la negociacién colectiva de los derechos

de autor.

Todo freelance tiene derecho a elegir la forma més adecuada para ejercer su trabajo. Un falso
freelance, es decir todo aquel que es obligado a hacerse freelance y que es econémicamente depen-
diente, deberia ser tratado como un empleado vy recibir todos los derechos y beneficios del Estatuto o
Convenio que rija las relaciones laborales en la empresa para la que presta el servicio.

Todo freelance deberia estar protegido por la Seguridad Social en los mismos t#érminos que el resto

de los empleados, tales como:
Paga por su enfermedad.
Pensién de jubilacion.
Prestaciones por desempleo.

Prestaciones por maternidad/ paternidad equivalentes a la de cualquier otro trabajador.
Esto puede adecuarse a las realidades y circunstancias de los diferentes paises.

Todo freelance tiene derecho a un trato no discriminatorio y a recibir salarios dignos que no pongan en
peligro los puestos del personal de plantilla, por que se ofrezca mano de obra barata (destacado nuestro).
Esto incluye el derecho de tener, cuando se les asignen misiones peligrosas, la misma formacién, seguros y
sistemas de proteccién y seguridad que el resto de los empleados que tienen asignadas las mismas misiones.
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En ese documento de establecen los conceptos que son elementos que deberian ser incluidos en todo
contrato de un periodista auténomo (freelance) y que se pasan a enumerar:

Acuerdo entre ...... (que se menciona a continuacién como el “autor”) y ............ (que se menciona a
continuacién como el “editor” o la “empresa audiovisual”). El autor acepta el trabajo descrito mds
abajo por el editor/empresa audiovisual bajo los siguientes términos y condiciones:

Descripcién del trabajo:

(breve descripcién del trabajo que se presenta o encargal)
Fecha de entrega:

El trabajo debe ser entregado el dia ..../..../ ......como Ultima fecha.
Fecha de pago:

Todo trabajo que sea entregado antes, o en la fecha citada més arriba, y que cumpla los requisitos
previstos al ser encargado, deberd pagarse en un plazo méximo de 30 dias, con los gastos incluidos.

El pago deberd abarcar la tarifa completa de todo el encargo, con independencia de si la empresa
lo usa o decide no utilizarlo.
Condiciones de utilizacién/permiso:

El permiso de uso del trabajo pedido por el autor/empresa audiovisual para
publicacién/emision/utilizacién en

%EL (publicacién/medio en el que el trabajo debe aparecer)

Y Se limita al drea de distribucién siguiente:
............................. (local/ regional/ nacional/ europea/ mundial/otras).
El editor/empresa emisora o audiovisual tiene derecho a reproducir/emitir el frabajo en una sola
ocasién.
El trabajo que aqui se define no podré ser publicado digitalmente de modo simultdneo o sucesivo (ej.:
en Internet), utilizado con ofros fines, almacenado o transferido a terceros sin acuerdo expreso del autor.

Tarifa:

Nomero de palabras: ....................... Tarifa: ........

Espacio de reproduccion: ....................... Tarifa: ........

Horas estimadas (jornada laboral): ......... < IO por hora;

Horas extras, nocturnas, en fin de semana:....... [ R por hora;
Total: .o,

El autor debe informar de inmediato al editor/empresa audiovisual cuando sea evidente que necesitard
un tiempo significativamente mayor del estimado para concluir el encargo.

Gastos:
Gastos trabaijo ..... por dia més .....kilometraje...
Alojamiento ..... por dia

Ofros gastos (teléfono, material diverso que se necesitd, ilustraciones) .............cccoeeveeieeiinninn
Total (aprox.) .....
Que deberd ser pagado en el plazo limite de 30 dias después de la entrega o tras la fecha que sefiale el
autor si la fecha es posterior.

Trabajo adicional imprevisto:
En caso de que haya habido una demanda de trabajo adicional no previsto por parte del
editor/propietario del medio el autor podrd pedir un pago por ese trabajo extra.



Derechos de autor:

Todos los derechos de autoria relativos al trabajo pedido seguirdn perteneciendo al autor, quien
mantendrd sobre ellos derecho exclusivo. El permiso concedido para publicacién o emisidn se limita a la
primera publicacién/difusién audiovisual. A menos que haya un acuerdo escrito especifico en sentido
contrario, se considerard que el citado permiso expira a los tres meses de la fecha de entrega que se
menciona en la cldusula 2. Ademds, una vez haya expirado el permiso el editor/empresa audiovisual se
compromete a destruir fodas las copias o ejemplares del trabaijo.

Toda modificacién del trabajo estd sujeta a la autorizacién previa del autor.

El editor/empresa audiovisual acepta que el crédito y la firma siguiente figurardn a continuacién
(nombre del autor, fecha)

y acompafardn cualquier publicacién o emisién del contenido material del trabajo.
Responsabilidad:
La empresa se hard responsable y avalard al autor por toda accién contra él por difamacién del mismo

modo en que lo haga para sus periodistas de plantilla. Esta responsabilidad no serd tenida en cuenta
si el autor no trabaja profesionalmente o actia con negligencia.

Encargos peligrosos
La empresa no expondrd al autor a fareas o encargos peligrosos sin una formacién adecuada vy sin
un seguro de cobertura.

Este contrato se regird por las leyes del pais x.
Acordado:
Entre

Y

(Por g /empr S .5uql) .................................................
Fecha: ..../.../........

Lugar:

Este documento puede ser consultado
en:http://www.ifj.org/es/arficles/fipfep-elementos-para-un-contrato-tipo-de-colaborador-autonomo
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de la Quimica, Energia, Mineria e Industrias Diversas

EL TRABAJO DE ICEM EN COLOMBIA SOBRE

MULTINACIONALES:

DIALOGO SOCIAL FRENTE A LA TERCERIZACION
Y EL DEBILITAMIENTO DE LA RELACION LABORAL

Carlos Bustos Patino
Coordinador ICEM-Colombia

Introducciéon

Los Gltimos afios se han caracterizado
por una profunda transformacién en las
relaciones laborales, ocasionada por los
avances tecnoldgicos tan significativos
y dados en corto tiempo, originando un
mundo globalizado cercano y simultédneo
para todos, en el que la sistematizacién,
las comunicaciones y la tecnologia han
marcado la pauta.

Esta transformacién ha dado lugar a una
relacién paraddjica: hombre vs. empleo,
sin embargo son cambios que no se gene-
ran Unica y exclusivamente por el proceso
de industrializacién, existen factores como
la globalizacién e internacionalizacién
de la economia, los mercados comunes,
la concentracién temporal del cambio en
un corto periodo de tiempo, las sucesivas
aceleraciones durante el mismo, la situaci-
én politica, la competitividad y el requeri-
miento de mayores ganancias a costa de
menores costos.

Estos factores precisamente han estado
afectando las relaciones laborales, conlle-
vando a una serie de cambios radicales en
los sistemas de contratacién revelando una
nueva cultura salarial: la trasformacién del
salario para la simple subsistencia, conlle-
vando a la precarizacién de las condicio-
nes laborales que contribuyen a aflojar los
vinculos de la persona con la organizacién
empresarial. Ello le ha permitido a las em-
presas multinacionales minimizar los gastos
que les implica un trabajador permanente,
recurriendo a la contratacién con una menor
inversién, ademds de ejecutar las labores
de la empresa con un minimo posible de
empleados y delegando a los contratistas
o agencias las responsabilidades sobre el
personal subcontratado.

La tercerizacién o subcontratacién es
precisamente el tema que abordan dife-
rentes organizaciones mundiales entre las
que se cuenta la ICEM, que para el caso



colombiano opta por el didlogo social que
contempla como tema principal la terceriza-
cién y la subcontratacién laboral.

Con este trabajo pretendemos abrir un
espacio a través del cual actuar en la bis-
queda de mejoras de la calidad de vida y
de trabajo de los trabajadores, porque en
la dinédmica de una economia global es ne-
cesario que el movimiento sindical se ponga
a tono con la reclamacién de sus derechos
reivindicando mejores condiciones de vida
y de trabajo, utilizando las herramientas
que los estédndares internacionales nos
dan, forjando nuestros propios estédndares,
partiendo de los derechos laborales, huma-
nos y de medio ambiente que estan siendo
difundidos por la comunidad Internacional.

Los Sindicatos Globales han buscado la
afiliacién de los trabajadores del mundo
vinculados a las empresas multinacionales
y en la medida que van generando capa-
cidad de dfiliacién, establecen la negocio-
cién colectiva de trabajo global.

A este ejercicio lo hemos denomina-
do Acuerdos Globales, que parten de
derechos minimos. En este contexto la
ICEM en su lll Congreso Mundial acordé
solidarizarse con los sindicatos colombia-
nos, implementando el proyecto Empresas
Multinacionales para el Acuerdo Social.

En Colombia, la ICEM inicié este trabajo
en Colombia, mediante una conferencia
nacional con sus afiliados en el pais. Este
proyecto se ha estado ejecutando en medio
de un arduo conflicto, que toca todas las
estructuras de la sociedad de la que hacen
parte las empresas en Colombia y princi-
palmente las multinacionales, consideradas
por los actores del conflicto armado como
permeables a la vacuna o extorsién, para
el financiamiento de sus estructuras. De otra
parte, los dirigentes sindicales venimos sien-
do victimas, por la violacién de los derechos
humanos y sindicales, con desapariciones
forzadas, torturas, asesinatos y la destruc-
cién de sus formas organizativas.

Quienes desarrollamos este proyecto y es-
tamos comprometidos con él, consideramos
que es un espacio y una buena oportunidad
para el fortalecimiento de los sindicatos por
la via del didlogo social y la concertacién,
analizando y dando soluciones al caso de
los tercerizados y/o subcontratados por las
empresas. De ofra parte consideramos que
las multinacionales deben asumir la respon-
sabilidad social que les corresponde, en la
superacién del conflicto social y armado que
vive nuestra Nacién.

Las empresas convocadas por el proyec-
to fueron aquellas en que los sindicatos
tenian presencia: Endesa, Union FENOSA,
Smurfit, Glencord, Billinton, Xstrata, Angloa-
merican, Rekitt, Owens lllinois y Linde. Estas
dos Gltimas no asistieron, aunque luego
accedieron a partir en el proceso, después
de una presién de sus casas matrices. Las
organizaciones filiales de ICEM que par-
ticiparon fueron SINTRAELECOL, SINTRA-
QUIM, SINTRACARCOIL, SINTRAVIDRICOL,
FENALTEC, USO y SINTRACARBON.

Las empresas participantes son: Car-
bones del Cerrején (Billinton, Xstrata y
Angloamérica), Unién FENOSA (Electrocos-
ta y Electricaribe), Owens lllinois (Grupo
Empresarial Peldar), Endesa (Codensa y
Engesa) y Linde de Alemania (Agafado).
Las empresas Rekitt y Smurfit salieron del
proceso, la primera por cambios en su
direccién y la segunda por una negativa
rotunda a hacer parte del didlogo social.

El programa ha realizado varias confe-
rencias nacionales y seminarios conjuntos de
empresarios y trabajadores, dado como re-
sultado compromisos y mecanismos efectivos
en la solucién de problemas. En este tiempo
se han enfrentado conflictos colectivos deri-
vados de la negociacién colectiva y se han
firmado convenciones colectivas de trabaio,
con la solidaridad permanente de ICEM.

Los ejes de trabajo han sido subcontra-
tacién/tercerizacién, nuevas relaciones
laborales, productividad, seguridad para
los dirigentes sindicales, higiene y seguri-
dad industrial y VIH-Sida.
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En relacién a los estdndares interna-
cionales, las empresas, sobre todo multi-
nacionales, hacen campaiias en las que
tratan de demostrar a nivel de la sociedad
que estén cumpliendo con aquellos, de tal
manera que les procure mejorar la imagen
ante los gobiernos, ante la comunidad y los
trabajadores organizados. Muchas de estas
multinacionales hacen programas de merca-
deo a las pequefias y medianas empresas,
vinculando a los hogares de los paises donde
operan o hacen obras sociales, construyen
una carretera o una escuela, es decir tratan
de justificar con algin trabajo social, su
gran rentabilidad econémica. A esto se ha
denominado la responsabilidad social.

Pero en el mundo del trabajo comienza
a hacerse conciencia de que esa responsa-
bilidad empresaria es con el medio ambien-
te, con la subsistencia de los trabajadores
en condiciones dignas, la abolicién del
trabajo infantil, la igualdad de derechos
de las mujeres y el respeto de los derechos
humanos.

Los esténdares laborales internacionales
con que se cuenta no son suficientes, al no
existir medidas coercitivas que obliguen a
su cumplimiento sino solo sanciones mera-
mente morales, por lo que no alcanzan a
contener las violaciones que se dan sobre
todo en los paises en via de desarrollo.

Hemos ganado claridad frente a los
empresarios y los trabajadores, respecto
a que el didlogo social no es un ejercicio
paralizante sino un factor dindmico que nos
permite ganar un espacio donde discutimos
temas de beneficio para las partes, sin que
en ningln momento se vea afectado el es-
pacio natural de la negociacién colectiva,
donde se miden fuerzas y se conquistan
nuevas reivindicaciones que mejoren las
condiciones de vida y de trabajo.

Uno de los principales objetivos en este
campo es parar las diferentes formas de

subcontratacién en el trabajo y por ende la
afectacién negativa que ésta produce en las
organizaciones sindicales. Hemos realizado
una investigacion en siete empresas y varios
seminarios conjuntos el tema en los que par-
ticipan los empresarios y los trabajadores.
Esta tarea es concordante con la campafia
mundial de ICEM sobre el mismo tema.

Por otra parte, la subcontratacién
cuenta ya con multinacionales que ejercen
esta labor de deslaboralizacién (Adecco,
Manpower, Vedior, Randstad)

Un ejemplo nacional colombiano del
enfoque de las empresas a favor de la
subcontratacién/tercerizacion es el dr.
Miguel Angel Perez Garcia, abogado de
la Universidad de Caldas, profesor universi-
tario, alto ejecutivo de varias asociaciones
de empleadores, consejero técnico de los
empresarios en las conferencias de la OIT,
el cual en su libro “Doctrina y alcance de la
temporalidad laboral”, indica: “que las em-
presas de servicios temporales constituyen
un instrumento de la mayor importancia
para responder a las exigencias de una
sociedad en una economia en permanente
ebullicién, que exige respuestas répidas
, oportunas y eficientes para atender los
servicios que se incrementan por diversas
razones, tanto en el sector pUblico como
en el sector privado, para cuyo cubrimiento
se deben dar opciones que flexibilicen el
mercado laboral, dando alternativas que
permitan adecuarse de manera efectiva a
las nuevas realidades”.

Es esta la justificacién del gran capital,
que esconde su verdadera razén, las mayo-
res ganancias a costa de los bajos salarios
y de la miseria de millones de colombianos.
De esta misma manera justifican la conta-
minacién de los rios y del medio ambiente,
alegando los altos costos que demanda
establecer medidas de proteccién para un
desarrollo sostenible.

El programa de ICEM en relacién a
la tercerizacién desarrolla desde 2007
una campaia de sensibilizacién tanto
a estos trabajadores como a los perma-
nentes, promoviendo la afiliacién de los



primeros. Hemos conseguido organizar
a los trabajadores tercerizados de la Ross
Internacional (recurriendo a la huelga), la
Vidriera de Caldas, Carbones de Cerrején
y los trabajadores de Sotrans y Chaneme.
En algunos de estos casos ello se vincula
con la negociacién colectiva.

El objetivo estratégico a futuro es dfiliar
a los trabajadores de la SCA, Petrobras,
Quebecor, Lukoil, empresas en las que no
existe sindicato y fortalecer a Sintraelecol
con los tercerizados de Unién Fenosa y En-

desa, a Sintravidricol con los de la Owens
llinois, a Sintracarcol con los de Smurfit , a
Sintraquim con los de Linde de Alemania,
a Sintracarbén con los de Billinton, Angloa-
merica y Xstrata.

El peligro que enfrentan los trabajadores
en el marco de la campafia es que, dada la
relacién contractual totalmente precarizada
e inestable, el empleador no les renueva
el contrato si los trabajadores se afilian al
sindicato, aun cuando no existe ley que
prohiba esta accién.

X
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EL CONCEPTO SINDICAL. REFLEXIONES SOBRE
LA ORGANIZACION Y LA ESTRUCTURA EN EL
SINDICALISMO DOCENTE

Conbertty Rodriguez,

Coordinador

Maria Eugenia Trejos,
Asesora

Presentacion

La Internacional de Educacién para Amé-
rica Latina ha coordinado recientemente el
proyecto regional “Procesos de Integracién
Regional y Fortalecimiento Sindical en Amé-
rica Latina: IE/FECCOO/FPS/AECI”, con
el apoyo de la Federacién de la Educacién
de Comisiones Obreras (FECCOOQ), la
Fundacién Paz y Solidaridad y la Agencia
Espafola de Cooperacién Internacional
para el Desarrollo (AECID).

El proyecto permitié que el magisterio
latinoamericano abordara los conceptos
de organizacién y estructura aportando sus
ideas desde el punto de vista conceptual y
poniéndolos en prdctica, desde perspectivas
regionales (Cono Sur, Andina, Centroamé-
rica y Caribe).

En el proceso de reflexion pudo obser-
varse la diversidad, y al mismo tiempo la
unidad de criterios en cuanto a lo que los sin-
dicatos entienden por “organizacién” y por
“estructura”. Esta reflexién pretende brindar
un soporte riguroso a la toma de decisiones
orientada a introducir los cambios necesarios
en las organizaciones que los requieran.

Las reflexiones colectivas fueron siste-
matizadas por Maria Eugenia Trejos, y
publicadas por la IE en agosto del 2010.

Ahora se autoriza la publicacién en el
marco del GTAS (Grupo de Trabajo sobre
Autoreforma Sindical), del que participa la
IE a partir del 2010.

Comberity Rodriguez

Coordinador de la IE América Latina



Las organizaciones de trabajadoras y
trabajadores enfrentan nuevos desafios en
un mundo marcado por profundas trans-
formaciones. La aplicacién sin contrapeso
de un sistema econdémico dominado por la
comercializacién de todo, incluida la educa-
cién, se convierte en una herramienta lesiva
para los intereses de la mayoria y expone
las dificultades de las organizaciones sindi-
cales para ofrecer estrategias alternativas y
propositivas para la transformacién.

El cambio en el rol del Estado y en los mer-
cados de destino de la produccién han sido
bien reconocidos por el sector empresarial,
que ha modificado sus prdcticas y formas de
organizacién al interior de sus empresas. La
gerencia moderna transforma las relaciones
laborales al incorporar nuevos conceptos
y nuevas técnicas organizacionales, como
son la reingenieria, calidad total, justo a
tiempo, nueva cultura empresarial, gerencia
compartida, responsabilidad social, efc. Sin
embargo, dentro del movimiento sindical, en
términos generales, se sigue operando con
las definiciones y modelos organizativos de
hace muchas décadas, sin haberse hecho las
adecuaciones necesarias de cara al nuevo
contexto en que se debe funcionar.

Las transformaciones, a nivel socio-
politico, que mds interesan al sindicalismo
docente se pueden agrupar en:

En las décadas de los ochenta y noventa
se enfrenta la transicién de la guerra fria
hacia el proceso de apertura y globalizacién
econdmica neoliberal y hacia la democracia
representativa electoral. Un hecho clave para
ese proceso fue el derrumbe del socialismo
real y los empefios por acabar con el llama-
do Estado del Bienestar. Un nuevo modelo
productivo y comercial fue promovido por
los neoliberales a través de lo que ellos han
llamado reformas estructurales. Cambiaron
el rol del Estado, privatizaron, desregularon,
abrieron la economia y supuestamente crea-
ron mercados competitivos.

En América Latina, con las diferencias
que deben reconocerse entre los diferentes
paises, se puede asegurar que el Estado, en
su gran mayoria, ha pasado por procesos
similares de transformacién. Por un lado,
en las Gltimas décadas, ha pasado de ba-
sarse en la presencia organizada de las
masas y de ser el espacio privilegiado de
negociacién y de canalizacién del conflicto
entre organizaciones de sectores sociales,
a enviar al mercado (en realidad a las
grandes transnacionales que lo controlan)
las soluciones de los problemas, y a no
reconocer como interlocutoras vdlidas a las
organizaciones de los sectores sociales, en
particular las de los sectores populares. El
individualismo y la bisqueda de soluciones
particulares han sustituido a la participa-
cién colectiva y organizada.

Por otro lado, en las Gltimas décadas
la reforma del Estado cambié y abandoné
tanto el cardcter productor como el cardcter
social del Estado. Este ha pasado de tener
participacién en algunas actividades pro-
ductivas y control en la prestacién de servi-
cios bdsicos, a trasladar ambos al dominio
de las grandes corporaciones transnaciona-
les. Asi, antiguos derechos (a la salud, el
agua, la educacién, etc.) se transforman en
mercancias a las que se accede de acuerdo
con la capacidad de pago. Los espacios
antes estatales se transforman en espacios
de reproduccién del capital, y muchas im-
portantes decisiones estatales se trasladan a
las grandes corporaciones. Correlacionado
con estos cambios, la educacién dejé de ser
vista como un derecho social que debia ser
financiado y prestado por el Estado.

Para el sindicalismo, la transformacién del
Estado representa la reduccién de los antiguos
dmbitos de negociacion y de canalizacién del
conflicto, el desconocimiento de su legitima
representacién de las y los agremiados, la
pérdida de espacios de dfiliacién en las anti-
guas empresas estatales, la reduccién de sus
posibilidades de influir en las decisiones que
ahora toman las transnacionales.
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Sin bien el sistema educativo en América
Latina ha favorecido la hegemonia de las cla-
ses dominantes y la reproduccién del capital,
también ha sido resultado de la correlacién
de fuerzas sociales y del reconocimiento de
la organizacién. Su extensién y desarrollo
fueron llevando a convertir el acceso a la
educacién en un derecho humano y a per-
mitir la existencia de contradicciones, en los
procesos educativos, que llevaron a la forma-
cién de significativos espacios de conciencia
critica, creativa, socialmente responsable y
comprometida entre amplios sectores que se
insertaron en los procesos educativos.

En las oltimas décadas, los neoliberales
argumentan que la educacién debe priva-
tizarse y ser concebida como un servicio,
susceptible de ser transformado en una
mercancia y, como tal, sometida al “libre
juego” de las fuerzas del mercado. Sobre
la base anterior, se abre un proceso de
mercantilizacién de la educacién y se crean
mecanismos formales para su comercializa-
cién, tanto en el plano nacional como en el
infernacional.

En el marco de la estrategia mundial
de apertura y ampliacién de mercados,
la cual es desarrollada por diferentes vias
como los bloques comerciales, los tratados
de libre comercio, o mecanismos como el
Acuerdo General de Comercio y Servicios
(AGCS) el cual se inscribe en la OMC, se
infenta incluir a la educacién como uno de
los servicios que puede ser comercializado
por empresas privadas nacionales, pero en
particular por transnacionales.

Las instituciones financieras internacio-
nales (IFl's), como el Banco Mundial (BM) y
el Banco Interamericano para el Desarrollo
(BID) -instrumentos financieros y politicos de
las grandes corporaciones, y del gobierno
estadounidense- han empujado y apoyado
estas concepciones y han venido financiando
un proceso de reforma educativa, en América
Latina, que tiende a: trasladar la propiedad

de los centros educativos y el control del
sistema educativo al capital transnacional
que incorpora sus valores, intereses y orien-
taciones en éste; eliminar el derecho a la
educacién, y mercantilizar el acceso a la
misma restringiendo el acceso, cada vez
mds, a quienes tienen capacidad de pago.

Entre los resultados de esta reforma
estd el deterioro de la educacién publica.
Perversamente, gobiernos, empresarios e
IFI's culpabilizaron a las educadoras y edu-
cadores y a sus organizaciones sindicales
por la pérdida de calidad de la educacién,
pérdida que en realidad fue ocasionada por
la reorientacién de la politica educativa y
por la privatizacién que ellos han promovi-
do y generado; una ganancia adicional, a
su favor, ha sido el fortalecer las condicio-
nes para la privatizacién en el seno de la
opinién publica.

Con diferencias entre los paises, que
dependen en gran medida del papel que
han jugado las organizaciones sindicales, el
sistema educativo ha conducido, a la estrati-
ficacién entre centros privados y exclusivos
de dalto nivel, donde se forman los futuros
dirigentes de las grandes corporaciones y
los gobiernos, centros de nivel intermedio,
algunos de ellos publicos, centros de niveles
mds bajos y un ejército de nifios y nifias
pobres que no siempre pueden estudiar.

Para el movimiento sindical esto significa
que una parte importante del personal do-
cente ya no trabaja para el Estado y tiene
condiciones laborales y salariales més dete-
rioradas, asi como mayor dificultad y menos
libertad para incorporarse a los sindicatos.

En linea con el proceso de globalizacién,
con un perfil socialmente excluyente, se ha
modificado la organizacién social y pro-
ductiva y se han transformado los términos
de las relaciones laborales, empujando su
flexibilizacién, con resultados regresivos en
el campo de los derechos tanto laborales,
como sindicales y humanos. Estos cambios
fueron el resultado de una alianza entre



gobiernos y empresarios para implementar
acciones destinadas a desconocer y violar
los marcos juridicos laborales nacionales
e internacionales. Con todo ello se abrié
un profundo y largo proceso de precariza-
cién de las condiciones de trabajo a nivel
general y mds particularmente en el seno
del Estado y en el sector de la educacién,
modificdndose las condiciones laborales
del personal docente y administrativo de los
centros educativos. El mercado de trabajo
se reestructura para dar paso a nuevas ca-
lidades requeridas y a nuevas condiciones
en la contratacién, diversificéndose el perfil
de quienes trabajan en el sector y aumen-
tando los contratos temporales, parciales
e indirectos (por medio de intermediarios).
Esto conduce a la pérdida tanto de la esto-
bilidad como de muchos otros (o todos los)
derechos laborales y a la reduccién de los
salarios y otras formas de remuneracién.
En los procesos de trabajo se modifican
las condiciones tanto por el deterioro o
la precariedad de las instalaciones y el
equipo con que debe trabajarse, como por
el aumento en las cargas de trabajo, en la
diversidad de funciones y en las exigencias
de calificacién y de responsabilidades
que se deben atender. En el sector de la
educacién, ademds o como consecuencia
de lo anterior, se extiende el fenémeno
del pluriempleo para compensar las defi-
ciencias en los ingresos o en las jornadas,
generadas por lo anterior. Por otro lado, la
reestructuracién del Estado y la tendencia
a la mercantilizacién y privatizacién de
la educacién restringen el espacio de la
educacién publica y amplian el de la edu-
cacién privada, amenazando el empleo,
ademds de las condiciones de trabajo.
Finalmente lo que se presenta es una
segmentacién del sistema educativo, en el
cual un sector —ubicado generalmente en
algunos centros privados de muy alto nivel
y de muchos recursos econémicos- tiene
mejores condiciones de trabajo y de ingre-
sos, mientras que el resto ve deteriorarse
sus condiciones de trabajo y va perdiendo
muchos de sus antiguos derechos laborales.

Para el movimiento sindical esto signi-
fica, entre ofras cosas, un cambio en la
composicién del personal docente, que va
perdiendo su homogeneidad, estabilidad
laboral y respeto social, para pasar a ser
muy heterogéneo, con un amplio sector que
no goza de estabilidad laboral ni de reco-
nocimiento social, y que se ve obligado a
aceptar considerables cargas de trabajo y
responsabilidades para poder enfrentar las
nuevas condiciones.

El desarrollo en este campo abre nuevas
posibilidades de comunicacién nacional,
internacional y al interior de las organiza-
ciones. Ademds permite un mayor acceso al
conocimiento y a la informacién. Estas po-
sibilidades son ampliamente aprovechadas
por los gobiernos y los empresarios.

Las nuevas tecnologias van de la mano
con el desplazamiento de algunas tareas
laborales y, por consiguiente, de algunas
funciones y hasta personas trabajadoras,
como sucede, por ejemplo, con las secreta-
rias en las universidades.

Apoyado en las nuevas tecnologias se
ha generado el comercio electrénico de
la educacién, que modifica la formacién
profesional y el proceso educativo, al mismo
tiempo que dificulta —aln mds- el control de
la calidad, tanto por parte del Estado como
de quienes participan en el proceso educati-
vo, ya que no hay nadie ni nada a quien se
le puedan exigir determinadas condiciones.

Las innovaciones en este campo han lle-
gado alas aulas y a los sindicatos, volviendo
obsoletos antiguos procedimientos pedagé-
gicos y antiguas formas de organizacién y
estructuras de los sindicatos. Por lo tanto,
obligan a mejorar la formacién pedagégi-
ca y tecnolégica del personal docente y a
actualizar los medios y conocimientos con
que los sindicatos realizan su trabajo, para
no quedar rezagados.

Por ofro lado, la incorporacién de los
adelantos en el campo de las comunicacio-
nes permite mejorar y agilizar las relaciones
al interior de los sindicatos, asi como entre
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sindicatos a nivel nacional e internacional.
Esto tiene la potencialidad de ampliar la
democracia y la interaccién, asi como de
mejorar la solidaridad y de facilitar un nuevo
internacionalismo.

Los fundamentos teéricos del estado
neoliberal se ubican en las corrientes neoli-
berales derivadas de la eleccién racional. Su
planteamiento central es que el estado es el
causante de la crisis y que el mercado es una
institucién superior a la que se debe dejar
operar libremente. Todas las escuelas de
esta corriente creen en la superioridad del
mercado, son individualistas metodolégicas
(llegan incluso a afirmar que la desigualdad
es positiva para el crecimiento), consideran
que debe haber un minimo de restricciones
y parten de la accién racional. Afirman que
debe haber un sometimiento al mercado
porque si bien puede no ser perfecto es
el que sefiala quién o qué es eficiente. De
esta manera, se esconde el hecho de que
el mercado es dominado por las grandes
corporaciones; de que no todas las personas
son iguales cuando llegan a éste; y de que el
mercado no toma en cuenta las necesidades
humanas, por lo cual su funcionamiento no
garantiza la satisfaccién de éstas. El supues-
to de racionalidad en las acciones esconde
el hecho de que algunas personas no tienen
posibilidad de decidir. Estos planteamientos
se mezclan con el neoconservadurismo
(racismo, fundamentalismo religioso, etc.)
y con el autoritarismo en la politica, que
usan para imponer sus posiciones y lleva a
la violencia en contra de quienes presentan
algdn grado de resistencia.

Es decir, utilizando el argumento de
que el mercado es el que asigna mejor los
recursos, se estd defendiendo que la socie-
dad se organice en torno a la generacién
de ganancias aunque para ello haya que
sacrificar a algunas personas.

A pesar de que se monta sobre la critica
del Estado como ineficiente y corrupto, el
Estado neoliberal es interventor pero a favor
del gran capital y ha ocultado o apoyado
a grandes corporaciones algunas de las

cuales, se ha demostrado, si son ineficiente
y corruptas, aparte de que no siempre dan
servicios de calidad. También el Estado ha
llegado a realizar fuertes acciones en contra
del movimiento sindical, tanto es asi que fue
con las dictaduras militares en el Cono Sur
con las que se inicié la implementacién del
neoliberalismo en América Latina.

Lo anterior ha desafiado al movimiento
sindical debido a los ataques directos he-
chos por los sectores gobernantes (incluyen-
do a los medios) y a la penetracién de la
ideologia neoliberal en amplios sectores de
la poblacién que hacen mucho mdés dificil su
incorporacién en las organizaciones.

La simple observacién sobre la realidad
del sindicalismo en América Latina permite
afirmar que hay una clara tendencia —con
las diferencias obvias entre paises- al posi-
cionamiento del sindicalismo docente como
el mds —o uno de los mds- importantes. En
términos generales el ataque del neolibera-
lismo —aunque hay que reconocer que se
combina con otros elementos que también
provienen de la misma dindmica sindical-
ha conducido a una fuerte reduccién de la
presencia sindical en el sector privado. La
transnacionalizacién de los espacios pro-
ductivos ha debilitado al movimiento sindical
por la violacién de los derechos sindicales
y laborales, asi como con la transformacién
del mundo del trabajo donde predominan
los contratos inestables y las relaciones labo-
rales llamadas flexibles. Sin embargo, en el
sector de la educacién se han dado algunas
diferencias que le han permitido mantenerse
y hasta fortalecerse. 3Se puede considerar
que esta presencia es resultado de que las
modificaciones laborales los han afectado
de forma diferente? 3Se puede considerar
que se debe a que al neoliberalismo no le
interesa eliminar su presencia en el sector
puiblico, sino sélo reducirla? 3A pesar de los
cambios en el Estado se puede considerar
que dentro de éste se ha tenido una posicién
menos agresiva frente al sindicalismo que en



el sector privado y por eso el sindicalismo ha
sido menos golpeado? 3Son las acciones del
mismo sindicalismo en el sector educativo las
que han permitido su nuevo posicionamiento
dentro del sindicalismo en general? 3Se trata
de una combinacién de factores?

Para el sindicalismo docente esto repre-
senta un desafio importantisimo ya que, en
muchos paises, se ha ido convirtiendo en el
sector de mayor peso dentro del movimien-
to sindical. Sin embargo, existen muchos
desafios en este sector del sindicalismo,
como son: estructuras que corresponden
con la realidad socio-politica de hace varias
décadas; relaciones de dependencia con la
cooperacién; relaciones de dependencia de
los partidos politicos; ausencia o insuficien-
cia de programas de formacién; ausencia
de estrategias claramente definidas; falta de
autonomia financiera; apego a la legalidad;
limitaciones en los nombramientos y funcio-
namiento de sus juntas directivas.

Los cambios generados por la globaliza-
cién neoliberal han tenido un fuerte impacto
y han sido muy veloces, y han afectado en
particular a las organizaciones sociales y
sindicales. Sin embargo, su velocidad ha
impedido que ellos sean suficientemente
advertidos y, asi, un ndmero importante de
organizaciones no los han logrado captar
en su extensién y profundidad, y por ello
no han podido enfrentarlos con propuestas
alternativas. Esto ha colocado a muchas
organizaciones en situaciones criticas, al no
poder visualizar y construir una alternativa
viable con perspectiva politica.

El nuevo contexto tiene una gran signifi-
cacién para el sector educacién:

Por el deterioro que ha sufrido la educa-
cién publica a partir de las politicas impul-
sadas por el gobierno en asociacién con
las politicas impulsadas por las instituciones
financieras internacionales.

Porque la educacién publica ha dejado
de ser atractiva para un sector importante
de la poblacién por su baja calidad.

Porque la calidad tiene también que ver
con la disponibilidad de educadoras y edu-
cadores calificados, cuando resulta que lo

que se impulsa por parte de las autoridades
publicas es una evaluacién docente punitiva,
la descalificacién de la profesién docente y
la inexistencia de capacitacién para ellas y
ellos, entre otros factores.

La falta de un salario profesional digno
que hace que las y los profesionales en
educacién deban conseguir diferentes opcio-
nes laborales, sin posibilidades de atender
adecuadamente cada una.

El problema de la pobreza, lo cual tiene
como resultado que las familias deban cen-
trarse en promover la bisqueda de trabajo
precario e informal para poder subsistir. Esto
hace que la prioridad no sea la asistencia
escolar y haya mucha desercién por parte
de las nifias y nifios, quienes terminan inte-
grandose al trabajo infantil.

La pobreza que hace que las nifias y nifios
que asisten a las escuelas tengan malas
condiciones para enfrentar los procesos
educativos.

El contexto descrito ha tenido un gran im-
pacto para la organizacién social en general
y para la organizacién sindical en particular.
No obstante, una cuota importante de orga-
nizaciones no ha procesado dicho impacto
y no ha advertido que hay una nueva etapa
para la organizacién sindical y por lo tanto,
muchas organizaciones contindan aplicando
los mismos métodos, perspectiva de trabajo
y accién sindical que fueron vigentes en otra
época, pero que ya no lo son.

El nuevo escenario nacional e interna-
cional afecta directamente al modelo de
organizacién y a la estructura de las orga-
nizaciones de la educacién. Se requiere
entonces impulsar, al interior de las mismas,
un proceso de reflexién, andlisis y propues-
tas para darle soporte riguroso a la toma
de decisiones orientadas a introducir los
cambios necesarios en las organizaciones
que los requieran, en la perspectiva de abrir
un proceso de fortalecimiento que permita
construir condiciones y capacidades para
defender y desarrollar una educacién pibli-
ca de calidad, con propuestas de politica
educativa alternativa a la propuesta de la
alianza neoliberal.
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Para realizar un proceso de revisién v,
de ser necesario, redefinicién de la organi-
zacién y la estructura de los sindicatos, la
Internacional de la Educacién para América
Latina ha considerado conveniente comen-
zar por discutir qué entendemos por orga-
nizacién y qué entendemos por estructura.
En el marco del Proyecto Consolidacién
del proceso de formacién profesional y
sindical en educacién, en América Lating,
de la IE/FECCOO/FPS/AECI se incorpord
la reflexién en los seminarios y se identifi-
caron diversas posiciones que muestran la
necesidad de profundizar esta temdtica para
aclarar, en primer lugar, de qué estamos
hablando cuando decimos organizacién y
cuando decimos estructura.

Las posiciones con las cuales se define
el concepto de organizacién sindical se
pueden agrupar en las siguientes:

La organizacién sindical en el marco
de un proyecto de sociedad. Una primera
posicién considera que la organizacién
sindical es una herramienta de poder de un
conjunto de personas que esté vinculada a
un proyecto de sociedad. En este sentido,
ese conjunto de personas tiene un ideario
comin, y una estrategia, para realizar
acciones de participacién politica, que
incluye una visién, una misién y obijetivos,
metas y fines definidos.

La organizacién sindical para la defensa
de los intereses colectivos. Una segunda
posicién sefiala que la organizacién sindical
es una institucién de cardcter social y diver-
so, con la participacién consciente, libre y
voluntaria de personas representativas de
un sector, que interactdan en un proceso
orientado a lograr objetivos comunes en
defensa de intereses colectivos. Puede ser
abierta o cerrada.

La organizacién sindical como conjun-
to de drganos o de reglas. Una tercera

posicién define a la organizacién a partir
de las reglas que la rigen, ya sean reglo-
mentos, estatutos, etc. o a partir de los or-
ganismos que la conforman, como son los
consejos directivos, la asamblea general,
las secretarias, efc.

En la discusién sobre este tema se plan-
tearon varios elementos que se consideré
importante recuperar en futuras discusiones
sobre el concepto de organizacién. Los més
importantes fueron:

La relacién efectiva e institucionaliza-
da - mds alla de los planteamientos- de la
organizacién puede analizarse respecto de:

Un proyecto de sociedad: por ejemplo,
2Se trata de un proyecto revolucionario, de
desarrollo nacional, etc.2 3Toma en cuenta
la historia nacional? 3Es este tipo de organi-
zacién la que favorece ese proyecto?

El estado neoliberal: por ejemplo, 3Esas
relaciones se dan en un marco de autono-
mia o de subordinacién? ;Cémo se atiende
la menor presencia del estado en lo social
y su menor interés en negociar con las
organizaciones?

El contexto actual: por ejemplo, sMan-
tienen los sindicatos su vigencia? 3Son
ireemplazables? 3Se pueden destruir? 3Se
pueden sustituir? 3Sobrevivirdn?

El sistema educativo dentro del estado
neoliberal: 3Qué hacer frente a la comer-
cializacién de la educacién en términos de
su implicacién directa en la organizacién y
en la estructura de los sindicatos? 3Se im-
pulsa un sistema piblico, popular, gratuito,
laico, de calidad, igual para todos/as, para
la vida y a lo largo de la vida? 3Cémo se
atiende la mayor presencia de escuelas
privadas y descentralizadas? 3Cémo se
enfrenta el concepto de autogestién usado
por el gobierno para trasladar funciones a
centros desconcentradosg 3Cémo procesar
el tema pedagdgico-curricular?

El gobierno: 3Se apoyan las acciones del
gobierno? 3Se apoya el mantenimiento y
la estabilidad del gobierno? 3Hay enfren-
tamiento con el gobierno? 3Hay subordina-
cién? sApoyo sin amistad?



Los partidos politicos: 3Son relaciones de
subordinacién o de autonomia? 3Se partici-
pa en procesos electorales? 3Se promueven
dirigentes para puestos de eleccién popular?
La politica econémica: por ejemplo, 3Cémo
se ha modificado la organizacién para
enfrentar el neoliberalismo, mas alla de las
dictaduras militares?

La politica laboral: por ejemplo, 3Cémo se
ha buscado incorporar a los nuevos sectores
sociales (llamados “informales”) o establecer
alianzas con oftros sectores sociales?

La politica sindical: por ejemplo, 3Cémo
se atiende la deslegitimacién del movimiento
sindical? 3Se tiene conciencia del rol del sindi-
calismo del sector educacién en la actualidad?

La historia de la organizacién: por ejem-
plo, 3Cudles han sido los resultados de su
trabajo hasta ahora y cudles aspectos deben
modificarse?

Sus dfiliados/as: sRepresenta los intereses
de los/as trabajadores/as del sector de la
educacién? sla dfiliacién es voluntaria u obli-
gatoria? 3Estd legitimada la organizacién?

Otros sectores populares: 3Se definen
vinculos de solidaridad con ofros sectores
populares, alianzas, enfrentamientos?

Otras organizaciones sindicales: 3Se
orienta hacia la unidad o hacia la separa-
cién en el trabajo sindical?

La legalidad externa e interna: 3Es una
organizacién de hecho o de derecho? stiene
reglas (estatutos) definidas y actualizadas?

Estructura: sla estructura que se tiene es
la que requiere este tipo de organizacién?
sExiste una estructura democrdtica?

La cobertura efectiva e institucionalizada
-mds allé de los planteamientos- del trabajo
que se realiza puede analizarse en términos
de:

Territorio: ses nacional, local, regional?

Sectores sociales: 3Es una organizacién
clasista, pluriclasista, sin definiciones en este
sentido? 3Puede ser clasista e incorporar la
diversidad®? zIncorpora sélo docentes o tam-
bién otros sectores del sistema educativo?
sIncorpora la diversidad étnica, las diferen-
cias culturales? 3Cémo articula la relacién

clase-etnia? sreconoce la diversidad de
género? sRespeta las preferencias sexuales?

Instituciones: 3Trabaja sélo en el sector
formal o incorpora trabajadores/as infor-
males? 3Trabaja sélo en el sector piblico,
privado, o los incorpora a ambos?

Niveles del sector educativo: 3Trabaja en
todos los niveles del sector educativo o sélo
en algunos?

Afiliacién politica: 3Respeta las dife-
rentes dfiliaciones politicas o mantiene la
hegemonia de cierta tendencia politica y/o
partidaria?

Formas de lucha: 3Es sélo de protesta o de
elaboracién de propuestas? zse requiere y
se tiene una propuesta alternativa a la de los
empresarios en el sector de la educacién?

El potencial y las capacidades de la
organizacién, que pueden examinarse a
partir de:

La construccién del andlisis y de la pro-
puesta: 3Se hace andlisis y diagnéstico? zse
elabora un pensamiento estratégico? 3Se
construyen respuestas conceptuales o técni-
cas? 3Existen procesos de formacién critica
y de relacién con el resto de la sociedad?

A lo interno de las organizaciones:
sExiste una identidad clara de la organi-
zacién? 3Sus acciones tienen impacto en
el sentido de que producen cambios? 3Se
ha generado capacidad de gestién, de
administracién y de control@

A lo externo de las organizaciones: 3Sus
acciones tienen incidencia? ;Se tiende ha-
cia la sostenibilidad? 3El trabajo es visible
y reconocido? ;Se tiene liderazgo? ;Se ha
generado capacidad de negociacién y de
relacién con otros sectores?

La revisién de su accionar: sHay coheren-
cia entre sus estrategias y acciones, entre
sus planteamientos y su estructura interna,
efc.? 3Esté abierta a la renovacién o a la
transformacién?

Se pueden examinar a partir de:

La participacién democrdtica: sla posi-
bilidad de participar es solamente formal
o un enunciado o hay mecanismos reales
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de participacién? 3Es igualmente posible
para todas las afiliadas y todos los afiliados
participar en la toma de decisiones, o hay
algunas/os favorecidas/os?

La transparencia y la rendicién de cuen-
tas: tienen las/os dfiliadas/os acceso a
la informacién sobre los procesos de toma
de decisiones, de control de gastos y de
distribucién de recursos, etc.2 shay posibi-
lidad de cambiar dirigentes que no estdn
cumpliendo con sus funciones?

La diversidad con equidad: 3se respetan
las diferencias de cualquier tipo (género,
preferencia sexual, edad, procedencia geo-
grdfica, militancia politica o religiosas, etc.)?
s2se promueve la participacién y el acceso a
puestos de direccién de diferentes sectores?

La incorporacién de los/as trabajadoras/
es: 3se programan y ejecutan acciones
orientadas a favorecer la dfiliacién entre
diferentes sectores? sse facilitan condicio-
nes atendiendo a las limitaciones de las/os
afiliadas/as para que puedan participar en
las actividades del sindicato?

Las posiciones en relacién con lo que
es la estructura de los sindicatos fueron las
siguientes.

La estructura como érganos o canales.
Una primera posicién define la estructura
como los érganos, canales o niveles que se
han creado para la toma o la ejecucién de
las decisiones, o para la participacién de
los/as afiliados/as, asi como las relaciones
entre las diferentes instancias y la coordi-
nacién de las estrategias. Una segunda
posicién define la estructura sindical como su
normativa, ya sean estatutos u otras normas
o como los planes como el plan estratégico.
Una tercera posicién define la estructura a
partir de lo que llama los componentes mate-
riales e inmateriales, que incluyen la filosofia
y los érganos, los estatutos y los proyectos.

En la discusién sobre la estructura se
plantearon interrogantes que quedaron
abiertas, como las siguientes:

Cuando se habla de estructura zse estd
hablando de la base, el cimiento o esque-
leto, la armadura?

2Se puede decir que la organizacién es el
contenido y la estructura es la forma?

sLa estructura son recursos o son érganos?

sla estructura estd compuesta de normas
o de la distribucién de funciones y respon-
sabilidades?

Si la estructura no sirve para lo que fue
concebida funciona?

sLa estructura es el cdmo nos conformamos
o es la distribucién de funciones?

Ademds de los aspectos anteriores, que
quedaron como elementos centrales que
deberian ser abordados para la revisién y
redefinicién de las organizaciones, hubo
algunas discusiones més amplias sobre
algunos temas, que mostraron la necesidad
de profundizarlos mds adelante. Entre ellas,
refomamos las siguientes:

Varias preguntas ayudan a retomar este
tema: 3De cudl democracia estamos ha-
blando? 3Cémo se puede descentralizar la
relacién dirigencia-base? 3Cémo se puede
lograr que los/as afiliados/as sientan que
se representan sus infereses? sla afiliacién
es voluntaria u obligatoria? 3Se trata de una
democracia horizontal o de un centralismo
democrdtico? 3Cémo se combina el plura-
lismo con la hegemonia? 3Los mecanismos
informales de toma de decisiones excluyen
a algln sector, como por ejemplo, a las mu-
jeres? sExiste una adecuada comunicacién
inferna e informacién?

Para ello se planteé la necesidad de
definir si debe haber unidad, apoyo a las
medidas de los gobiernos o confrontacién;
si se debe -y cémo- divulgar el trabajo que
hacen las organizaciones. Queda pendien-
te responder 3Cémo comportarnos frente
a la persecucién sindical, que al lado del
desempleo lleva a la no dfiliacién sindical?

Se discutié se los sindicatos debian reali-
zar actividades de servicios a sus dfiliados/
as o si eso los convierte en empresas.



Se discutié sobre la despolitizacién o no
de la accién sindical; sobre la conveniencia
de mantener la militancia partidaria o no;
sobre la ausencia de relacién con los parti-
dos y los gobiernos o sobre la necesidad de
influir en las acciones del gobierno; sobre
la conveniencia de mantener distancia en
los procesos electorales o la necesidad de
definir cudles son los mejores candidatos;
de la necesidad de distinguir entre partido,
sindicato y gobierno.

El tema de la autonomia incluye también
la dimensién financiera y se discutié si
atentan o no contra la autonomia aspectos
como: la recaudacién de las cuotas por el
gobierno y la cooperacién internacional. Se
mencionaron salidas como las inversiones e
instalaciones, pero se discutié si eso podia
conducir a la creacién de empresas en
lugar de sindicatos. Se discutieron formas
alternativas de recaudacién de las cuotas.
Se mencioné la necesidad de tener un pro-
yecto de organizacién claro que impida
que el sindicato sea manejado por intereses
econdmicos.

sTienen vigencia las viejas reivindica-
ciones y luchas del sindicalismo docente
(carrera docente, contenidos curriculares,
profesionalizacién de los/as docentes)?
2Cbmo tomar en cuenta que se trabaja en
un sector de mucho interés para el capital
(servicios) aunque ain piblicos? Ante la
tendencia a ampliar la desafiliacién antes
que la dfiliacién, serd vélido pensar en una
l6gica diferente? 3Se pueden cualificar mds
las dirigencias para que tengan mayor im-
pacto? 3Cémo enfrentar al neoliberalismo?
sla oferta sindical es vdlida para j6venes,
quienes estdn en la sintonia de lo individual,
y tienen flojera para organizarse? sla or-
ganizacién debe ofrecer algo més que lo
politico y tener una oferta social?

Se discutié si la mercantilizacién de
la educacién es o no es lo mismo que la

comercializacién y la privatizacién y qué
importancia tendria esa diferencia. 3Qué
diferencia tienen esos procesos cuando
se trata de escuelas publicas o privadas?
aTienen estos procesos una presencia mds

allé de los TLC y la AGCS o no?

Se sefialé que no es un tema de toleran-
cia, sino de respeto, de derechos humanos.
Algunas intervenciones parecieron confundir
las preferencias sexuales con anormalidad
y perversidad y otras intervenciones lo
sefialaron.

No en todos los casos se da la misma
importancia a la formacién de los/as dfilia-
dos/as y dirigentes de las organizaciones.
Algunos sindicatos tienen escuelas de for-
macién, ofros tienen programas de capaci-
tacién y otros han descuidado la formacién.

2Estén las organizaciones preparadas
para enfrentar los desafios actuales? 3Cud-
les son los cambios que se requieren para
enfrentar esos desafios?

La respuesta debe considerar los ele-
mentos anteriores y como nudo problemdti-
co de la lucha la conciencia que se genera
con informacién, formacién y participacién
democrdtica.

Los cambios que se requieren en las
organizaciones deben partir de un examen
cuidadoso de los temas y aspectos apun-
tados, més otros que cada organizacién
logre identificar. Mientras tanto, hay algunas
sugerencias que se han hecho en los talleres
del proyecto y que, si bien no necesario-
mente coherentes entre ellas, consideramos
conveniente incorporar en este documento.

Para ello se ha considerado conveniente:
Conformar equipos especializados en
diferentes dreas
Desarrollar procesos de formacién, re-
flexién, estudio, investigacién y asesoria,
Mejorar la comunicacién interna y utilizar
nuevas tecnologias
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Promover la unidad sectorial y la forma-
cién de frentes

Formar cuadros politico-sindicales.

Modificar los estatutos para responder a
la nueva realidad

Para ello se recomienda:

Para la incorporacién de diversos grupos
étnicos: formar docentes bilingies, facilitar
la participacién de sus representantes en los
comités ejecutivos.

Para la incorporacién de las mujeres:
promover su participacién en los comités
ejecutivos, reforzar su formacién para lograr
su apoderamiento.

Para la incorporacién de jévenes: realizar
campaiias de informacién, capacitacién,
jornadas deportivas, trabajo con medio
ambiente; vincular a la organizacién con
estudiantes; crear una coordinadora nacional
y regional.

Para la incorporacién de desempleados/
as: crear una coordinadora nacional y regio-
nal; buscar formas para su incorporacién.

Para la incorporacién de GLBT: generar
informacién, defender su derecho al trabajo
y a los derechos laborales, difundir informa-
cién sobre VIH y prevencién, incorporar sus
intereses en la contratacidn colectiva, realizar
andlisis y discusiones profundas sobre el tema.

En general: abrir espacios para todos
los sectores; abrir espacios para el impulso
de la educacién; promover la expresién,
el respeto y el ejercicio de los derechos de
los diferentes grupos; promover la creacién
de politicas publicas; preparar liderazgos
para el relevo generacional y para acce-
der al poder politico en todos los niveles;
cambiar los estatutos para tener cuotas de
participacién en las estructuras de direccién;
realizar programas para incorporar las
necesidades de la comunidad (maestro y
comunidad); construir organizaciones més
grandes, combativas y solidarias; mejorar
la formacién; realizar el trabajo con una
dimensién geogrdfica.

Tender redes y construir el movimiento
popular para la construccién politico-social

y cultural en América Latina.
Trabajar en los diferentes niveles del sector
educacién y en el sector pdblico y privado.

Los cambios que se han recomendado son:

Capacitar a la dirigencia y motivarla
sobre dicho escenario.

Realizar campafias para informar y vin-
cular a la comunidad educativa.

Realizar didlogos con diversos patronos
(estado y empresarios).

Construir unidad sindical.

Elevar la lucha econémica a la lucha
politica.

Lograr mayor interlocucién ante los érga-
nos de educacién.

Lograr el reconocimiento legal de la or-
ganizacién cuando no existe.

Los cambios sefialados han sido:

Defender los derechos laborales y sociales
en el marco legal.

Levantar la bandera de los interinos y
provisionales.

Buscar el cumplimiento de la estabilidad
a nivel constitucional.

Garantizar la representacién de quienes
son contratados/as en nuevas formas y de
quienes estan desempleados/as.

Redisefiar nuevas formas de designacién
docente para eliminar la partidizacién de
los cargos.

Ampliar la discusién sobre el neoliberalis-
mo y su impacto en el dmbito laboral.

Ampliar la solidaridad internacional para
combatir el neoliberalismo.

Incorporar o ampliar la temdtica de los
riesgos de la salud en los/as docentes.

Los cambios propuestos son:

Generar capacidad de decisién desde
abajo y horizontalizada.

Respetar la autonomia de decisién de
los sindicatos en las confederaciones y
centrales.

Promover la participacién real y efecti-
va y la representacién. Por ejemplo, con
guarderias y una red virtual de referentes
por escuela.



Ampliar la formacién para que haya
participacién informada.

Mejorar la comunicacién con mecanismos
més fluidos para lograr mayor legitimidad
y compromisos.

Promover la formacién de cuadros para
integrar las directivas.

Dar seguimiento y controlar la gestién de
las autoridades.

Intercambiar con el comité ejecutivo y en
el congreso.

Trabajar para lograr consensos.

Desarrollar el centralismo democratico
bien entendido.

Realizar elecciones universales con deba-
tes sobre la democracia.

Realizar elecciones de representantes por
zona en las mismas zonas.

Cambiar métodos y procedimientos que
se consideren sectarios y burocréticos.

Ampliar la dfiliacién.

Realizar investigacién para elaborar un
perfil del/a trabajador/a en los estableci-
mientos privados.

Asegurar la integracién de las directivas
en las actividades de las filiales.

Superar las barreras que existen para la
participacién de las bases en las banderas
generales.

Lograr la participacién de las minorias en
las resoluciones del colectivo.

Se mencionaron:

Para mejorar la recaudacién y el monto de
las cuotas: lograr, en los pactos colectivos, la
recaudacién por parte del patrono; negociar
la recaudacién de cuotas con los bancos;
aumentar el monto de las cuotas; concienciar
alos/as dfiliados/as para que coticen direc-
tamente; mejorar la comunicacién; ampliar
los beneficios y las instalaciones.

Sobre el uso de los recursos: usarlos en
forma adecuada; lograr transparencia en el
uso de los recursos.

También un grupo analizé que en pers-
pectiva y para lograr la autonomia sindical,
el mecanismo adecuado es que el sindicato
recolecte directamente la cuota de dfiliacién
directamente, sin pasar por los mecanismos

de deduccién ya sea por parte del gobierno
o la empresa privada.

Se mencionaron los siguientes:

Ampliar la formacién y revisar los perfiles
de los/as candidatos/as a dirigentes.

Redefinir la relacién con el partido.

Utilizar los partidos (en lugar de ser
utilizados por ellos) para impedir la co-
mercializacién y la privatizacién de la
educacién.

Abrir la organizacién a sectores que no
son del partido.

Hacer conciencia de que primero es el
gremio y después el partido.

Se propone:

Crear o renovar la escuela de formacion.

Elaborar un plan estratégico de formacién,
consolidar los programas existentes o reali-
zar acciones de formacién con las filiales.

Involucrar a jévenes.

Mejorar el uso de los recursos.

Desarrollar medios escritos y aprovechar
otros medios.

Ampliar la capacitacién a todas/os las/os
afiliadas/os para preparar cuadros.

Hacer convenios con las universidades.

Exigir a las directivas que se mantengan
las/os capacitadoras/es para dar segui-
miento a la formacién.

Ampliar la inversién en formacién.

Se recomienda:

Generar o consolidar procesos de unidad
orgdnica.

Incorporar a la organizacién en organi-
zaciones regionales y mundiales.

Ampliar las alianzas con ofros sindicatos.

Aumentar el nimero de filiales.

Realizar acciones para mejorar la integra-
cién de la red poblica con el sector privado
de la educacién.

Definir la participacién en centrales de
trabajadores/as.

Incorporarse en el debate y tener presen-
cia en el MERCOSUR.

En algunas de estas propuestas de
cambio no queda claro cémo se podrian
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lograr esos cambios, de manera que queda
pendiente discutir su pertenencia y los me-
canismos para trasladarlos a las agendas
de las organizaciones y para lograr su
implementacién.

Para continuar con el rabajo que hemos
venido realizando dentro de este proyecto,
conviene plantear algunas preguntas.

sEstdn los sindicatos preparados para
enfrentar los desafios actuales

2Qué tipo de organizacién sindical tene-
mos actualmente en el sector de la educa-
cién en América Latina?

2Qué tipo de organizacién sindical debe-
riamos tener en el sector de la educacién en
América Latina, para responder a las nuevas
condiciones sociales, politicas y culturales
de nuestra regién y del mundo?

2Qué debemos hacer para pasar de la
primera a la segunda?

5sQué tipo de estructura tenemos ac-
tualmente en el sector de la educacién en
América Latina?

2Qué tipo de estructura deberiamos tener
en los sindicatos del sector educacién en
América Latina para responder a las nuevas
condiciones sociales, politicas y culturales
de nuestra regién y del mundo?

2Qué debemos hacer para pasar de la
primera a la segunda?

sCudles son los ejes centrales que deben
orientar nuestro trabajo de transformacién
de la organizacién y la estructura de los
sindicatos en el sector de la educacién en
América Latina?

sla relacién con el contexto actual? scon
un proyecto de sociedad? zcon las nuevas
necesidades de las/os educadoras/es?

sla relacién con el Estado? 3Con la po-
litica econémica y social? 3Con la politica
sindical? 3Con los partidos politicos? 3Con
el gobierno? 3Con ofros sectores sociales?

sla relacién con el sistema educativo?

sLa relacién con la politica educativa de

los organismos internacional, del gobierno
y de los empresarios?
sla relacién con la legalidad interna-
cional, nacional o de las organizaciones?
sLa relacién con la construccién del movi-
miento de hecho, mds alla de la legalidad?
sla legitimidad ante la sociedad?
sla capacidad de incidencia politica y
social?

2De qué hablamos cuando decimos de-
mocracia interna?

A cudles sectores dfilian los sindicatos@
2Quedan algunos por fuera?

2Cudl es la cobertura regional de los
sindicatos? 3Debe ampliarse?

2Cudl es la cobertura institucional de los
sindicatos@ 3Es suficiente?

sHay pluralismo? 3Hegemonia? 3Cémo
se combinan ambos?

sHay centralismo democrdtico? 3Es més
centralismo o mds democrdtico?

2Hay, en la prdctica, libertad de dfiliacién
politica en los sindicatos?

sHay, en la prdctica, libertad con relacién
a las preferencias sexuales?

sHay, en la prdctica, espacios de partici-
pacién para mujeres?

sHay, en la préctica, espacios de
participacién para las minorias étnicas,
regionales, jdvenes, etc.?

sEs adecuada la relacién dirigencia-base?
Si no, 3qué hay que cambiar?

sHay flujos adecuados de informacién
y control?

sEs conveniente la extensién de las activi-
dades hacia aquellas de carécter comercial
o financiero?

2Se estdn preparando generaciones de
relevo?

5Se renueva la dirigencia de la organiza-
cién y se incorporan nuevos sectores?

2Se aprovechan y potencian las capaci-
dades de los sindicatos®

2Se basa el frabajo en andlisis de fondo
de la situacién actual a nivel internacional,
nacional e interno de los sindicatos?



2Se ha analizado a fondo la transformacién
del Estado, la mercantilizacién de la educa-
ciény la transformacién del mundo del trabajo?

2Se ha desarrollado la capacidad de
propuesta con planteamientos actualizados
y concretos?

2Se ha formado a las/os dfiliadas/os y
dirigentes para construir propuestas alterna-
tivas frente a los desafios actuales?

2Se desarrolla la relacién con la comuni-
dad educativa?

2Esté la formacién de las/os dfiliadas/
os integrada a los planes y estrategias del
sindicato?

2Se planifica la formacién?

sTienen acceso a la formacién dfiliadas/
os de todos los niveles del sindicato?

sEstamos frente a organizaciones real-
mente auténomas?

2Cbmo se entiende la autonomia sindical
politicamente y financieramente?

2Qué se requiere hacer para obtener esa
autonomia?

2Se participa en procesos de construccién
de un movimiento social alternativo, amplio
y plural?

2Se construyen relaciones con otros sindi-
catos del sector educacién?

2Se construyen relaciones con otros sindi-
catos de ofros sectores?

2Se construyen relaciones con el resto del
movimiento social nacional e internacional?
De lo contrario 3qué se requiere para avan-
zar en esa direccién?
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La ITF es una federacién internacional
de sindicatos de trabajadores y trabajado-
ras del transporte, pudiendo dfiliarse a la
misma cualquier sindicato independiente,
que cuente con miembros en esa industria.
Son miembros de la ITF mds de 780 sindica-
tos, que representan a 4,7 millones de tro-
bajadores y trabajadoras del transporte en
155 paises. La ITF tiene sede central en
Londres y oficinas en Nairobi, Ouagadou-
gou, Tokio, Nueva Delhi, Rio de Janeiro,
Amman, Mosci y Bruselas.

Los objetivos de la ITF son:

promover el respeto a los derechos huma-
nos y sindicales en todo el mundo

trabajar a favor de la paz, sobre la base
de la justicia social y el progreso econémico
- asistir a los sindicatos dfiliados a defender
los intereses de sus miembros

proporcionar servicios de investigacién e
informacién a sus dfiliados

proporcionar asistencia general a los
trabajadores y trabajadoras y trabajadoras
del transporte que experimentan dificultades

Aunque la gama de actividades de la
ITF es muy amplia, dichas actividades po-
drian resumirse bajo tres encabezamientos
clave: representacién, informacién, solida-
ridad prdctica

La ITF representa los infereses de los sindi-
catos del transporte en organizaciones que
toman decisiones relativas a los puestos de
trabajo, condiciones de empleo o seguridad
en la industria del transporte, tales como
la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), la Organizacién Maritima Internacio-
nal (OMI) y la Organizacién de la Aviacién
Civil Internacional (OACI).

Una importante funcién de la ITF es
informar y asesorar a sus afiliados sobre
los acontecimientos que se producen en
la industria del transporte de otros paises
o regiones del mundo. La ITF mantiene
también un departamento especializado
de formacién, dedicado al desarrollo de
sindicatos del transporte fuertes y demo-
créticos. La ITF organiza la solidaridad
internacional, cuando los sindicatos del



transporte de un pais se encuentran en
conflicto con empleadores o con el Go-
bierno y necesitan la asistencia directa
de sindicatos de otros paises. El tipo de
solidaridad necesaria puede ser desde
mensajes de protesta, manifestaciones y
la aplicacién de presién politica hasta la
adopcién de medidas industriales directas
tales como huelgas, boicots, etc.

La ITF representa los intereses de los
marinos en el mundo entero, de los cuales
600,000 son miembros de sindicatos afi-
liados a la ITF. Trabaja para mejorar sus
condiciones de trabajo, y para asegurar
una adecuada regulacién de la industria
naviera. La ITF ayuda a las tripulaciones
independientemente de sus nacionalidades
o de la bandera que enarbolen sus navios.

La Seccién proporciona coordinacién
internacional para, y en apoyo de, los
sindicatos dfiliados y a marinos en forma
individual a través de:

participacién con OIT, OMI, OCDE y otras
agencias internacionales

asistencia a los marinos.

establecimiento de politicas a través de
comités donde los sindicatos dfiliados se
encuentran representados.

suministro y difusién de informacién.

Uno de los ejes del trabajo de la Seccién
es la campafia mundial contra el uso de
banderas de conveniencia (BDC) por parte
de armadores o gestores que utilizan ban-
deras distintas de las del registro de su pais.

Los buques con BDC son aproxima-
damente el 40% de la flota mundial. El
mayor registro por nimero de buques es
Panamd, que cuenta con cuatro veces el
nimero de buques del segundo mayor
registro, Liberia.

La ITF se opone al sistema de BDC desde
hace mds de 60 afios, en el entendimiento
de que los armadores prefieren este tipo
de registro para tener libertad de contratar
mano de obra barata, evitando la legisla-

cién y los sindicatos nacionales, y evadir
impuestos (o pagar lo menos posible).

En los registros, la normativa de formaci-
4ny seguridad es deficiente y no se impone
restriccién alguna sobre la nacionalidad de
la tripulacién. En consecuencia, hay mari-
nos que no pueden comunicarse con otros
tripulantes, pues no comparten un idioma
comin, colocando en riesgo la seguridad
y la operacién eficiente del buque. En
muchos casos, estos buques de BDC ni si-
quiera se administran desde el pais al cual
la bandera corresponde. Una vez que un
buque estd registrado bajo una BDC, los
diferentes propietarios contratan entonces
a la mano de obra més barata que pue-
den encontrar, pagan salarios minimos y
recortan costos, disminuyendo los niveles
de la calidad de vida y las condiciones de
trabajo de la tripulacién.

Las BDC constituyen una forma de
evitar la normativa laboral del pais de
propiedad de los buques y se convierten
en un vehiculo para el pago de bajos
salarios y para forzar a los marinos a tro-
bajar horas excesivas bajo condiciones de
trabajo no seguras. Dado que los buques
BDC carecen de nacionalidad real, se
hallan més allé del alcance de cualquier
sindicato nacional de marinos.

Las BDC poseen un desproporcionado
alto porcentaje de accidentes y detenciones
de buques por parte del Estado Rector del
Puerto respecto a la flota mundial

La globalizacién ha acelerado el de-
terioro de esta situacién. En un mercado
naviero bajo una feroz competencia en
permanente aumento, cada nueva BDC
se ve forzada a promoverse ofreciendo
las tasas més bajas y una reglamentacién
menor. De esta forma, los armadores, para
competir con sus buques, se ven forzados
a buscar la forma mds econémica y menos
reglamentada de operar, encontrédndola
con las BDC. La tendencia al uso de BDC
es creciente. Por ejemplo, los armadores
japoneses registran casi el 90% de los
buques fuera del pais.
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No existe ofra organizacién sindical
infernacional que ejerza una influencia tan
potente sobre los salarios y condiciones de
trabajo de un grupo especifico de trabajo-
dores, es decir, los marinos que trabajan
a bordo de buques que enarbolan BDC
como la ITF.

La ITF se ha visto obligada a asumir, a es-
cala internacional, el papel tradicionalmente
ejercido por los sindicatos nacionales, a
saber, la organizacién y negociacién en
nombre de las tripulaciones BDC.

La campaiia de la ITF contra las banderas
de conveniencia fue oficialmente lanzada du-
rante el Congreso mundial de 1948, celebra-
do en Oslo, Noruega, que luego (1952) dio
lugar al FPC (Fair Practices Comité — Comité
de Précticas Aceptables). La campafia estd
constituida por dos elementos:

Las metas de la campaiia son:

eliminar el sistema de BDC y establecer
un marco reglamentario para la industria
naviera, con un vinculo genuino entre la
bandera que un barco enarbola y el lugar
donde verdaderamente se asienta y controla
su propiedad;

atacar las condiciones deficientes en los
buques y procurar instituir las condiciones
aceptables a criterio de la ITF en todos los
buques, independientemente de su bandera,
utilizando todos los medios politicos, indus-
triales y legales al alcance de la citada ITF;

proteger y mejorar las condiciones de
empleo de los trabajadores maritimos y
asegurar que todos ellos, independiente-
mente de color, nacionalidad, sexo, raza o
religién, se encuentren a salvo de la explo-
tacién por parte de sus empleadores y de
sus representantes;

fortalecer individualmente a los sindicatos
afiliados, en todos los aspectos, de manera
de asegurar la puesta en prdéctica de un
mayor grado de cooperacién en la campaiia.

El principal objetivo ha sido conseguir
normas minimas aceptables, que tengan
aplicacién a los marinos que trabajan a

bordo en buques con BDC, sea cual fuera
su nacionalidad, mediante un Convenio
colectivo estdndar de la ITF, como base de
convenios efectivamente firmados. La ITF de-
fiende que debe existir un “vinculo genuino”
entre el propietario real de un buque y el
pabellén que este enarbola, de acuerdo con
el Convencién de Naciones Unidas sobre el
Derecho del Mar (UNCLOS). En los registros
BDC no existe tal “vinculo genuino”.

El Departamento Especial de Marinos
(SSD) de la ITF forma parte del Secretariado
de la ITF quién soporta la Campaiia BDC.
Un staff de especialistas:

coordina y suministra informacién y ser-
vicios a la red de Inspectores de buques,
que son 137 en los puertos de 45 paises
de todos los continentes.

provee asistencia a los sindicatos y a los
marinos con problemas o reclamos sobre
buques subesténdar.

negocia y monitorea el cumplimiento de
los acuerdos aprobados por la ITF para los
buques de BDC.

extiende el ‘certificado azul de la ITF a los
buques en que se han alcanzado convenios
razonables.

Para declarar un registro como BDC,
la ITF toma en cuenta hasta que punto hay
buques de propiedad extranjera inscriptos
en ese registro y, ademds, considera los
siguientes criterios:

la capacidad y el deseo del Estado de
abanderamiento de cumplir las normas mi-
nimas sociales internacionales a bordo de
estos buques, y en especial el respeto a los
derechos humanos y sindicales, la libertad
de asociacién y el derecho a la negociacién
colectiva con sindicatos de buena fe.

el historial social, determinado por el
grado de ratificacién y cumplimiento de los
convenios y recomendaciones de la OIT.

el historial en materia de seguridad y me-
dio ambiente determinado por la ratificacién
y cumplimiento de los convenciones de la
OM\, segin se revele en las inspecciones,
deficiencias y defenciones efectuadas en la
supervisién por el Control del Estado Rector
del Puerto (Port State Control).



Los siguientes 32 registros han sido declo-

rados como BDC por el Comité de Practicas
Aceptables de la ITF (un comité conjunto de
sindicatos de marinos y de sindicatos de
portuarios de la ITF), que lleva a cabo la
campafia de la ITF contra las BDC:
Antigua y Barbuda, Bahamas, Barbados,
Belice, Bermuda (GB), Bolivia,Birmania, Cam-
boya, Islas Caiman (GB),Comoros,Chipre,
Guinea Ecuatorial, Segundo Registro de
Francia (FIS), Registro Maritimo Internacional
de Alemania (GIS), Georgia, Gibraltar (GB),
Honduras, Jamaica, Libano, Liberia, Malta,
Islas Marshall (EUA), Mauricio, Mongolia,
Antillas Holandesas, Corea del Norte, Pana-
md, San Tomds y Principe, San Vicente, Sri
Lanka, Tonga, Vanuatu.

Con el antecedente de su convenio co-
lectivo estédndar, la ITF comenzé en 1998
negociaciones para la firma de un Convenio
Colectivo Internacional con el IMEC (Comité
Maritimo Internacional de Empleadores), cre-
ado en 1940, representando 130 compafias,
con 7600 barcos y 185000 trabajadores ma-
ritimos. El acuerdo se alcanzé en 2003, y se
aplica sobre 4800 buques y 86000 marinos,
involucrando a Filiping, India, Rusia, Ucrania,
China, Polonia, Burma, Corea y Latvia. Luego
de su puesta en funcionamiento en 2004, ha
habido nuevas rondas de negociaciones para
revisar y profundizar sus contenidos.

Este convenio ha sido destacado re-
cientemente por la OIT como la primera
experiencia de las federaciones sindicales
infernacionales en materia de acuerdos con
multinacionales que puede considerarse una
negociacién colectiva. El instrumento habi-
tual de las federaciones ha sido la firma de
acuerdos marco globales o internacionales,
de los cuales existen mds de sefenta, los que
son principalmente un didlogo social interna-
cional, sin alcanzar las caracteristicas de un
convenio. Concretamente, OIT ha sefialado:
“El acuerdo internacional mds acabado se

firmé en 2003 entre la ITF y el Comité Mariti-
mo Internacional de Empleadores (IMEC). Se
trata de un acuerdo que presenta las carac-
feristicas de un verdadero convenio colectivo
relativo a los salarios y a las condiciones de
trabajo de la gente de mar”. A su vez, este
convenio se concreta en un momento en que
OIT, con el Convenio sobre Trabajo Mariti-
mo (aprobado en la Conferencia del 2006)
sistematiza de manera definitiva las normas
infernacionales preexistentes sobre el sector!

Alrededor del 25% de todos los buques
BDC se hallan hoy dia cubiertos por convenios
de la ITF, que proporcionan proteccién directa
a més de 140.000 marinos. En ausencia de
dicho convenio, ITF sugiere a los marinos que
comprueben los puntos siguientes:

no empezar a trabajar en un buque, sin
un contrato escrito.

no firmar nunca un contrato en blanco o
un contrato que le obligue a condiciones no
especificadas en el mismo o con las que no
estd familiarizado.

comprobar si el contrato que va a firmar
hace referencia a un convenio de negociaci-
4n colectiva. En caso afirmativo, asegurarse
de que tiene buen conocimiento de las con-
diciones de dicho convenio y guarde una
copia del mismo con su contrato.

asegurarse de que la duracién del contrato
estd claramente indicada.

no firmar un contrato que permita la
infroduccién de alteraciones al periodo con-
tractual a la sola discrecién del propietario
del buque. Todo cambio en la duracién del
contrato deberia ser de mutuo acuerdo.

asegurarse siempre de que el contrato esta-
blece claramente el salario bésico que debe
recibir y que se definen también claramente
las horas bdsicas de trabajo (por ejemplo,
40, 44 o 48 horas semanales), teniendo en
cuenta que de acuerdo a la OIT el horario
bdsico de trabajo deberia ser un mdximo de
48 horas semanales (208 horas/mes).

1 Ello sucedié en el Simposio infernacional “Celebracién de 60 aniversario del Convenio 98: El derecho de sindicacién y de
negociacién colectiva en el siglo XXI”, Ginebra, octubre 2009., donde se dedicé una mesa especial al tema (con la participacién
del Coordinador Maritimo de ITF, Stephen Cotton, y del Secretario General del IMEC, Giles Heimann), para luego retomarlo
en ofra, con la participacién de Sharan Burrow, la actual Secretaria General de la CSI (Confederacién Sindical Internacional),
y un representante de la OIE (Organizacién Internacional de Empleadores). El documento de base a este evento (“La nego-
ciacién colectiva sesenta afios después de su reconocimiento internacional”, por Bernard Gernigon, ya habia destacado el
antecedente de ITF, y es de este fuente de donde estd tomada la cita mencionada en el texto. Ofra publicacién previa en la
misma direccién es “Crossborder social dialogue and agreements: an emerging global industrial relations framework2”, Editor
Konstantinos Papadakis, ILS, Instituto Internacional de Estudios Laborales/OIT, Ginebra, 2008). Ver también en esta publicacién
“The ILO Maritime Labour Convention, 2006: A new paradigm for global labour rights implementation”, de Nathan Lillie.
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cerciorarse de que el contrato establece cla-
ramente la manera como se pagarén las horas
extraordinarias y la tarifa correspondiente.

aceptar el pago de una tarifa plana por
hora para todas las horas trabajadas por
encima de las horas basicas o una cantidad
mensual fija para un nimero garantizado de
horas extraordinarias, en cuyo caso deberia
quedar claramente establecida la tarifa pa-
gadera por las horas frabajadas por encima
de las horas extraordinarias garantizadas.
La OIT estipula que todas las horas extraor-
dinarias deberian pagarse, como minimo, a
1,25 veces la tarita normal por hora.

comprobar que el contrato indica clara-
mente el nimero de dias pagados de per-
miso por mes que, de acuerdo con la OIT,
no deberia ser inferior a 30 dias por afio
(2,5 dias por mes civil).

asegurarse de que el pago del salario
bdsico, de las horas extraordinarias y del
permiso esté indicado de manera clara y
por separado en el contrato.

no firmar nunca un contrato que contenga
alguna cldusula en la que se declare que el
marino resultard responsable por el pago de
cualquier parte de los gastos de su incorporo-
cién al buque o de su repatriacién.

no firmar un contrato que diga que el propie-
tario del buque puede retener cualquier parte
del salario durante el periodo del contrato.

recordar que los contratos individuales de
empleo no siempre incluyen informacién so-
bre beneficios adicionales. Por consiguien-
te, deberia tratar de obtenerse confirmacién
(de ser posible, en la forma de un acuerdo
escrito o derecho contractual) sobre el tipo
de indemnizacién que deberd pagdrsele
en caso de enfermedad o lesiones sufridas
durante el periodo contractual, fallecimien-
to (cantidad pagadera al familiar més
cercano), pérdida del buque, pérdida de
sus enseres personales como consecuencia
de la pérdida del buque, terminacién pre-
matura del contrato.

no firmar un contrato que contenga alguna
cldusula que restrinja su derecho a dfiliarse,
ponerse en contacto, consultar o ser repre-
sentado por un sindicato de su eleccién.

asegurarse de que se le proporciona una
copia del contrato firmado.

comprobar que el contrato dice que el
marino tiene derecho a los costes de su
repatriacién.

comprobar las condiciones para la ter-
minacién del contrato, con inclusién del
periodo de notificacién que el propietario
del buque deberd proporcionar al marino
para terminar su contrato.

recordar que sea cuales fueren las
condiciones, cualquier contrato/acuerdo
voluntariamente firmado serd considerado
como legalmente vélido en la mayoria de
las jurisdicciones.

A menudo, la gente de mar contratada
para trabajar a bordo de buques BDC recibe
instrucciones de no entrar en contacto con
la ITF y, en algunos casos, se les obliga a
firmar contratos, en los que asi lo prometen.
También hay empleadores que firman conve-
nios de la ITF y, a continuacién, defraudan
a sus tripulaciones pagdndoles salarios més
bajos, préctica conocida con el nombre de
contabilidad doble.

Durante 2009:

los inspectores de la ITF visitaron un total
de 9,562 buques, cubriendo 263.000
marinos. El 83% de las inspecciones se
efectuaron en buques con BDC.

la firma de acuerdos de la ITF sobre sa-
larios y condiciones se aplicé a 30 paises.

se recuperaron 31 millones de délares en
salarios atrasados e indemnizaciones de las
tripulaciones

se adoptaron medidas reivindicativas en
apoyo de la campaiia de ITF en 22 paises
y en cuatro continentes.



Las discusiones del movimiento sindical
en relacién a los Acuerdo Marcos Globales
(AMG, en adelante) pasan por un intere-
sante proceso de transformacién, buscando
avanzar en la capacidad que tiene este
instrumento para interferir en lo cotidiano
de la vida de cada trabajador, mejorando
las relaciones laborales y logrando traer
mejores y mds derechos en el universo de
las empresas multinacionales en cualquier
parte del planeta en que éstas operen.

Los AMG iniciales, conocidos como
“acuerdos de primera generacién”, se
originaron en la capacidad que tenian las
federaciones sindicales internacionales
para lograrlos. Es decir, habia una relacién
directa entre la firma de estos acuerdos y la
capacidad del sindicato mundial en producir
influencia politica y realizar “lobby” en una
determinada multinacional. En este sentido
hay dos puntos importantes a destacar:
Primero, que se crea un nuevo instrumento
de trabajo y una nueva posibilidad de ne-
gociacién colectiva, ahora en dmbito inter-
nacional. Segundo, que estos acuerdos eran

muy genéricos y por lo tanto no lograban
realmente transformar la realidad de los
trabajadores de la manera pretendida por
el movimiento sindical.

Frente a estos planteamientos y al hecho
de que las empresas multinacionales empe-
zaban a resistirse cada vez mds en discutir
sus relaciones laborales globalmente, el
movimiento sindical inicia la busqueda de
una mejora de sus acciones, creando nuevos
acuerdos a través de diferentes formas de
presién. Para esto una alternativa fue utilizar
un recurso que ya existia, los Comités de
Empresas, que hasta entonces eran poco
explorados en esta esfera.

También conocidos como Alianzas de Tro-
bajadores, Consejos de Trabajadores o Red
de Trabajadores, el origen de los Comités de
Empresas estd directamente relacionado a
la comprensién del origen de su necesidad.

Con el surgimiento de la globalizacién
y la presencia de grandes empresas multi-
nacionales en escala global, a través de los
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procesos de apertura econdmica, surge una
nueva realidad en el mundo laboral, con
la intensificacién de los procesos de rees-
tructuracién productiva y a partir de ellos,
los procesos de precarizacién del trabajo,
sumado a la flexibilizacién de la legislaci-
én laboral en la mayoria de los paises en
desarrollo, para atraer inversiones. Ello ha
provocado una desmejora significativa en
las condiciones de trabajo y a su vez una
disminucién de la capacidad de accién de
los sindicatos localmente.

Los sindicatos empiezan a tener necesi-
dades no tradicionales. Los sindicatos de
paises desarrollados necesitan mejorar las
condiciones laborales en paises en desar-
rollo y asi dificultar la transferencia de los
puestos de trabajo a estos paises e impedir
la generacién de una crisis por falta de
empleos. Pero, a su vez, los paises en desar-
rollo necesitan alcanzar los niveles de toma
de decisiones de las empresas multinacio-
nales, que por lo general, no corresponde
a la administracién local.

Este conjunto de intereses comunes ha
estrechado las relaciones entre estos dos
mundos sindicales que desde el punto de
vista préctico eran bastante distintos hasta
este momento. Un elemento importante en
esta nueva relacién era la necesidad de
conectar los trabajadores de una misma em-
presa y a partir de este punto, intercambiar
informacién y promover acciones conjuntas.
Sectores como Quimicos y Metalirgicos
iniciaron estos procesos en la década de
80y 90, con las huelgas de BASF en 1989
y Firestone en 1993 en Estados Unidos y
la de actividades realizadas de forma con-
junta entre el sector metalirgico brasilefio
y alemdn que da inicio a un proceso de
infegracién de los trabajadores en redes o
comités de empresas multinacionales.

En UNI el origen de los Comités se da
por dos vias bastantes distintas. En Europa
y a partir de la creacién de los Consejos de
Empresa Europeos (CEE) por la Comunidad
Europeaq, los afiliados se vieron obligados a
garantizar que estos consejos estuvieran re-
presentados por trabajadores relacionados

con el movimiento sindical. Actualmente, su
papel es fundamental en la integracién de
los trabajadores de los paises que ingresaron
por al bloque recientemente, por lo general
en condiciones de desventaja en términos la-
borales, asi como para promover discusiones
en cuanto a los aspectos relacionados a la
dltima crisis, en especial las grandes fusiones
de empresas multinacionales y la pérdida de
puestos de trabaijo.

En América, UNI empieza a trabajar en
la consolidacién de Comités creados de for-
ma conjunta con la Coordinadora de Cen-
trales Sindicales del Cono Sur (CCSCS), que
ya tenia una estrategia en esta direccién.

Los Comités permiten un continuo in-
tercambio de informacién, procurando
entender los procesos de transformacién
y la estrategia de mercadeo de las mul-
tinacionales, comparando las prdcticas
implementadas en las diferentes sucursales
en diferentes regiones del planeta. También
permite desarrollar répidos procesos de
solidaridad y apoyo mutuo entre los sin-
dicatos, a requerimiento de alguno de sus
participantes, para defender derechos que
pueden ser desmejorados.

Normalmente los Comités establecen
una estrategia conjunta de actuacién en una
deferminada multinacional, lo que facilita
discutir e incorporar nuevos derechos y bene-
ficios a sus trabajadores, a través de acciones
sindicales conjuntas y de la negociacién
colectiva local. Un aspecto fundamental es
el acceso a la administracién central de la
empresa, buscando construir un proceso de
negociacién colectiva internacional.

El gran reto en la construccién de los
Comités pasa por la bisqueda de su legitimi-
dad, es decir, como serd visto por el propio
movimiento sindical y, a partir de este punto,
cémo interactuar con la empresa multinacio-
nal. La legitimidad no siempre estd presente
cuando hay legalidad, este es el caso de los
CEE, cuando no actian de forma conjunta



con los sindicatos, llevando a convertirse en
un instrumento de las mismas multinacionales
en la implementacién de sus politicas.

El primer paso es lograr que los sindica-
tos se sientan parte del proceso, permitiendo
e incentivando a los afiliados a presentar
propuestas, tanto respecto de las acciones
sindicales, como a su proceso de conforma-
cién, coordinacién y desarrollo. También
se hace necesario mantener un proceso de
comunicacién continua entre los miembros
del Comité, mediante la utilizacién de las
nuevas tecnologias de comunicacién es
fundamental. Conviene crear grupos de
discusiones virtuales, fomentar una agenda
permanente de debate e incentivar el inter-
cambio de correos, asi como divulgar los
logros en nivel nacional es una manera de
mantener el interés por la comunicacién.

También es necesario promover acciones
sindicales conjuntas, para que el conjunto
de los trabajadores de cada pais conozca
la existencia del trabajo en red y para que
la empresa entienda que los Comités son
capaces de promover articulacién y moviliza-
cién de trabajadores. Para ello es necesario
identificar entre los dfiliados un sindicato
que tenga capacidad de potencializar estas
actividades, que funcionen como la cadena
de transmisién de la accién del comité y que
tenga capacidad técnica para apoyar en la
produccién de materiales de comunicacién e
investigacién que serd utilizado por las redes.
En general, este sindicato ya cuenta con una
relacién laboral en el dmbito nacional bastan-
te consolidada, lo que le permite entender y
comprender la necesidad de la articulacién
infernacional, asi como apoyar sindicatos de
menores portes cuando necesario.

Por Gltimo, los Comités alcanzan su ple-
nitud de actuacién y por consecuencia el
méximo de su legitimidad cuando negocian
con la empresa multinacional. Esta negocia-
cién representa el marco de la existencia de
estos Comités en el nuevo modelo, porque
fundamenta la actuacién y la capacidad
de los sindicatos més débiles en lograr una
mejor organizacién en estas multinacionales
para el futuro.

Para llegar a un AMG con una empre-
sa multinacional son importantes algunos
elementos. Como ya se vié, lo primero es
lograr un Comité con legitimidad suficiente
para negociar con la empresa y representar
sus trabajadores. Sin embargo, también
se hace necesario demostrar la existencia
de un problema a ser solucionado, que
sobrepase la esfera local, es decir, que
exista en diferentes paises en que esta
multinacional actia y es especifico de la
empresa, no fruto de politica de gobierno
o mala legislacién laboral.

Ademds, no es posible promover cam-
bios estructurales en las relaciones labo-
rales a partir de los AMG o Comité si no
se alcanza una articulacién mds integrada
del movimiento sindical local observando
otros elementos, como la presién social, la
interaccién con la sociedad civil y con el
total del conjunto de trabajadores.

También es necesario crear la interlocuci-
4én internacional con la empresa, es decir, el
Comité debe promover el didlogo social con
esta multinacional. Es fundamental el trabajo
de los sindicatos fuertes y del pais de ori-
gen, pues son los responsables de sostener
este proceso ya que es regla que cuando
una empresa es requerida para iniciar un
proceso de negociacién internacional, su
primera reaccién sea consultar el sindicato
en su pais de origen y a los sindicatos que
para ella son los mds importantes y mds
fuertes politicamente.

Este didlogo se establece de dos ma-
neras, la primera es la més fécil y fue
explotada en los acuerdos de primeras
generaciones, pero actualmente no es la
mds comin: que la multinacional acepte
construir una mesa de didlogo internacional
y asi promover la relacién supranacional
a través de los Comités de Empresas y de
las federaciones sindicales internacionales,
llegando a la firma de los AMG. La segunda
situacién es encontrar resistencia por parte
de las empresas multinacionales, para asi
tener que construir una estrategia que lleve a
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la empresa a buscar el didlogo en el dmbito
infernacional. Se hace necesario demostrar
accién sindical internacional, a través de
instrumentos de comunicacién, denuncias
de los problemas a nivel internacional y
presién sindical movilizando los trabajado-
res. Esto provoca una reaccién por parte de
la empresa que en muchos casos lleva a la
negociacién y la firma de un acuerdo. La
motivacién de los afiliados para desarrollar
estas acciones tiene una relacién directa
con el grado de consolidacién del Comité
en esta multinacional y cémo sus miembros
son capaces de promover estas acciones al
inferior de sus organizaciones.

Para entender los contenidos de un AMG
es necesario entender cual es la capacidad
de negociacién en nivel internacional. Como
regla, no existe una legislacién que defina
la negociacién internacional, y cuando hay
algidn tipo de legislacién, como en Europa,
no se establece qué discutir. Estos procesos
dependen mucho de la fuerza de las federa-
ciones, de cudn articulado estd su Comité y
de cédmo estdn organizados sus trabajadores
en nivel nacional. En una multinacional en
que las mayorias de los trabajadores estdn
minimamente organizados en sindicato, con
un Comité legitimo y actuante y siendo parte
de un sindicato mundial fuerte, los resultados
del AMG en general son més provechosos
y con mds capacidad de influenciar la vida
de los trabajadores localmente.

A continuacién revisaremos tres casos de
empresas multinacionales del Sector Servicios
y los diferentes procesos para la bisqueda de
un AMG: el Grupo Espafiol Zara/ Inditex, el
Holding Chileno Cencosud, ambos del Sector
de Comercio y el Banco Itad, brasilefio y
mayor banco del hemisferio sur.

Esta empresa estd cons-
tituida por un grupo de sociedades dedica-
da a la fabricacién, distribucién y venta de
prendas de vestir, calzados y complementos,
formada por 8 cadenas independientes, con

més de 90 mil empleados en todo el mundo
en 73 paises. Recientemente, ha firmado
un acuerdo con UNI, en lo cual hubo tres
elementos importantes. Primero, que Inditex
ya habia firmado un convenio con la FITTVC
(Federacién Internacional de Trabajadores
Textil, Vestuario y Cuero), para su sector de
produccién lo que obligaba a la UNI a pro-
mover la discusién para el sector de distribu-
cién y ventas. Segundo, la conformacién del
Comité o Alianza Mundial de Zara e Inditex
durante la Conferencia Mundial de Comercio
en Dublinm, 2009; Y tercero, la participacién
de los sindicatos de comercio del pais sede.
En el Acuerdo, la multinacional declara el
respecto a los Principios Fundamentales de
la OIT, establece puntos relacionados con la
jornada de trabajo y con la salud y seguridad
de sus trabajadores, procedimientos para
que los afiliados de UNI se retnan con sus
trabajadores sin interferencia de la empresa,
asi como mecanismo de verificacién de los
cumplimientos del Acuerdo de forma conjunta
con UNI.

Esta empresa tiene mas de
70 razones sociales distribuidas en Chile,
Brasil, Pert, Colombia y Argentina. El grupo
cuenta con Supermercados e Hipermerca-
dos: 125 Santa Isabel (Chile) y 37 Jumbo
(22 en Chile y 15 en Argentina). Ademds
232 Supermercados en Argentina, 51 en
Brasil y 54 en Peri. 27 Tiendas por Depar-
tamento Paris, 59 Tiendas de Mejoramiento
del hogar conocidas como Easy (24 en
Chile, 34 en Argentina, 1 en Colombia),
las tarjetas de crédito, Easy, Paris y Jumbo
Mds, Centros Comerciales e inmobiliaria:
8 en Chile y 13 en Argentina (Unicenter,
Alto las Condes y otros), Seguros Paris y el
Banco Paris. En Brasil, con la adquisicién
del grupo de Supermercados e Hipermer-
cado G Barbosa, el Holding Cencosud ya
ha alcanzado en Abril de 2009 los 9.857
trabajadores. En Argentina los datos del
gobierno federal apuntan en el grupo més
de 23 mil trabajadores divididos en sus
diferentes unidades de negocio. En Chile,
pais cuna de la empresa y local donde hay
la mayor concentracién de las actividades



del grupo el nimero de trabajadores ya
sobrepasa los 62 mil. Finalmente en Per(
este nimero ya llega a ofros 9.963. UNI
se encuentra en proceso de discusién con
Cencosud, empresa muy reticente a la ne-
gociacién colectiva internacional, y para
logarla fue necesario algunos pasos. El
primer paso era conocer los sindicatos del
Grupo y, para ello visitamos nuestros dfilia-
dos en los paises en que Cencosud estaba
organizado (Brasil, Argentina y Chile). Se
promovié una investigacién para identificar
los problemas existentes en la empresa, y su
forma de actuar en estos paises.

Ofro paso importante fue la realizacién,
en 2009, de un encuentro en Uspallata, Ar-
gentina, con la participacién de més de 140
sindicalistas de los tres paises, donde se cre
la Alianza de Trabajadores del Cencosud.
Para dificultar la realizacién del didlogo, la
empresa apuntd al problema que se presenta
en el pais sede, en cuanto a la atomizacién
sindical, afirmando que un AMG con UNI no
lo solucionaba. UNI enfrenté esta situacién
creando una coordinadora de Cencosud
en Chile, que representa la mayoria de los
sindicatos de esta empresa y elige la repre-
sentacién en la Alianza Internacional. A partir
de esta situacién, la multinacional chilena
aceptd entrar en un proceso de discusiones
de los términos para la realizacién de un
Acuerdo Marco Regional con UNI.

Este banco tiene en su pais sede
més de 104 mil trabajadores, 3.724 sucur-
sales, 918 puestos de servicios bancarios,
y 29.866 cajeros electrénicos. El banco
también estd presente en los ofros paises
del Cono Sur: Chile, con 70 sucursales, 48
cajeros electrénicos y 2.060 trabajadores;
Argentina, con 81 sucursales, 23 puestos de
servicios, 164 cajeros electrénicos y 1.428
trabajadores; Uruguay, con 38 sucursales, 1
puesto de servicios, 32 cajeros electrénicos
y 983 trabajadores (incluyendo la financiera
OCA); y Paraguay con 19 sucursales, 6
puestos de servicios, 166 cajeros electré-
nicos y 600 trabajadores. En relacién al
Comité, la CCSCS habia tomado algunas
iniciativas, aunque no lo consideraba un
caso estratégico. Con la ampliacién de sus
negocios en 2008 a partir de la compra
de los activos financieros del Bank Boston,
el ltad pasé a tener una mayor importancia
en el escenario sindical internacional, y ello
motivé a UNI a promover un Comité, el que
fue creado en Chile a finales de 2008. El
Comité desarrolla acciones conjuntas con
sus dfiliados, investigacién para conocer
mejor el banco en la regién y reuniones
periédicas. Como resultado, se ha logrado
la primera reunién entre el Comité y la Di-
reccién de Recursos Humanos del banco y
se empieza a discutir la posibilidad de la
firma de un AMG.
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Como es sabido la CMT (Confederacién
Mundial de Trabaijo) logré establecer, a dife-
rencia de la CIOSL (Confederacién Interna-
cional de Organizaciones Sindicales Libres)
y la FSM (Federacién Sindical Mundial), la
incorporacién orgénica de las FIP (Federa-
ciones Internacionales Profesionales), con
derechos (elegir y ser elegidos en todos los
érganos politicos de la CMT) y obligaciones
(pago de cotizacién). Asimismo, las FIP se
obligaban a respetar los Estatutos, acuerdos
y resoluciones de los cuerpos orgdnicos de
la CMT, en cuya elaboracién tenian plena
participacién.

No obstante, en relacién con las FIP, a
través de los afios se conocieron tensiones
diversas entre la Accién Profesional y la
Accién Interprofesional, en cuanto a su fun-
cionamiento, su insercién en el Secretariado,
los alcances de la autonomia, etc.

Adn antes de desarrollarse el proceso
que culminara con la creacién de la CSly

1 Ha sido Secretario General de la CLASEP (hoy CLATSEP), Vice
cano de Accién Sectorial (SELAS/CLAT) y Secretario General A

del Consejo Global Unions, en diferentes
sectores se fueron produciendo procesos
de unidad total o parcial, entre o FIP de
la CMT y FSI (Federaciones Sindicales
Internacionales).

Lamentablemente, al no formar parte
las FSI de la CIOSL, no fue posible que el
proceso de unidad de los diferentes secto-
res, formara parte del proceso unitario que
dio vida a la CSl y posteriormente a las
regionales de la CSI.

En el desarrollo del proceso de nego-
ciacién entre la CIOSL y la CMT, se fueron
acelerando algunos procesos de unidad ya
en marcha, se iniciaron ofros y algunos se
estancaron por diferentes motivos.

La constitucién del Consejo Global
Unions, constituyé un avance en relacién
con la total autonomia que caracterizaba a
los FSI (que tenian no obstante influencia en
la vida de la CIOSL), sin llegar a la plena
infegracién orgdnica.

J)residen're INFEDOP, Director del Secretariado Latinoameri-
i

unto de la CMT hasta su disolucién, para dar vida a la CSI.



Por otra parte, no siempre se han
alcanzado los mismos resultados en los
procesos unitarios a nivel mundial que a
nivel latinoamericano, por parte de las FSL
(Federaciones Sindicales Latinoamericanas)
de la CLAT (Confederacién Latinoamericana
de Trabajadores).

Es justo destacar que el mayor avance
fuera de Europa de este tipo de estructuras
se alcanzé en ALC por cuanto la CLAT
desarrollé una intensa labor de promocién
y organizacién sectorial, impulsando la
constitucién de federaciones por sectores
econdmicos y Sociales.

Las FSL se constituian como auténticas
Organizaciones Latinoamericanas, siendo
al mismo tiempo Regionales de las FIP/CMT.
Pero, en coherencia con la concepcién de
Movimiento de Trabajadores impulsado
por la CLAT (y posteriormente asumido por
la CMT), en ALC se promovieron algunas
organizaciones sectoriales que no tenian
referentes en el plano infernacional, donde
primaba sélo la organizacién de los traba-
jadores por Sector de la Economia.

Este fue el caso de la Confederacién
Latinoamericana de Cooperativas de Tro-
bajadores (COLACOT), la Confederacién
Latinoamericana de Trabajadores Jubilados
y Pensionados (CLATJUP) y la Confederacion
Latinoamericana de Pobladores Marginados
(COLAPOM). Estas organizaciones junto con
la FELATRAP (hoy FELATRACS, Federacién
Latinoamericana de Trabajadores de la Co-
municacién Social), llegaron a ser reconoci-
das como FIP/CMT, aunque nunca pudieron
alcanzar un desarrollo fuera de ALC.

La promocién y constitucién de FSL
respondia a los siguientes objetivos fun-
damentales: 1) promover organizaciones
latinoamericanas, funcionales al Proyecto de
Comunidad Latinoamericana y Caribefia pro-
movido por la CLAT. 2) desarrollar estructuras
en las que las organizaciones nacionales
por sector tuvieran tuvieran mayor acceso
y participacién activa y decisiva, y 3) como

consecuencia de ello y del alto grado de
autonomia para el desarrollo de su politica
y estrategia en el nivel regional, constituian
mecanismos de democratizacién de la Ac-
cién Profesional (o Sectorial) Mundial.

Si bien para el funcionamiento de las FSL
fue necesario contar con el apoyo de la so-
lidaridad internacional, para complementar
el autofinanciamiento limitado alcanzado
por algunas de ellas, esto ha generado
una cultura organizativa diferente de la
mayoria de los FSI que no tienen estructu-
ras orgdnicas regionales, con capacidad
de decisién y conduccién, independiente
de las instancias mundiales, lo cual estd
dificultando algunos procesos unitarios en
marcha en este terreno.

A diferencia del proceso vivido en el
campo “interprofesional o intersectorial”
donde se acordé la disolucién de la CIOSLy
la CMT, lo cual se repitié en el plano regional
(entre ORIT —Organizacién Regional Intera-
mericana de Trabajadores- y CLAT, para dar
vida a la CSA), las FSI fueron las Gnicas
estructuras sectoriales reconocidas por la CSI
y constituyentes del Consejo Global Unions y
s6lo estan promoviendo la integracién de las
organizaciones provenientes de las FIP/CMT.

En lo que sigue se sintetizan, de la forma
més actualizada posible, los procesos uni-
tarios de las FIP/CMT con las FSI.

FME, Federacién Mundial de Empleados.
Esta federacién cambié su nombre a WOW,
World Organizations of Workers en 2007,
y no buscé la unidad orgénica con la UNI,
lo que se aplica también a sus regionales en
ALC (FETRALCOS, comercio y FELATRABS,
bancarios). El cambio de nombre ha posi-
bilitado la incorporacién de otros dos regio-
nales latinoamericanas que no apoyaron el
proceso unitario (FELATRACS, comunicacién
social-, FLACTUR, hoteleria y turismo).

FMTCM, Federacién Mundial de Traba-
jadores de la Construccién y la Madera.
Se fusioné con BWINT/ICM. El sector
construccién de la FLATIC/CLAT acompaiié
el proceso.
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CSME, Confederacién Sindical Mundial
de la Ensefianza. Se fusioné con la IE. En
ALC, su regional FLATEC no apoyd el proceso
y por el momento continia “independiente”.
Algunas organizaciones nacionales de la
FLATEC han demandado su dfiliacién a la
IE. La FLATEC mantiene relaciones de coo-
peracién con la CEA (Confederacién de
Educadores de América), conformada por
organizaciones dfiliadas a la IE y algunas
independientes. Recientemente, la FLATEC se
ha contactado con organizaciones del sector
pertenecientes a centrales afiliadas a la FSM

FITV, Federacién Internacional del Textil,
Vestido, Calzado y Cuero. La negociacion
no ha sido f4cil, con avances y retrocesos,
pero recientemente se ha logrado un acuer-
do de unidad. El sector textil de la FLATIC
acompaiié las negociaciones, con voluntad
de lograr la unidad.

FEMTAA, Federacién Mundial de Traba-
jadores de la Agricultura y la Alimentacién.
Fundada en base a la fusién de las antiguas
Federaciones Mundiales de la Agricultura'y
de la Alimentacién de la CMT, fue impactada
por la separacién de sus dfiliadas belgas y
holandesas que, en su momento, para poder
infegrarse en la organizacién europea del
sector, se vieron obligadas a dfiliarse a la
IUF/UITA. No obstante, debido a una fuerte
presencia de organizaciones del sector en
los paises en vias de desarrollo se mantuvo
activa, aunque con una gran debilidad eco-
némica debido a que sus organizaciones
de base no cuentan en general con recursos
suficientes para sustentarla. Se encuentra en
proceso avanzado de integracién en la [UF/
UITA. En ALC, sus regionales son la FELTRA
(Agricolas, Pecuarios y dfines) y FLACTUR
(Hoteleria y Turismo). La FELTRA acompaiié el
proceso de integracién en la IUF/UITA, pero
no la FLACTUR, la que se ofilié a WOW.

Es importante sefialar que tanto en la
IUF/UITA como en la FEMTAA, la fusién de
los sectores de la agricultura y la alimen-
tacién (incluyendo la hoteleria) no ha sido
bien aceptada por muchas organizaciones
que consideran que existen grandes dife-
rencias entre los sectores agricolas (mayo-

ritariamente campesinos en el tercer mundo)
con los de la Industria de la alimentacién,
la Hoteleria y el turismo.

También debe destacarse que hay orga-
nizaciones de la Alimentacién, la Hoteleria
y el Turismo vinculadas a las organizacio-
nes de empleados (UNI y la WOW, ver
mds adelante).

FMTI, Federacién Mundial de Trabajo-
dores de las Industrias. Fruto de la unidad
de diferentes sectores (metal, quimicos e
Industrias diversas), la FMTI, ha procesado
negociaciones de unidad con diferentes
GUF. Hace varios afios las organizaciones
del metal de Bélgica y Holanda (en proceso
similar al vivido por las de la alimentacién),
se integraron a la FIOM/IMF. Mas recien-
temente en el marco del proceso unitario
CIOSL/CMT, los sectores de la quimica e in-
dustrias diversas se integraron con la ICEM.
Las organizaciones del sector dfiliadas a la
FLATIC acompaiiaron el proceso y se han
integrado a la ICEM. No ha culminado adn
la integracién de las restantes organizacio-
nes del metal y afines a la FITIM./FIOM.

INFEDOP, Federacién Internacional del
Personal de los Servicios Piblicos. Luego de
ser largamente la principal FIP de la CMT,
ha perdido fuerza por diferentes factores,
aunque conserva una representacién signi-
ficativa en Europa, América Latina, Africa
y menor en Asia. Fruto de diferencias con
la ISP, particularmente a nivel europeo, la
INFEDOP ha decidido mantenerse como
Federacién Internacional y demandar su re-
conocimiento por parte de la CSI. Reciente-
mente, comenzaron algunas negociaciones
de unidad con la ISP, luego de la decisién
de la organizacién belga de desdfiliarse
de la INFEDOP y de integrarse a la ISP.
La INFEDOP contaba con dos Regionales
Latinoamericanas: La CLATSEP y la CLTC
(Comunicaciones). Al fusionarse la CLTC
con la FLATT (Transporte) en Latinoamérica,
la CLTTC decidié integrarse en la FIOST
(mundial del transporte).

La CLATSEP en su Gltimo congreso deci-
dié apoyar el proceso unitario, para lo cual

se ha desvinculado de la INFEDOP y ha



iniciado negociaciones con la ISP. Algunas
organizaciones de la CLATSEP ya han acor-
dado pedir su dfiliacién a la ISP, pero las
negociaciones no se han concluido para una
infegracién de la totalidad. Algunas pocas
organizaciones continian acompafando a
la INFEDOP en su decisién de rechazar, al
menos por ahora, la unidad orgdnica con
la ISP. Durante el Congreso regional de
la ISP (Cartagena, septiembre 2010), se
desarrollé una reunién entre ISP y CLATSEP
dirigida a profundizar en la relacién.

Es importante destacar que en Latinoa-
mérica existe desde hace ya muchos afios
una organizacién unitaria: la Confederacién
Latinoamericana de Trabajadores Estatales
(CLATE). La CLATE agrupa organizaciones
con diferente dfiliacién internacional (IN-
FEDOP, ISP, UIS) e independientes. Es una
experiencia unitaria valiosa pues respetando
las diferentes dfiliaciones ha logrado cons-
tituirse en un encuentro unitario y pluralista.

En 2007 se ha realizado un encuentro
ISP, CLASEP y CLATE en el que se aprobé
una Declaracién comin en la que se recono-
cen como las organizaciones actuantes en
la Regién y expresan su voluntad de coor-
dinarse y cooperar. En la CLATE participan
importantes organizaciones nacionales del
sector, que no estdn, por ahora, integradas
en el proceso unitario (CSA/CSI). Una inte-
gracién orgdnica de la CLATSEP con la ISP
manteniendo el reconocimiento y el apoyo a
la CLATE como Organizacién Independiente
pareciera ser la mejor y mds viable opcién.

FIOST, Federacién Internacional de Orga-
nizaciones del Transporte. Las negociaciones
con la ITF han conocido también avances
y retrocesos. No se han cerrado las nego-
ciaciones. Su Regional CLTTC acompaiia
las negociaciones y en general se muestra
favorable a avanzar en el proceso unitario.

FELATRACS, Federacién Latinoamerica-
na de Trabajadores de la Comunicacién
Social (anteriormente FELATRAP). Durante
muchos afos la decisién de la CMT y de

la CLAT fue trabajar con la FIJ/FIP, a la
cual se fueron dfiliando las organizaciones
del sector de los distintos continentes. La
decisién de la FIP de transformarse en una
FSI, generd una situacién singular que ha
perdurado hasta el presente. En América
Latina la mayoria son miembros de la Fede-
racién Internacional de Periodistas (FIP), y
recientemente se incorporaron a la WOW

Un andlisis objetivo de los procesos
unitarios a nivel da la Accién Profesional,
permite sefialar que, debido a que el fun-
cionamiento de las FIP/CMT ha estado y
estd condicionado al apoyo financiero de
las organizaciones europeas, las opciones de
estas han condicionado y condicionan en mu-
chos casos los procesos unitarios. Asimismo
en general las fusiones que se han realizado
hasta ahora han contemplado particularmen-
te las aspiraciones de las organizaciones
europeas sin una buena resolucién de los
procesos en los planos regionales

Una dificultad que se constata en la ma-
yoria de los procesos organizativos a nivel
sectorial es el referido a las cotizaciones.
En general las FSI tienen establecidos mon-
tos de cotizacién por miembro y afio mas
elevadas que las organizaciones Interpro-
fesionales. Dada la debilidad econémica y
financiera de las organizaciones nacionales
sectoriales en muchos paises (especialmen-
te las del mundo en desarrollo), constituye
un obstéculo a veces insalvable para la
incorporacién de las organizaciones na-
cionales y obstaculizan las negociaciones
politicas de unidad.

La Accién sectorial (llamada a responder
ante los problemas especificos de cada
sector) debe estar estrechamente ligada
a la accién interprofesional (responsable
de atender a los problemas globales del
conjunto de los trabajadores). El Consejo
Global Unions y la reciente constitucién del
Consejo Global Unions Américas, deben
constituirse en factor fundamental para el
logro de este obijetivo.
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Las trabajadoras del hogar remuneradas
han sido habitualmente mostradas con el co-
lectivo femenino mds invisible, en relacién a
la particularidad de su lugar de trabajo. Esta
situacién estd felizmente cambiando, a partir
de la promocién de OIT, que va perneando
a las sociedades y gobiernos en direccién a
asimilarlas al resto de trabajadores. En este
contexto, interesa identificar otro colectivo
que se mantiene en las sombras de la labora-
lizacién: las trabajadoras de venta directa.

No parece haber muchas experiencias
sindicales sobre este tema. Aqui destacamos
el caso argentino, que ubicé el tema hace ya
tiempo (mds de quince afios) aunque solo re-
cientemente comenzd una estrategia activa.

Concretamente, SIVARA (Sindicato de
Vendedores Ambulantes de la R.Argentina)
contacté a OIT-ACTRAV en América Latina
(a través del experto Gerardo Castillo, por
enfonces funcionario con cobertura en el Cono
Sur) y logré apoyo para la realizacién de ta-
lleres experimentales (Buenos Aires, diciembre

2005 vy julio 2006). Un informe sobre estas

actividades fue publicado por OIT Oficina
en Buenos Aires (“Jévenes trabajadores de
delivery y trabajadoras de venta directa. Dos
colectivos laborales ante la Recomendacién
de OIT sobre la relacién de trabajo”).

En 2007, y ya en el marco del Proyecto
FSAL, se efectué un nuevo andlisis sobre
colectivos no organizados (publicado en
“El sindicalismo argentino entre el trabajo
auténomo y el trabajo precarizado. Hacia
la vigencia de la Recomendacién 198 de
OIT”, Buenos Aires, 2010).

Finalmente, nuevamente desde el Pro-
yecto FSAL, el seminario subregional para
el Cono Sur sobre Autoreforma Sindical
(Montevideo, noviembre 2009), incluyé
nuevamente el tema, para su promocién en
ofros paises. Por entonces, el colectivo ya
habia sido incluido entre aquellos desta-
cados por el GTAS en su tipologia bésica.
En esta oportunidad se difundié también
el proyecto de norma juridica elaborado
por SIVARA en 2008, y presentado en el
Parlamento de Argentina.



CSA se ha interesado en la promocién
de este tema, asocidndose entonces a
CGTRA en la presentacién de este informe,
como aporte a un futuro intercambio con
organizaciones sindicales de otros paises de
la regién, en camino a un enfoque comdn'-

Es también un tema de interés de STREET-
NET, quien lo promoverd en el futuro inmedia-
to entre sus afiliados de todas las regiones.

Las dos modalidades mds frecuentes son:
“puerta a puerta” (door to door) o “uno-
a-uno”, donde un vendedor hace una de-
mostracién a un consumidor;
reuniones (party plan), cuando la venta se
realiza mediante una explicacién y demos-
tracién de productos a un grupo de clientes
potenciales por parte de un vendedor, ge-
neralmente en el hogar de una anfitriona
que invita a las personas con este propésito.

Existen otras modalidades de venta:

la “venta piramidal” o “venta en cadena”
que es un plan por el cual se recibe un pago
por presentar a otras personas potencial-
mente compradoras;

la modalidad multinivel, o marketing de
redes (network marketing), mediante ventas
realizadas por una red de vendedores direc-
tos independientes. Estos vendedores pueden
recibir remuneracién basada en sus propias
ventas y de las ventas generadas por sus
redes de otros vendedores reclutados y en-
trenados para unirse al negocio. La “venta a
distancia”, por telemarketing (teléfono, video-
texto, teleshopping) o por correo (directo,
venta por catdlogo, pedidos especializados,
venta por avisos en medios grdficos). En estos
casos, no existe la presencia fisica simultdnea
del proveedor y el consumidor.

A partir de estas modalidades, las em-
presas utilizan la siguiente definicién de la
venta directa: “comercializacién de bienes
de consumo y servicios directamente (face

to face) a los consumidores, generalmente
en sus hogares, en el domicilio de otros o
en su lugar de trabajo, fuera de un local
minorista establecido”.

Los principales rubros son cosmética y
cuidado personal, pero también se encuen-
tra: bijouterie, indumentaria, lenceria, ropa
blanca, baterias de cocina, vaijilla, menaje
y productos de limpieza, electrodomésticos,
alimentos dietéticos y nutricionales, libros.

La “venta directa” es un fendmeno
mundial de creciente expansién. La World
Federation of Direct Selling Associations
(WFDSA), creada en 1978, con Secreta-
ria en Washington) tiene afiliadas 1.300
empresas de 53 paises. La segunda or-
ganizacién en importancia es la FEDSA
(Federacién Europea de Asociaciones de
Venta Directa), con sede en Bruselas.

La empresa tfipica del sector es Avon Cos-
metics, que ocupa a alrededor de 2 millones
de personas en 135 paises. Otras empresas
imporfantes son Amway, Mary Key Cosmetics,
Tupperware. Betterware, Cristian Lay, Ebel,
Forever, Fuller Cosmetics, Herbalife, Jafra.

La WFDSA estima que, a nivel mun-
dial, el negocio de la venta directa mueve
100000 millones de délares al afo, suman-
do, por partes iguales, la renta obtenida
por los distribuidores y el impacto sobre
terceros. De este total, EEUU y Japén repre-
sentan casi el 60%, con 30000 y 27000
millones, respectivamente.

Desde el punto de vista del empleo, las
personas involucradas son casi 60 millones,
de los cuales casi 14 corresponden a Esta-
dos Unidos de América.

Los paises de mayor tamafio de América
Latina reproducen un fenémeno similar al
descripto.

1 En Brasil, CONTRACS (Confederacién Nacional de Trabajadores del Comercio y Servicios), de la CUT Brasil, y en
México, UNT (Unién Nacional de Trabajadores) tienen trabajo en esta materia, en este ultimo caso con el apoyo del
Centro de Solidaridad de AFL-CIO. En el campo normativo, un proyecto en Brasil del 2006 ha procurado garantizar una
pensién minima a las vendedoras puerta a puerta, con un menor monfo y tiempo minimo de aportes que otras categori-
as. En México, Avon acordé (en 1972) con el Instituto Mexicano del Seguro Social un régimen especial denominado
“afiliacién de comisionistas mercantiles”, encuadrado en el cédigo comercial, que cubria a las trabajadoras de cierta
antigiedad y productividad. En el 2003, el IMSS modificé el criterio, considerando que la empresa debia convertir a
las promotoras en empleadas o renunciar a que siguieran dfiliadas al seguro. Ello provocé un conflicto entre la empresa
y el gobierno, por la negativa de éstas, lo que ocasioné la caida de los beneficios de las trabajadoras.
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Considerando Brasil, México, Colom-
bia y Argentina, se encuentran similares
adscripciones a la WFDSA e importantes
volimenes de venta que, solo en el caso
de Brasil, alcanza a 5200 millones de
délares anuales.

Asimismo, el empleo involucrado en esos
cuatro paises equivale a alrededor de cinco
millones de vendedoras.

Entre las empresas que utilizan venta
directa para productos de higiene y cos-
méticos en la regidn se destaca también la
multilatina brasilefia Natura, fundada en
1969. Sus ventas anuales que superan los
1500 millones de délares (a poca distancia
de los casi 1700 millones de Avon), ocupan-
do a casi 150000 vendedoras. Natura se ha
extendido a Argentina, Chile, Pery, Bolivia,
Venezuela y México, ocupando a un minimo
de 300000 vendedoras en el exterior.

Como se anticipd, lo caracteristico del
sector es que las empresas no reconocen la
condicién de dependientes de sus vendedo-
rasy, en cambio, utilizan expresiones como:
“revendedores”, “agentes comerciales”,
“distribuidores”, “representantes”, “franqui-
ciados”, “consultores”, “dealers”, “fuerza de
ventas” o directamente “personas miembro
de un sistema de distribucién” (sitio web de
la Cdmara y de algunas empresas dfiliadas).

En esta direccion, WFDSA aprobé en
1994 (con revisiones posteriores) un Cédigo
de ética”, referido a las relaciones de las com-
pafias con los consumidores y las vendedoras,
asi como a las relaciones de las compaiiias
entre si. De acuerdo con este Cédigo:

“las compaiias requerirdn a sus vende-
doras, como condicién para pertenecer a
la organizacién de ventas de la compaiiia,
adherirse a este cédigo o a reglas de ética
que cumplan con sus principios”;

“las compaiias dardn a sus vendedores
un acuerdo escrito que deberd ser firmado
por la compaiiia y el vendedor, conteniendo
todos los detalles esenciales de la relaci-
én comercial entre ellos. Las compadias
informarén a sus vendedores sobre sus

obligaciones legales, incluyendo licencias,
registraciones e impuestos”;

“al terminar la relacién comercial del
vendedor con la compaiia, éstas le compra-
rén cualquier producto no vendido que sea
vendible, incluyendo material promocional,
auxiliares de venta y demostradores, y le
acreditaré al vendedor el costo neto original
menos un cargo hasta el 10% del valor neto
de compra y menos cualquier otro benefi-
cio recibido por el vendedor basado en la
compra original de los productos devueltos”;

“las compahias no requerirdn o alentardn
a los vendedores a comprar productos en
cantidades grandes e irrazonables, para lo
cual se tendrd en cuenta la relacién entre
inventario y las posibilidades reales de ven-
ta, la naturaleza y la competitividad de los
productos y del mercado, y las politicas de
la compaiiia sobre devolucién de productos
y de dinero”;

“las compaiiias proveerdn a los reven-
dedores con cuentas periédicas relaciona-
das con las ventas, compras, detalles de
ganancia, comisiones, bonos, descuentos,
entregas, cancelaciones y todo ofro dato
relevante. Todos ellos serédn pagados sin
demora y de acuerdo con pautas comer-
ciales razonables”;

“las compaiias ofrecerdn adecuada
educacién y entrenamiento, para capacitar
a los vendedores para operar éticamente”.

En este contexto, no existen relaciones
laborales reconocidas por los empleadores
ni beneficios indirectos. El Gnico empleo
reconocido es el que realiza tareas admi-
nistrativas en el local de la empresa, el cual
tiene un tamafio infimo en comparacién con
las vendedoras.

En la Argentina, las empresas del sector
estdn en su mayor parte nucleadas en la Cé-
mara Argentina de Venta Directa (CAVEDI),
creada en 1980, y dfiliada local de WFD-
SA. La Cdmara identifica a 25 empresas en
el sector, 15 de las cuales estan dfiliadas?.



Las ventas anuales estimadas por la Cé-
mara promedian los 700 millones de délares
anuales, la mayor parte (77%) concentrado
en las empresas que representa.

Por ofra parte, se observa una creciente
presencia de nuevas empresas, diferentes
de las cldsicas (en este caso, pequefios y
medianos fabricantes), que también recurren
a esta forma de venta.

CAVEDI informa un promedio de 700000
vendedoras y de 4000 trabajadores depen-
dientes en funciones administrativas. El
principal demandante es Avon, con el 42%
del total.

El enfoque sobre las relaciones laborales
antes comentado queda de manifiesto en
las siguientes argumentaciones de CAVEDI:

entre los objetivos principales de la Cé-
mara estd el de “ofrecer oportunidades de
ganancia a particulares”;

“lo que mds atrae a los vendedores es
poder obtener rendimientos acordes con
el esfuerzo y dedicacién; contactarse con
ofra gente, asistir a eventos y recibir reco-
nocimientos; ayudar a financiar la indepen-
dencia personal; la posibilidad de acceder
a una futura carrera de tiempo completo;
poder desarrollar su propio negocio”;

- “la venta directa permite elegir cudndo y
dénde trabajar, implica poca o ninguna in-
versién financiera, y no necesita cumplir con
ningdn requisito especifico para comenzar”.

Desde el punto de vista de los consu-
midores, CAVEDI sefiala que “hay muchas
ventajas en comprar a vendedores direc-
tos asociados a empresas legitimas. Los
vendedores directos pueden agendar sus
visitas de acuerdo con su conveniencia, son
conocedores de sus productos y se toman
el tiempo para demostrar y explicar los pro-
ductos personalmente. El comprador puede

sentirse seguro de que el vendedor seguird
las prdcticas éticas”.

Las empresas que utilizan venta directa
crean una estructura laboral no registrada
como fal, consistente en:

vendedoras/"promotoras” segin el sector
empresarial. En el nivel més bajo.

coordinadoras, en el nivel més alto, que
acceden a ese puesto con base en la con-
fianza que la empresa le tiene a lo largo
del tiempo, cuando se desempefiaban como
vendedoras.

ayudantes de las coordinadoras, en un
plano intermedio. Cada coordinadora pue-
de tener hasta veinte ayudantes.

fleteros de la empresa, encargados de
llevar los productos a las vendedoras o
coordinadoras, e incluso de retirar pagos
en las cuentas habilitadas para el depésito
de las vendedoras.

Las vendedoras son frecuentemente amas
de casa, aunque también se encuentran
muchas trabajadoras domésticas, asi como
estudiantes, jubiladas y empleadas en el
sector piblico. Ultimamente se observa
el ingreso de hombres, generalmente en
edades extremas (jévenes o mayores), que
vienen del desempleo .

Las vendedoras son captadas bdsica-
mente por las propias coordinadoras quie-
nes, entre sus tareas, tienen la de detectar
potenciales vendedoras, para lo que suelen
ubicarse en una “sombrilla en esquinas o
plazas del barrio. Otra via es directamente
la vendedora, quien estd autorizada a
proponer nuevas colegas, lo que puede
merecer un premio, aunque sélo cuando se
ha demostrado que son capaces de hacer

2 Durante un seminario realizado por SIVARA con OIT, en junio 2006, las trabajadoras participantes realizaron un
ejercicio de ubicacién de las empresas del sector (algunas son marcas), a partir de su experiencia y utilizando el listado
proporcionado por CAVEDI, con el siguiente resultado:

- Extranjeras: Avon (cosméticos); Mary Ka &cosméﬁcos); Swiss Just. (cosméﬁcos?; Fuller (cosméticos); Tupperware (pldsticos;
acaba Je fusionarse con Fuller); Herblife K] imentos dietéticos); Amway (articulos de limpieza); Natura (cosméticos); Vani-
dan (cosméticos y lenceria); OmiPlus (fibras y hierbas); Arbell (cosméticos); Tekel (cosméticos); Bella Vida (medicamentos);
Gigot (cosméticos) y Jean Cartier (cosméticos y articulos del hogar).

- Nacionales: Jafra (cosméticos); Circulo de Lectores-Club Argentino del Libro; Essen Aluminio (ollas); Martina di Trento
(ropa interior); Amodil (cosméticos); Per.Lei (ropa interior); Analfi Casa Blanca (sdbanas); Prestige (ropa); Reino de la Miel
(cosméticos); Vida Natural (cosméticos); TSU (cosméticos); Polen (cosméticos); Natubel (ropa interiork‘ Fiorezzi (joyas);
Casablanca (blanqueria); Candela Thompson (cosméticos); Vanesa Duran (joyas); Alain Delon (ropa blanca); DKA (len-
cerfa); Monique (cosméticos) y Marcela Kauri (ropa interior).

3 Respecto de la presencia de hombres, en un taller de SIVARA se identificé el caso de un cartero que hace diez afos
combina su trabajo con el de la venta directa, ofreciendo productos en los hogares adonde lleva la correspondencia.
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el trabajo: para ello, ambas tienen que
trabajar juntas durante cinco campaiias, y
ver los resultados obtenidos.

La coordinadora tiene un vinculo perma-
nente con la vendedora y sus ayudantes,
centrado en la provisién de la mercaderia
y el control, a través de frecuentes llamados
telefénicos, para recordarle que ya cierra
la campafa o que estd por realizarse la
reunién. Las coordinadoras organizan
reuniones, de dos horas de duracién, al
comienzo de cada nueva campaiia, alquilan
un local amplio en el que pueden recibir a
entre 800 y 1200 vendedoras. El objetivo
de la reunién es hablar de los productos
que se venderdn, sobre todo si son nuevos,
y dar sugerencias sobre técnicas de venta.

Los precios son los fijados en las cartillas
de venta. En ocasiones, la vendedora vende
més barato los productos, si estd especial-
mente necesitada o si necesita “llegar” al
monto minimo fijado por la empresa, con lo
que se hace cargo de la diferencia.

Una forma de vender autorizada por la
empresa es en cuotas, con un méximo de
cuatro. Pero en este caso, el ingreso de la
vendedora se obtiene recién en la Gltima,
debiendo antes depositar la proporcién del
costo total del producto.

Si bien no se prohibe hacer otro tra-
bajo, existe una presién en contrario,
aludiéndose al tiempo que necesitan y a
la existencia de premios.

La vendedora debe hacerse cargo a veces
del costo bésico del folleto o catdlogo vincula-
dos a la venta 'y a la relacién con la empresa.

Cuando el cliente pide un producto y
luego no lo confirma, la empresa acepta
la devolucién si se avisa telefénicamente a
la coordinadora, en cierto lapso, hasta la
siguiente reunién.

Las reuniones de campafia antes men-
cionadas incluyen actividades formativas.
Ademds, las empresas, obligan a asistir a
cursos estructurados de perfeccionamiento.

Toda la tarea gira alrededor de la marca
de los productos en venta, con base en un
folleto de promocién, que presenta fotos,
textos y precios de los productos en venta.

La vendedora puede dejar de trabajar
cuando quiera aunque, cuando se trata de
vendedoras con experiencia, las coordina-
doras tratan de desalentarlas, ofreciendo
incluso premios especiales.

No existe horario, si bien las coordinado-
ras recomiendan dedicar cuatro horas por
la mafiana y cuatro por la tarde, lo que a
veces se extiende a més horas, con el objeto
de incrementar su salario.

Las coordinadoras tienen un nimero
que las identifica, al que deben referirse
las vendedoras, al momento de realizar los
trdmites con la empresa referidos a pagos.

El ingreso de las vendedoras varia entre
20 y 30% del valor de tapa de los folletos.
La empresa utiliza también un sistema de esti-
mulos, basado en el volumen de ventas alcan-
zados por las trabajadoras. Generalmente
esto consiste en unidades de los productos
que estdn vendiendo, u ofros objetos de uso
personal o familiar (relojes, sandwicheras).
Excepcionalmente, se recuerda el caso de
un premio consistente en un viaje a Uruguay.

El ingreso es obtenido a lo largo de una
campana de entre 15 y 21 dias. Es la tro-
bajadora la que debe liquidar a la empresa
el monto acordado, del valor que figura
en el catdlogo. La que deposita en un tipo
especial de cuentas en los bancos (frecuen-
temente el Banco Provincia de Buenos Aires),
el Correo Argentino, el servicio de rapipago
y, en algunos casos, un local de la empresa.
Los comprobantes de depésito tienen varios
talonarios, que permite el control entre las
partes involucradas (vendedora, coordina-
dora, fletero). Las cuentas son revisadas por
empleados de la empresa, quienes extraen
periédicamente los montos depositados.

Actualmente, un problema adicional que se
observa en la venta directa es que cada vez
menos los potenciales clientes abren la puerta
a la vendedora, por razones de seguridad.

Las trabajadoras no tienen seguridad
social alguna derivada de su relacién con
las empresas, la cual se ha limitado, a través
de las coordinadoras, a recomendarles en
algunas oportunidades que se dfiliaran a
sistemas privados de seguros de vida.



Del andlisis efectuado por SIVARA sobre
el sector a través de los talleres realizados
con OIT, surge que las campafias duran 15
o 21 dias, y se basan generalmente en la
facilitacién (a veces paga) de “cartillas”
o “libritos” o “folletos de venta”. Algunas
combinan varias empresas y productos
diferentes. El ingreso promedio obtenido
es de entre el 15y 30% del valor de venta
de los productos ofrecidos, lo que equivale
a $350 a 700 por mes.

Actualmente se observa la aparicién de
vendedoras propiamente independientes,
que actian como “miniempresarias”.

En el taller realizado en 2006 por
SIVARA con OIT, se conté con la colabo-
racién de la oficina estadistica nacional,
quien presenté resultados obtenidos de la
encuesta a hogares (0ltimos meses 2004),
referido al segmento del trabajo de ven-
ta directa cuyas trabajadoras declaran
como su ocupacién principal. Dentro de
este grupo, el 40% ha quedado registrado
como trabajadoras “independientes”, el
91% no recibe ni hace aportes jubila-
torios y el 76% trabaja en el domicilio
de los clientes. Asimismo, se detecta un
9% de hombres sobre el total de esta
ocupacién.

Una de las técnicas de vinculacién con
futuras revendedoras es el dictado de cursos
de capacitacién. Por ejemplo, Avon, desde
su Fundacién para la Mujer, realiza cursos
de belleza y estética profesional, imagen y
vestuario. En el caso de Mary Kay, se pone
el foco en el desarrollo de una “carrera”
y “una oportunidad de desarrollo profe-
sional”, se comienza por ser “consultora
de belleza independiente”, para luego ser
“lider de grupo” y mds tarde “directora de
ventas independiente”.

Durante el seminario, se obtuvo un
balance sobre las condiciones de trabajo
y de vida, desde las evaluaciones de las
propias trabajadoras. Estas caracteristicas
se presentan en los siguientes testimonios.

“Las empresas imponen las reglas: se
toman o se dejan. Hay muchas chicas detrds
mio esperando este trabajo.”

“No somos frabajadoras independientes
por eleccién, no nos queda ofra. No decimos
qué lindo, soy independiente. Las razones
pueden ser la edad o no tener capacidad
suficiente para ofro frabajo. Muy pocas utiliza-
riamos la venta directa como opcién de vida.”

“Hay mucha lluvia y mucho sol en la
calle, nos resfriamos o nos insolamos (testi-
monio sobre la situacién en Formosa).”

“Tenemos problemas de en las caderas,
rodillas y vdrices por caminar tantas horas.”

“Hay un problema con las deudas de los
clientes: nos encargan productos y luego
no lo pagan. A veces vamos a cobrar a
las casas donde dejamos la mercaderia ya
comprometida y no tienen dinero, con lo que
tenemos que volver otras veces. Nos dicen
‘veni mafana’, por lo que vas y venis todo
el tiempo. A veces hay que ir a iltima hora
del dia a cobrar, cuando estdn los clientes.”

“Tenemos una doble desproteccidn, ya que
hay inseguridad en la calle. A veces nos han
robado y tenemos que responder por ello ante
las empresas. Incluso he estado acorralada
por los perros. Queremos estar mds seguras.”

“los productos que se rompen por lle-
varlos y traerlos no son reconocidos por las
empresas y los tenemos que pagar. A veces
nos dan mercaderia sin que la hayamos pe-
dido y nos presionan para que la vendamos,
aunque no sea fdcil.”

“A veces se nos denigra, se nos ve como
trabajadoras con un trabajo muy fécil, por
andar por la calle con un librito.”

“Mi esposo me dice ‘trabajds tanto por
poco dinero, estds desayuno, almuerzo y
cena con tus libritos”.”

En las siguientes declaraciones de traba-
jadoras de venta directa recogidas en los
talleres aparece el germen de un enfoque
de accién sindical:

“Hace treinta o cuarenta afios, nadie
tenia duda de que éramos independientes,
buscando “una platita para darnos un gusto,
comprdndonos cositas’. Ahora somos quie-
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nes llevan muchas veces el mango a la casa.
Por ello, hay que pelearlo desde ofro punto.”

“Nos metieron tanto en la cabeza que
somos independientes que nos convencimos.
Ahora nos estamos dando cuenta cada vez
mds de nuestra situacién.”

“Tantos afios de trabajo no pueden que-
dar asi. Nos tienen que reconocer algo, es-
tamos demasiadas horas fuera de la casa.”

“Si hacen tanto hincapié en capacitarnos
debe ser porque somos un eje importante de
su negocio, si no, nos darian el librito y nos
enviarian a la calle.”

“lo principal ahora es juntar protagonis-
mo, a ver si entre todas podemos cambiar
algo. Podemos ser agentes multiplicadores. ”

“Estoy orgullosa de este trabajo porque
llevamos el alimento al hogar. Lo que ne-
cesitamos, mds que nada, es dignificarlo.”

Durante los talleres, SIVARA aplicé el
enfoque de la Recomendacién de la OIT
sobre la relacién de trabajo, a partir de lo
cual las participantes del taller consensuaron
una lista de indicadores que podrian ser la
base para un trabajo especifico sobre esta
problemdtica. Concretamente, las empresas:

dan a cada trabajadora un cédigo, a los
efectos de la identificacién laboral.

obligan a asistir a las conferencias de venta.

establecen niveles o jerarquias de trabaijo,
definiendo quién es lider.

establecen formas y lugares de pago (en
efectivo, en un local propio, en rapipago,
bancos, etc.).

... 767.000 trabajadoras estén trabajan-
do “puerta a puerta”, ofreciendo cosméticos,
perfumes, bijouterie, artefactos, utensilios y
accesorios de cocing, entre otros productos,
que se brindan diariamente, sin conocer
horarios ni francos y sin limitacién alguna

estipulan y promocionan los productos a
vender a través de catdlogos o cartillas, que
las trabajadoras deben comprar al inicio de
cada campaiia.

obligan a adherir a un cédigo de ética.

establecen una frecuencia permanente
para las campaiias.

dan premios por volumen de ventas.

dan factura de compra por lo que se ha
vendido.

SIVARA desarrolla una estrategia de
afiliacién de trabajadoras de venta directa,
y una campafa por la conversién de este
régimen en uno asimilable al del trabajo,
en relacién de dependencia. Para ello, ha
considerado central un cambio en la auto-
percepcién de las trabajadoras de venta
directa, en las que predomina un “lavado
de cerebro” por parte de sus empleadores,
que lleva a que no se consideren como tales
(“soy Avon”).

Ademds de dfiliarlas, SIVARA ha rea-
lizado gestiones ante la cartera laboral,
obteniendo encuentros con la cédmara
empresaria respectiva, intentando estable-
cer un acuerdo colectivo, para lo cual ha
propuesto la creacién de una Comisidn
Paritaria Nacional de Trabajadores de Venta
Directa. También ha promovido en 2009
un proyecto de ley, que ha sido apoyado
por la CSA (Comunicacién del Secretario
de Politicas Sociales a la CGTRA, octubre
2008). En el anexo se presenta una selec-
cién de contenidos de la fundamentacién y
el texto completo.

en los horarios de trabajo, para que ello no
afecte sus ingresos. Para algunos son “reven
dedoras”,”promotoras”“consultoras”, “inter-
mediarias” fuerza de venta.

...el proceso de venta directa consiste en
reclutar a vendedoras (en su mayoria muje-



res) a las que en principio -y con algunas
variantes- se les entregardn los productos a
comercializar a un determinado precio esti-
pulado en los folletos y/o revistas provistos
por las empresas e inmodificables.

La “revendedora”, a la que se le asigna
una zona de comercializacién en general
bajo la forma “puerta a puerta” o con algu-
nas variantes, no estén en condiciones por
horarios de trabajo y se las instruye mediante
demostraciones sobre las propiedades de los
productos, a través de cursos a los que deben
asistir sin reconocimiento alguno. El sistema
de ascenso en muchos casos reconoce a una
vendedora, seguida de una “lider de grupo”
y de una “coordinadora de venta”.

En nuestro esquema normativo, el co-
lectivo de las trabajadoras de empresas de
venta directa, no se encuentra actualmente
encuadrado dentro de la legislacién laboral
... Larelacién actual juridica entre la empresa
y la revendedora -al es el nombre asignado
en general- a partir de la firma del contrato
de adhesién, se rige por las normas dimanan-
tes del derecho comercial y civil. El contrato
contiene todos los detalles esenciales de la
relacién e incluye el cédigo de ética para
con el cliente.

La empresa, con la implementacién
sistemdtica de ese esquema, al margen de
cualquier ventaja laboral, se asegura sin
asumir riesgo empresario alguno, muchisimas
ventajas unilaterales de rentabilidad y compe-
titividad. Dentro del sistema de contrato indi-
vidual no asume costos como consecuencia
de suspensiones, despidos, licencias pagas,
seguridad social, asi como se desentiende
del mantenimiento de locales comerciales,
con sus respectivas cargas municipales,
provinciales, aportes al fisco, efc. Dentro de
las relaciones colectivas no debe negociar
condiciones o salarios con sindicatos, no
estd sometida a paros ni huelgas ni realiza
aportes a sus obras sociales.

...este proyecto de ley intenta incorporar
definitivamente a esta actividad al régimen
legal vigente, dando un marco legal protecti-
va de piso, para que después de sancionada
sean los representantes de los trabajadores

los que negocien en paritarias con la Cdma-
ra Empresaria de Venta Directa convenios
y condiciones de trabajo, como los actores
sociales idéneos que son.

... Por otra parte cabe destacar la impor-
tancia de la Recomendacién sobre la relacién
de trabajo 198 de la OIT en el marco del
tfema que nos ocupa. Esta Recomendacién
es obligatoria para la Argentina por ser
miembro de la OIT.

Quedan comprendidos en

la presente ley los trabajadores/as- vende-
dores/ as de empresas de venta directa,
exclusivos o no, que haciendo de esa su ac-
tividad habitual o no y en representacién de
una o mds empresas, comercializan bienes
de consumo vy servicios directamente a los
consumidores, generalmente en sus hogares
o en el domicilio de otros o en su lugar de
trabajo, y de manera més general fuera de
los locales comerciales establecidos.
La presente ley es de orden publico y serd
nula toda convencién o acto juridico por
el cual el trabajador/a renuncie a los de-
rechos, beneficios y garantias que fije la
presente o implique su reduccién.

Conforme lo establecido en
el articulo anterior, se encuentran compren-
didos los trabajadores/as vendedores/as
con los distintos nombres con que se acos-
tumbra a llamarlos: revendedores, agentes
comerciales, distribuidores, promotoras,
consultores, fuerza de venta, personas
miembros de un sistema de distribucién de
una compaiia de ventas directa, u otra de-
nominacién que se les diera o pretendiera
para su calificacién.

Se enfenderd que existe relaci-
6n de dependencia cuando se acrediten al-
gunos de los siguientes requisitos sin solucién
de continuidad por el término de tres meses:

Que venda a nombre y por cuenta de su
o sus representados

Que venda con las condiciones y precios
de venta fijados por sus representados.

Que realice su prestacién dentro de una
zona determinada o de posible determinacién.
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Que se percibe una comisién por venta,
premio, ganancia o cualquier ofro tipo de
remuneracion.

En ningln caso las condiciones contractu-
ales firmadas por los trabajadores en los
contratos de adhesién con las empresas
o industrias dedicadas a la venta directa,
serdn utilizadas in pejus del trabajador.

Cualquiera sea la base o
forma de remuneracién estipulada para su
liquidacién se abonaré:
Un monto fijo en todos los casos y liqui-
dado en forma mensual, adn cuando loas
operaciones no fuesen concertadas entre la
vendedora de zona y el cliente. El importe
serd derivado para su fijacién a la Comisién
Paritaria creada por la presente ley

Los recibos que acrediten el
pago de las remuneraciones deberdn ser
conformados en doble ejemplar, firmados
por la empresa o su representante legal y
deberdn contener:

Lugar y Fecha.

Nombre o razén social de la empresa

Nombre y apellido del trabajador/a
vendedor/a.

Concepto y monto total de la retribucién.
ARTICULO 6: Los comerciantes o industriales
llevardn un libro especial registrado y rubrica-
do en las mismas condiciones que se exigen
para los libros principales de comercio, en
el cual se hardn las siguientes anotaciones.

Nombre, apellido, fecha de ingreso del
vendedor.

Comisidn, sueldo, vidtico y/o toda ofra
remuneracion

Determinacién de zona asignada de cada
trabajador- vendedor

Naturaleza de la mercaderia a vender.

No serd responsable el
trabajador/a vendedor/a por la insolvencia
del cliente salvo dolo o culpa grave.-

Créase la Comisién Paritaria
Nacional de trabajadores de venta directa,
que estard representada por tres represen-
tantes obreros designados por el Sindicatos
de Vendedores Ambulantes de la Repiblica
Argentina SIVARA y tres representantes de
la Cémara Argentina de Venta Directa y/o
las instituciones que en el futuro representen
al sector empresario.

Derogase toda disposicién
que se oponga a la presente ley.

El Ministerio de Trabajo y Se-
guridad Social de la Nacién serd autoridad
de aplicacién de la presente ley.

Las acciones emergentes de
la presente ley prescriben a los dos afios.

Hasta tanto se constituya la
Comisién Paritaria creada por esta ley, el
Poder Ejecutivo fijard el importe minimo a
que se refiere el articulo 4.-

Los trabajadores/as vende-
dores/as que se encuentren frabajando para
una empresa al momento de la entrada en
vigencia de la presente, accederdn desde
sus sancién a los beneficios que otorga.-

De forma.
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El Informe que resumimos, recoge los
resultados de un trabajo de andlisis (traba-
jo de campo) y las conclusiones derivadas
del mismo, el primero dentro de una linea
de investigacién que ha continuado hasta
2009-10 sobre el Sindicalismo en el siglo
XXI. El objetivo era explorar algunas de las
razones que pueden explicar la pérdida
de eficacia en la respuesta sindical. Dicho
objetivo general, se desarrollé a partir de
otros obijetivos especificos:

explorar el discurso de los dirigentes
sindicales sobre qué significa para una or-
ganizacién sindical ser eficaz en el marco
actual de relaciones laborales. En relacién
con este objetivo, se trataron temas como:
qué metas debe conseguir un sindicato que
sea eficaz en la actualidad; en qué medida
la organizacién puede estar guidndose por
objetivos irrelevantes o desfasados; qué tipo
de actividades desempefan los dirigentes

sindicales y en qué medida son eficaces; y
cudles son las actuaciones que”idealmente”
caracterizan a un dirigente eficaz.

Analizar el discurso de los dirigentes so-
bre aquellas condiciones, personales y del
contexto, que consideran hacen posible que
su actuacién resulte eficaz en la consecucidn
de los objetivos sindicales.

Los temas tratados en esta categoria
incluyen la relacién de la eficacia de un
dirigente con las siguientes dimensiones
o variables: las caracteristicas personales;
los factores motivadores de la actividad
sindical; el papel de la formacién y la pro-
fesionalizacién; el efecto de los grupos de
trabajo, y el impacto de la estructura y los
procesos organizacionales.

La metodologia utilizada consideré lo
mds oportuno dar voz a aquellos implicados
directamente en la direccién de la propia
organizacién sindical. El/los discurso/s

1 Este artficulo es una sintesis de la investigacién “Andlisis de la eficacia de las organizaciones sindicales en el marco
de las nuevas relaciones laborales” (2005-2006), por Convenio entre la UGT y el Area de Psicologia Social —~Equipo
InPsitro-, coordinado por el Profesor David Martinez, de la Universidad Rey Juan Carlos (URJC) de Madrid. Por UGT, la
responsabilidad estuvo a cargo de la Secretaria de Organizacién Confederal (Alberto Pérez Garcia) y la Escuela Julidn

Besteiro, a través de su Director, José Manzanares Nunez.



de los dirigentes sindicales sobre los temas
recogidos en los objetivos ofrece/n una in-
formacién privilegiada. El informe devuelve
de una forma estructurada la informacién y
los argumentos expuestos por los dirigentes
sindicales sobre la eficacia de las organiza-
ciones sindicales.

Asimismo, el documento final preten-
dia constituirse en una herramienta para
fomentar un debate riguroso dentro de la
organizacién, que posibilitara el disefio de
lineas de accién orientadas a responder a
los retos que afrontan las organizaciones
sindicales en el siglo XXI. Como corres-
ponde con la técnica empleada, los temas
tratados y el contenido de los mismos no
coinciden exactamente con los planteados
inicialmente por los investigadores. En el
transcurso de la conversacién, los dirigentes
fueron planteando y desarrollando temas
que, aunque relacionados con la eficacia
organizacional, no estaban incluidos en el
planteamiento inicial. Puesto que, como ya
se sefial, el objetivo prioritario del estudio
era captar la visién de los propios dirigentes
sindicales esa informacién ha sido incorpo-
rada al estudio.

El material obtenido durante el desarrollo
de los grupos de discusién ha sido estruc-
turado en tres grandes bloques (I a lll) que
desarrollaremos:

el primero, se centra en el “diagnéstico”
que los dirigentes hacen de la situacién
actual.

el segundo, trata de las explicaciones que
los dirigentes dan de la situacién descrita,
con especial atencién al efecto que estas
puedan tener sobre la capacidad de cambio
e innovacién en la organizacién.

el tercero, aborda el papel de las estructu-
ras y los procesos internos del sindicato en
la (in)capacidad para ofrecer una respuesta
eficaz ante los retos sefialados en el primer
bloque. Por dltimo, recurriendo al concepto
de cultura organizacional, se describe el
conjunto de valores, significados y simbolos
que caracterizan a la organizacién, y que
son relevantes desde el punto de vista del

cambio y la eficacia organizacionales.La
recogida de informacién para el estudio
se llevd a cabo mediante grupos de discu-
sién. En concreto, se desarrollaron un total
de quince grupos que conversaron sobre
los temas planteados durante sesiones de
aproximadamente dos horas. Para la com-
posicién de los grupos se convocé un total
de 120 dirigentes de la UGT, de los cuales
finalmente participaron 111.

Todas las Federaciones y Uniones estu-
vieran presentes en alguno de los grupos.
Respecto a los Organos de procedencia,
estuvieron representados: el Comité Confe-
deral, las Comisiones Ejecutivas, Departa-
mentos y la Unién de Técnicos y Cuadros
(UTC). Un total de 69 participantes eran
miembros titulares del Comité Confederal.
Estos procedian de diferentes dmbitos de
responsabilidad: 20 Cargo estatal, 76
cargo autondémico, 156 cargo provincial/
comarcal y ofros.

También fue diversa la responsabilidad
orgdnica de los participantes: 41 Secreta-
rios/as Generales, 13 Secretarios/as de
Organizacién, 12 Secretarios/as de Accién
Sindical, 4 Secretarios/as de Administra-
cién/Tesoreria, 4 Secretaria de Igualdad/
Mujer, 28 Otras Secretarias y 10 Depar-
tamentos/Unién de Técnicos y Cuadros
(UTC). La distribucién por género incluyé al
menos dos mujeres en cada grupo, uno de
los cuales estuvo compuesto exclusivamente
por mujeres. El total de mujeres participantes
fue 38 (1/3 del total).

En general se procuré que dentro de
cada grupo la composicién fuera heterogé-
nea en cuanto a la procedencia de los diri-
gentes. Ademds se evitd, en la medida de lo
posible, que los participantes en los grupos
estuvieran “préximos” en la estructura o que
existiera una dependencia funcional directa
entre los mismos.

Se convocé para cada grupo a ocho
dirigentes de modo que se garantizara, por
un lado y dada la complejidad del proceso
de reclutamiento, un nimero suficiente de
asistentes y, por otro, que, en caso de asistir
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todos los convocados, fuera posible una
participacién fluida.

Asi pues, el presente informe-resumen se
basa en la transcripcién de mds de treinta
horas de conversacién en las que un colec-
tivo de ciento once dirigentes repartidos
por toda la estructura del sindicato y des-
empefiando diversas funciones con distintos
niveles de responsabilidad dentro de la UGT,
expuso sus conocimientos, ideas, opiniones
y expectativas sobre la situacién actual y
futura de la organizacién.

Los discursos que los dirigentes sindica-
les mantuvieron fueron en relacién con tres
temas: 1. La formulacién de objetivos sin-
dicales, 2. Los retos que plantea el entorno
a la organizacién en el siglo XXl y 3. Las
causas que explicarian la situacién en que
se encuentra la organizacién respecto del
logro de los obijetivos identificados

En el discurso se sefialé la falta de co-
nexién entre sindicato y sociedad, aspecto
que tendria repercusiones negativas tanto
para el sindicato como para el cumplimien-
to de la labor social que este se propone,
amenazando al logro del objetivo interno y
externo. A la hora de explicar este hecho, los
dirigentes elaboraron una serie de discursos
que tratan de situar las responsabilidades de
la falta de conexién bien fuera de la organi-
zacién —en diversos aspectos del entorno-,
bien en su interior — por ejemplo, en un
mensaje no actualizado o en una dindmica
organizacional poco operativa.

Los dirigentes sindicales, a través de los
grupos de discusién citada, identifican tres
tipos de objetivos interrelacionados: externo,
interno y relacional:

el objetivo externo hace referencia a las
actividades que realiza el sindicato que
tienen por objeto la transformacién o el
cambio social. Desde el discurso sindical,
este se plantea como el objetivo originario
o fundacional de la organizacién. Esta

aparece con la finalidad de defender a los
trabajadores y reivindicar unas condiciones
laborales dignas y justas.

el objetivo interno incluye aquellas acti-
vidades encaminadas a la pervivencia del
sindicato como organizacién: Mantenimien-
to y crecimiento del sindicato.

Se incluyen en él dos tipos de acciones:
las que tienen como finalidad el crecimiento
organizacional y las que tienen por objeto
el mantenimiento de la configuracién sin-
dical actual. La consecucién del objetivo
externo y del relacional retroalimenta el
logro del objetivo interno. De este modo,
uno de los fines de la organizacién es
alcanzar un desarrollo cada vez mayor,
lo cual puede conseguir mediante una
amplia implantacién social e institucional
y obteniendo mayores cotas de influencia.

Pero, la tendencia al autodesarrollo
organizacional se acompafa de ofra ten-
dencia al mantenimiento de la estabilidad
y el equilibrio interno. Esto es, el sindicato
persigue que las transformaciones internas
tengan el menor impacto posible sobre sus
estructuras, formas de organizacién de su
propia actividad, distribucién del poder, ...
- el objetivo relacional se define como el
logro de una conexién adecuada entre la
organizacién sindical y la sociedad. Ello
implica basicamente que las demandas de
la sociedad y del sindicato apunten en la
misma direccién. Asi, la conexién estd en
funcién de que sociedad y sindicato com-
partan los diagnésticos sobre la situacién
sociolaboral, los métodos de actuacién que
juzgan apropiados y la ideologia que sus-
tenta su modelo social. De ella depende el
reconocimiento y la validacién del sindicato
como organizacién que representa a los
trabajadores, el conseguir delegados en las
elecciones, disponer de dfiliados, etcétera.

Los tres objetivos — externo, interno y re-
lacional — aparecen interconectados. Son las
tres piezas que configuran un sistema, de tal
manera que la situacién en cada uno de ellos
— el logro o el déficit — afecta a los demés.

La situacién de equilibrio en el sistema
de objetivos se produce cuando los tres



alcanzan cierto nivel de logro. De hecho,
esta es la situacién originaria en la que
se produce el desarrollo del movimiento
sindical. Los trabajadores comparten una
serie de problemdticas y, coincidiendo en
el diagnéstico de la situacién, recurren a
una estrategia de accién colectiva (unién
de trabajadores -objetivo de conexién-);
tal accién colectiva se prueba eficaz para
la consecucién del cambio social que se
reivindicaba (mejora de las condiciones
del trabajador —objetivo externo-); en la
medida en que dicha actuacién colectiva
sigue teniendo éxito, los trabajadores siguen
aunando esfuerzos y el sindicato aparece,
primero, como organizacién formal y luego,
ademds, como institucién social (desarrollo
organizacional -objetivo interno-). A su vez,
al alcanzar cada vez mayores cotas de
implantacién social y de poder, la accién
transformadora del sindicato tiene mas po-
sibilidades de ser eficaz -retroalimentacién
del objetivo externo- y de resultar atractiva
para los trabajadores -retroalimentacién del
objetivo relacional-.

El logro de la situacién de equilibrio
depende claramente de que el sindicato
conecte con la sociedad. Si este objetivo
relacional no se consigue, ni la accién trans-
formadora ni la pervivencia organizacional
son viables. Es decir, si la organizacién
no recibe inputs, carecerd de la “energia”
necesaria tanto para su propio desarrollo
como para realizar acciones que repercutan
sobre la sociedad.

La situacién que los dirigentes identificaron
se encuentra lejos del equilibrio en lo que al
logro de objetivos se refiere. Se sefial6 un pro-
blema de falta de conexién con la sociedad.
Este diagndstico conlleva la percepcion de
una amenaza sobre el logro tanto del objetivo
externo como del interno. Por una parte, si
el sindicato no estd respondiendo a lo que
demanda la sociedad, se ve comprometida la
pervivencia del mismo al suponer este hecho
una disminucién en las dfiliaciones, en la
representacién mediante delegados, ...

Aunque, la situacién de equilibrio entre
los tres objetivos es la deseada, pero en

el discurso sindical no todos los objetivos
parecen desempefiar la misma funcién.
El problema de la falta de conexién se
contextualiza en un entorno sociolaboral
cambiante, que arroja nuevos retos para el
sindicalismo del siglo XXI.

La desconexién con la sociedad no
es algo que ocurra en el vacio, sino que
encuentra su contexto en la situacién econé-
mica y laboral. Este entorno, caracterizado
por la aparicién de una nueva economia,
nuevas relaciones laborales y nuevos tipos
de trabajadores, plantea al sindicato una
serie de desafios que no puede eludir.

En este apartado se identifican los retos
que el entorno social y laboral ofrece a
la organizacién sindical. En concreto, se
sefialaron los siguientes: a) respuesta a los
desafios derivados del proceso de globaliza-
cién y articulacién de un movimiento sindical
internacional; b) adaptacién al cambio en
el modelo de relaciones laborales y vincu-
lacién con colectivos sociolaborales —como
son los jévenes, las mujeres y los inmigran-
tes- y con sectores de empleo emergentes
—por ejemplo, teletrabajo, microempresas,
etcétera; ¢| afrontamiento de la competen-
cia que representan ofras organizaciones
sociales, y d) definicién de la relacién con
las instituciones y organizaciones politicas.

Los dirigentes, en general, perciben que
la internacionalizacién de la accién sindi-
cal es una necesidad. Pero, nuevamente,
este planteamiento del objetivo externo
-“transformar la sociedad”, ahora a nivel
transnacional- queda enunciado de una
manera poco operativa. Bien es cierto que
la UGT estd integrada en la Confederacién
Europea de Sindicatos (CES) pero —segin
fue indicado- parece que ain esta orga-
nizacién supra-sindical no estd dotada
de una capacidad de accién adecuada.
Por ofra parte, este discurso coexiste con
ofro antagénico que —lejos de pretensiones
europeistas- apuesta decididamente por el
fortalecimiento nacional de los sindicatos.
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Respecto de las nuevas relaciones labo-
rales, los dirigentes identificaron que éstas
tienden cada vez mds a la individualizacién
de la relacién entre trabajador y empresario,
negocidndose las condiciones laborales de
manera casi personalizada. Junto a ello, se
producen fenémenos como la precarizacién
del empleo, la extensién de la temporalidad,
las subcontrataciones y la aparicién de
microempresas, que sitdan al trabajador
en una posicién debilitada. Mds adn, han
cambiado también los propios trabajadores,
apareciendo ahora los colectivos de “tele-
trabajadores”, “falsos auténomos”, trabaja-
dores “en prdcticas”, “becarios”, etcétera.

Tales nuevas relaciones laborales y tal
profusién de “nuevos trabajadores” tienen
un efecto claramente identificable: la multi-
plicidad de situaciones laborales distintas,
dificulta notablemente la articulacién de
una respuesta colectiva por parte de los
trabajadores, debido: primero, a dificul-
tades de sintonia con ellos, y segundo, a
dificultades précticas para movilizarlos. No
ocurria asi en la configuracién anterior del
mundo laboral, donde predominaban las
grandes empresas, de dmbito nacional y
ajustadas al modelo de la “gran fabrica”,
(con empleo estable y donde los traba-
jadores compartian unas condiciones de
trabajo homogéneas. En tal escenario la
accién sindical se veia facilitada, por las
mayores posibilidades tanto de conectar y
movilizar a los trabajadores -objetivo rela-
cional- como de obtener cuadros sindicales
-objetivo interno-.Ademds, las presiones
que el sindicato recibe de su entorno son
todavia mayores debido a la proliferacién
de organizaciones cuya accién recae sobre
los mismos colectivos que son obijetivo del
sindicato. Tales organizaciones son otros
sindicatos de clase, sindicatos autonémi-
cos, sindicatos corporativos, sindicatos
amarillos o de empresa, a las que se suman
los movimientos antiglobalizacién, feminis-
tas... o las ONG.

Desde el punto de vista de los dirigentes,
la incapacidad del sindicato para conectar
con las demandas sociales en un entorno

cambiante es el caldo de cultivo para estos
movimientos. Para los dirigentes, parece
claro que el entorno sociolaboral estd plan-
teando serios retos al sindicato; pero este
tiene otro dmbito de actuacién donde las
cosas no parecen tan adversas: el entorno
institucional.

El sindicato —desde su reconocimiento
constitucional como organizacién que re-
presenta a los trabajadores- se convierte
en una institucién que mantiene relaciones
con ofras instituciones —por ejemplo, parti-
dos politicos, gobierno, efcétera-. En este
entorno, la situacién para el sindicato es
més favorable, puesto que su pervivencia
organizacional no se ve comprometida y
ademds —a través de su poder institucional
puede promover mejoras sociales. El sindi-
cato, ante las dificultades para conectar con
la sociedad, encuentra en el dmbito institu-
cional una forma alternativa de pervivencia,
de seguir recibiendo inputs que mantengan
la viabilidad de la organizacién. Pero de
nuevo, el discurso sindical no es unitario en
este aspecto. Junto a las voces que reclaman
un mayor peso institucional del sindicato y la
incorporacién de sindicalistas a érganos de
decisién -por ejemplo al Congreso de los Di-
putados-, existe un discurso critico que aboga
por la separacién sindicato-partidos politicos.

Sostienen los criticos que la vinculacién
con la politica generaria un problema de
imagen para el sindicato, al cual se le trans-
feririan los rasgos negativos que socialmente
se atribuyen a la vida politica. En una linea
similar, la percepcién del sindicato como
una organizacién altamente institucionali-
zada puede conllevar el distanciamiento y
la desconexién con los colectivos sociolabo-
rales. Ademds, la propia identidad sindical
podria verse amenazada en caso de que la
organizacién optase preferentemente por la
via politico institucional.

sPor qué creen los dirigentes sindicales
que se estd produciendo la separacién
entre sociedad y sindicato? Para responder



a esta pregunta, elaboraron distintos tipos
de discurso que sitban la responsabilidad
bien en el propio sindicato, bien en agentes
externos a él —por ejemplo, los trabajadores,
los medios de comunicacién, etcétera.-. Tales
discursos se han denominado “discursos de
atribucién”, puesto que en ellos se realizan
atribuciones o planteamientos sobre las
causas implicadas en que el sindicato no
logre sus objetivos.

Asi, se ha identificado un discurso de atri-
bucién externa en el que la responsabilidad
de la desconexién se ubica fuera del sindicato.
Desde este punto de vista, las causas de la falta
de conexién provienen de: a) Las acciones,
organizativas y estratégicas, de las empresas
para neutralizar a los sindicatos ya sea a ni-
vel macro social -globalizacién del capital- o
micro social estrategias de fragmentacién de
empresas; b) Un cambio de mentalidad en los
trabajadores; ¢| La imagen sindical negativa
que transmiten los medios —o de la poca aten-
cién que prestan al sindicato; d) La relacién
ambivalente con las instituciones.

Se sostiene que las empresas -mds o
menos intencional y activamente- siguen
una estrategia que tiene como efecto la
desarticulacién del movimiento sindical: por
ejemplo, la negociacién individual de con-
diciones laborales o la separacién fisica de
los trabajadores tendrian tal consecuencia.

Los medios de comunicacién también
estdn implicados en la desconexién. Por una
parte, no conceden al sindicato la atencién
que este merece; por otra, la mayoria de los
medios realizan una labor de difusién de
una imagen negativa del sindicalismo. En
ofro orden de cosas, los medios “educan in-
formalmente” a la poblacién en unos valores
—consumistas, hedonistas- que son opuestos a
los que defiende el sindicato. Las instituciones
por su parte asumen que el sindicato tiene
una funcién constitucionalmente reconocida
como organizacién para la representacién de
trabajadores, pero por ofra parte, segun los
dirigentes, no le conceden las herramientas
necesarias para realizar su labor.

En el discurso de atribucién intrinseca se
sitéa la responsabilidad de la desconexién

con la sociedad... Desde este punto de vista,
“algo estd haciendo mal” la organizacién
y esto tiene como consecuencia que la
sociedad no perciba que la organizacién
responde a sus demandas o que haya una
comunién de intereses. En el discurso de
los dirigentes se identificaron tres fuentes
de atribucién interna de responsabilidad:
la falta de conexién debida al mensaje que
el sindicato transmite a la sociedad; la des-
conexién producida por aspectos internos
de la organizacién como tal y, aquella que
deriva no del contenido sino de la forma
que este es transmitido.

Una de las causas que pueden estar
operando en el divorcio entre la sociedad
y la organizacién estriba en que el “men-
saje” que se fransmite no encaja con lo
que la sociedad demanda. Los dirigentes
responsabilizan al sindicato de no haber
actualizado sus propuestas. La sociedad
ha evolucionado a un ritmo que el sindicato
no ha sabido seguir y que, por tanto, “la
bandera que se le ofrece estd obsoleta”. El
sindicato estaria hablando de realidades
que no son prioritarias para los colectivos
a los que se dirige, y que no se traducen
en una adhesién de los trabajadores a la
organizacion.

Pero adn mds, el mensaje sindical se
refiere en ocasiones a realidades que son
dificilmente identificables para los trabaja-
dores; por ejemplo, conceptos como “clase
social” o “movimiento obrero” no han sido
actualizados. En ocasiones los términos del
mensaje implican a “referentes” que cada
vez tienen una menor presencia social: tra-
bajadores tradicionales, fabricas, empleo
estable, vida laboral ininterrumpida. ..

La consecuencia es clara: “hay que reno-
var el mensaje”. Esto se percibe en algunos
sectores de la organizacién como un ataque
a la identidad sindical. Desde este discurso
oponente, se argumenta que el sindicato
no puede renunciar a su ideologia, a su
historia, o a sus valores, planteando que
renovacién y mantenimiento de una identi-
dad como sindicato de clase son términos
dicotémicos y mutuamente excluyentes.
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Otro discurso de atribucién interna es el
que identifica como fuente de la desconexién a
la configuracién organizacional del sindicato.
La estructura del sindicato no se corresponde
con la estructura social y laboral que presenta
el entorno. Al igual que algunas plantas se
orientan “buscando” la luz solar, la organi-
zacién habria crecido buscando las que son
ahora sus fuentes de energia: empresas gran-
des con trabajadores con cierta estabilidad,
generalmente del sector industrial, de servicios
o de la administracién pdblica.

Ello garantiza su pervivencia organiza-
cional, pero a costa de dejar fuera a nuevos
colectivos laborales para los cuales el sindi-
cato no resulta representativo —por ejemplo,
teletrabajadores, precarios, etcétera.

El sindicato deberia innovar en su forma
de organizacidn, renovar sus estructuras
y/o plantearse el relevo de personas, para
adecuarse de manera més adaptativa a
la sociedad. También, como se verd, esta
alternativa tiene sus detractores, que ven en
ella un foco de conflicto interno.

Finalmente, el tercer discurso de atri-
bucién interna sitda la responsabilidad en
la forma en que el sindicato transmite su
mensaje. Es decir, el problema estd en la
manera en que este se acerca a la sociedad
para explicarle sus propuestas, persuadirla,
o “venderle” sus logros. Este discurso deja a
salvo el nicleo del mensaje —su contenido-,
e identifica que lo que falla es el cémo se
transmite. La propuesta de solucién se basa
en un cambio que no afecta al mensaje, ni
infernamente a la organizacién, sino que se
limitaria a un cambio en elementos periféri-
cos -en la imagen, en la forma de aparecer
ante los demds-. En este sentido, algunos
dirigentes hicieron referencia a que la UGT
tiene un problema de “marketing sindical”,
que no sabe vender bien sus logros, o al
menos no sabe venderlos mejor que las
organizaciones con las que compite.

Adaptar el mensaje significa actualizar-
lo, hacer que aparezcan en él las respuestas
que demanda la sociedad y que los conteni-
dos tengan un referente claro en el entorno,
esto es, que consideren las nuevas relaciones

laborales y los nuevos colectivos de trabaja-
dores. Pero, en ocasiones, se percibe que
tal acomodacién del mensaje supone una
traicién o una ruptura con la ideologia del
sindicato. Es decir, los dirigentes plantean las
alternativas como una dicotomia: aproximar
el mensaje a la sociedad y conectar con ella
o no renunciar a la ideologia ain a riesgo
de seguir desconectados.

En ambos términos de la disyuntiva se
plantea que conseguir un obijetivo -el de
conexién o el de mantenimiento de la iden-
tidad sindical- excluye la consecucién del
otro. No existirian en el discurso propuestas
que traten de establecer una sintesis entre
ambos extremos. Ademdés, junto a la per-
cepcién de renuncia ideoldgica, se anticipa
que abrir un debate sobre la actualizacién
del mensaje sindical conllevaria el riesgo
de un incremento de la conflictividad in-
terna, por cuanto se enfrentarian posturas
contrarias en la manera de entender seme-
jante renovacién.

Adaptar la configuracién de la orga-
nizacién supone el realizar una serie de
cambios en el sindicato, que pueden afec-
tar a personas, estructuras y/o formas de
funcionamiento. El sindicato se enfrentaria
asi al cambio organizacional que supone
el relevo de dirigentes, la transformacién
estructural y /o la innovacién en las formas
de trabajo. Y, esto es claramente percibido
como una fuente de conflicto interno, ya
que semejante remodelacién obligaria a
redistribuir el poder en la organizacién,
a vencer inercias en el funcionamiento,
efcétera. Es mds, algunos dirigentes perci-
ben que la transformacién organizacional
puede suponer abrir la puerta a la trans-
formacién ideolégica: incorporacién a los
cargos dirigentes de nuevas personas con
ideas, quizds, diferentes o por adopcién
de nuevos procedimientos —que implica-
rian dejar atrds el voluntarismo a favor de
la profesionalizacién, la medicién de la
eficacia, etcétera-.

En definitiva, las estrategias de acomo-
dacién son generalmente contrarrestadas
por la accién de discursos oponentes, que



ven en ellas una amenaza bien para la es-
tabilidad interna de la organizacién, bien
para su identidad. Esta estrategia, refuerza
que no sea el sindicato quien se acerque a
la sociedad; sino que contrariamente, aquel
espera —mds o menos activamente- que
sea esta la que se aproxime. Pero, segin
lo indicado, el recurso a la estrategia de
asimilacién implica un alto grado de insti-
tucionalizacién del sindicato, que si bien lo
pone a salvo del conflicto interno y puede
sustentar la pervivencia organizacional, no
permanece exenta de contradicciones.

Como acabamos de ver, uno de los
contenidos fundamentales del discurso
sindical es la dificultad de la organizacién
para conectar con el entorno, en generol,
y con determinados contextos laborales y
colectivos de trabajadores, en particular.
Uno de los elementos mds recurrentes en
la explicacién de esa situacion es la insu-
ficiente evolucién en las estructuras y los
procesos organizativos, a pesar de que el
marco de las relaciones laborales ha expe-
rimentado profundos, amplios y constantes
cambios. Asi pues, la configuracién actual
de la organizacién se fragué en un ambien-
te que puede considerarse, en algunas de
sus dimensiones -por ejemplo, la situacién
politica-, extinto; y en ofras —por ejemplo,
la distribucién de los sectores productivos
y caracteristicas sociodemograficas de
los trabajadores-, en franca regresién; de
modo que la capacidad del sindicato para
ofrecer una respuesta eficaz en un nuevo
escenario, para el que no fue disefiada, se
ve seriamente limitada.

Esta situacién de desconexién con el
entorno, se ve sostenida y potenciada, con-
figurando un “circulo vicioso”, por la propia
respuesta de la organizacién. Dicha respuesta
tiene una doble vertiente: por una parte, la
organizacién ha incrementado significativa-
mente una actividad interna — en la que con-
sume una cantidad excesiva de recursos-cuyo

nivel de eficacia externa no es evaluado; por
otro lado, ante la adversidad de los contextos
laborales, la actividad externa del sindicato se
ha concentrado en el nivel institucional, donde
goza de un mayor reconocimiento.

En el discurso de los dirigentes, se con-
cretan como factores negativos para la efi-
cacia sindical los siguientes elementos de la
estructura y la dindmica organizacionales:
la asimetria entre la estructura del sindicato
y la configuracién del sistema de relaciones
laborales; una diferenciacién horizontal
desmesurada de la organizacién; una dife-
renciacién vertical descompensada; un exce-
sivo nivel de actividad interna derivado de
la complejidad de la estructura; la presencia
de conflictos internos y su gestién ineficaz;
unos procesos de toma de decisién poco
operativos y sometidos a un control politico
excesivo; una definicién imprecisa del rol
de dirigente; las carencias formativas y la
indefinicién de la funcién de los profesiona-
les en el sindicato; la falta de planificacién
y desarrollo de la “carrera” sindical, ligada
a dificultades para gestionar el relevo de
los cargos dirigentes; y la ausencia de un
sistema de indicadores de eficacia.

La mayor parte de los elementos que
se tratan a continuacién puede resumirse
en una valoracién global de la situacién,
caracterizada por: la priorizacién de los
objetivos internos frente a los externos y
a los de conexién con la sociedad. La es-
tructura de la organizacién y los procesos
organizacionales se ajustan, més allé de lo
necesario, a principios de funcionamiento
interno, relegando la atencién a las de-
mandas inmediatas del entorno laboral.
Situacién que, a su vez, es posible gracias
al reconocimiento legal e institucional de
que goza el sindicato.

Ante este panorama, existe un con-
senso amplio entre los dirigentes en la
identificacién de la reconfiguracién de la
organizacién como una de las estrategias
que permitirian mejorar la eficacia en el
funcionamiento interno del sindicato vy, al
mismo tiempo, incrementar su capacidad
de conexién con la sociedad.
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Las fuentes de ineficacia ligadas a la
estructuracién interna del sindicato pueden
resumirse en tres grandes categorias: 1. La
asimetria entre la distribucién e importancia
de los distintos sectores dentro del sistema
productivo y el peso que cada uno de ellos
tiene dentro de las estructuras organizativas
del sindicato; 2. .La excesiva diferenciacién
dentro de la organizacién, con un nimero
de federaciones excesivo y escasamente
operativo y 3. La estructuracién vertical,
especialmente en lo relativo a la excesiva
acumulacién de recursos en los niveles supe-
riores de la organizacién, que se considera
el origen de parte de las dificultades de
conexién con la realidad laboral.

En el discurso de los dirigentes se refleja
una conciencia clara sobre la desaparicién
de las condiciones en las que una accién
sindical “cldsica” es menos efectiva por los
profundos cambios en el sistema productivo.
Dicha accién, se basaba en la existencia
de grandes centros de trabajo en los que,
con un ndmero relativamente reducido de
recursos, es posible acceder a un amplio
nimero de trabajadores y més afiliados y
“liberados sindicales”. Ese escenario ha
sido sustituido por ofro, mds adverso, en
el que los grandes centros de trabajo estdn
en regresién y en el que emergen sectores
caracterizados por empresas de menor
tamafo, basadas en la externalizacion/
subcontratacién y el empleo precario.

En estos nuevos contextos laborales, los
sindicatos tienen dificultades en dos de los pro-
cesos claves para su subsistencia: la afiliacién
e implantacién y la obtencién de liberados. Si
se tiene en cuenta que dichos contextos estdn
fuertemente asociados con la precariedad
laboral, la situacién es critica, pues el sindi-
cato no llega a aquellos colectivos que més
necesitan de su accién, al tiempo que cada
vez dispone de menos recursos para hacerlo.

Las relaciones laborales actuales pue-
de caracterizarse, desde el punto de la
afiliacién y la implantacién sindical, como
un desierto, en el que el sindicato tienen
dificultades para subsistir, salpicado por un
nimero cada vez menor de oasis, donde la
accién sindical “clésica” sigue siendo efec-
tiva. El hecho de que la dfiliacién proceda
en mayor medida de contextos laborales
en regresién o de aquellos con condiciones
de empleo “privilegiadas” -como en el caso
de la funcién piblica-, en combinacién
con los criterios de representacién interna,
genera un problema adicional: la falta de
correspondencia entre, por un lado, la
diferenciacién interna de la organizacién y
el peso de las distintas Federaciones, y, por
otro, la distribucién de los sectores y su im-
portancia relativa en el marco de relaciones
laborales actual.

En este sentido, es necesario tomar en
consideracién que la representacién de cada
federacion dentro de la organizacién estd
condicionada por el nimero de dfiliados.

Asimismo, la capacidad de una Fede-
racién para dfiliar y para obtener recursos
humanos depende, bdsicamente, de dos
factores: 1. Su propia eficacia para reclutar,
y 2. Las condiciones mds o menos favorables
en su dmbito de actuacién —tradicién sindical
en el mismo, tamafio medio de las empresas,
caracteristicas de los trabajadores, etcétera-.

En consecuencia, aquellas Federaciones
en cuyo campo de accién se encuentra
concentrado el mayor nimero de empresas
y actividades ajustadas a un sindicalismo
clésico, aunque no dominantes en el con-
junto de las relaciones laborales, obtienen
mayor nimero de afiliados y, eventualmente,
de representantes sindicales, siendo de este
modo las que obtienen, basdndose en un
modelo de relaciones laborales en extincién,
mayor influencia en el sindicato.

Este hecho, dificulta que la organiza-
cién priorice su orientacién hacia aquellos
colectivos de trabajadores y condiciones
de empleo que dominan las relaciones
laborales actuales. Este andlisis sobre la
representatividad de la estructura organiza-



tiva se concreta en el perfil de los dirigentes
sindicales que, en gran parte, no proceden
de aquellos sectores en los que se emplea
a mayor nimero de trabajadores, y cuyas
caracteristicas —edad, género y origen cultu-
ral- y condiciones de empleo —flexibilidad y
precariedad-, con independencia del sector,
tampoco coinciden con las dominantes.
Algunos de los sectores en recesién to-
davia emplean a un nimero importante, si
bien no mayoritario, de trabajadores y que
seguirdn haciéndolo en un futuro. Por tanto,
la situacién actual seguird siendo viable a
corto medio-plazo, lo que puede retrasar
aln mds las iniciativas de cambio, incluso
hasta un punto en el que las posibilidades
de retorno se vean limitadas, en el que el
nivel de erosién de la legitimidad, por falta
de presencia en los contextos laborales, per-
mita un replanteamiento del reconocimiento
legal e institucional de la organizacién, o
en el que el papel de los sindicatos se vea
reducido a un mero “convidado de piedra”.
En el discurso de los dirigentes, no se
considera que el problema esté tanto en el
criterio de estructuracién interno —divisién
por Federaciones—, como en la rigidez que
dicha estructuracién introduce en el funcio-
namiento de la organizacién y en el proceso
de asignacién mencionado. Asi pues, los
recursos no se distribuyen de manera flexi-
ble y de acuerdo con la prioridad de los
objetivos, sino que son patrimonial izados
por cada una de las subunidades. No se
sigue el principio de “dar més a quien mds
lo necesita” o, mds exactamente, “dar mds
para lo mds importante”. Cada subunidad
instrumentaliza su posicién de “ventaja” en
el entorno para alcanzar objetivos internos
—por ejemplo, mayores cotas de influencia
dentro de la organizacién-. Este andlisis
queda reflejado en las resistencias internas,
recogidas en el discurso, ante las propuestas
de mayor flexibilidad y de mayor indepen-
dencia respecto a la estructura sectorial en
la asignacién interna de recursos. Dichas
resistencias, se atribuyen a aquellas federa-
ciones que verian mds afectada su posicién
“privilegiada” dentro de la organizacién.

La valoracién de los dirigentes sobre
la capacidad de la organizacién para
adaptar su estructura interna -ndmero de
unidades destinadas a atender los sectores
y los territorios, y cantidad de niveles y
recursos dedicados a la coordinacién y
supervisién- a los cambios en las relaciones
laborales es también negativa. En general,
se considera dicha evolucién insuficiente.
La falta de eficacia es identificada como
una consecuencia inevitable de esta falta
de desarrollo organizacional.

Este discurso, considera que la dife-
renciacién dentro de la organizacién es
excesiva: hay demasiadas subestructuras
y subunidades. La subdivisién excesiva es
asociada con una serie de ineficacias en
los procesos internos que se tratardn mds
adelante y con la capacidad para ajustarse
al nuevo marco de relaciones laborales.

Una de las disfunciones asociadas a la
excesiva fragmentacién es la préctica impo-
sibilidad de lograr una visién global de la
organizacién que sea compartida, ademds,
por todos sus miembros. La ausencia de
esta representacién dafa las posibilidades
de una accién eficaz, conjunta y que evite
la duplicacién de funciones. Asimismo, esta
visién dividida se relaciona con la dificultad
de los dirigentes para anteponer los intere-
ses globales de la organizacién a los de la
subestructura a través de la cual cada uno de
ellos participa de la primera. Esta dificultad
puede tener su origen en la distribucién de
fuerzas dentro de la organizacién y en el
control politico dentro de la misma.

Otro de los problemas asociados a la
excesiva diferenciacién tiene que ver con la
capacidad de reaccién de la organizacién.
Los dirigentes consideran muy dificil movili-
zar las distintas estructuras, con la rapidez
que demanda un marco de relaciones labo-
rales y una economia caracterizados por su
dinamismo e inestabilidad.

Por Gltimo, la diferencia entre la estruc-
turacién del sindicato y la configuracién de
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los centros de trabajo genera problemas de
eficacia. Asi pues, un centro de trabajo con
la misma ubicacién geogréfica -por ejemplo,
un centro comercial- ya no se corresponde
con un Unico sector y, por tanto, moviliza
unidades de diferentes federaciones. A pe-
sar de que los trabajadores de ese centro
pueden compartir intereses y problemas -por
ejemplo, horarios de apertura- y de que el
sindicato optimizaria sus recursos ofreciendo
cobertura por medio de una estructura Unica,
la “légica interna” se antepone de nuevo a
las exigencias de una accién sindical eficaz.

Cada Federacién mantendrd su presen-
cia puesto que renunciar a ella supondria la
pérdida de potenciales afiliados y delega-
dos, lo que a su vez implicaria, dentro del
sistema organizativo interno actual, debilitar
su posicién y disminuir su peso dentro de la
organizacién, al tiempo que sus recursos. Un
efecto de esta presencia multiple es la trans-
misién de una imagen difusa del sindicato
y no siempre bien valorada por los trabaja-
dores. En cuanto a las medidas planteadas
para afrontar la excesiva subdivisién, la
propuesta mds explicita es la reduccién del
nimero de Federaciones.

De nuevo, aparece en el discurso de los
dirigentes la descripcién de una asimetria,
en este caso, entre los niveles superiores,
sobredimensionados, y los inferiores, infra-
dotados. Asimetria que aleja al sindicato de
los contextos de trabajo especificos y mues-
tra un repliegue interno de la organizacién.

Situacién compatible con las considera-
ciones que se realizan en ofros apartados
del Informe sobre la bisqueda de refugio
institucional. La actividad de la organizacién
se localiza mayoritariamente en los niveles
superiores que, a su vez, operan en su ma-
yor parte en los dmbitos institucionales, no
en los contextos laborales concretos. Este
alejamiento dificulta que las exigencias del
ambiente afecten a la dindmica interna y
ejerzan presién para que la organizacién
se ajuste a las mismas.

En general, el discurso de los dirigentes
sobre la estructura sefiala a ésta como uno
de los elementos de la organizacién que
deben ser actualizados y adaptados al
contexto actual de las relaciones laborales.
No obstante, ese objetivo se enfrenta con
resistencias, inevitables, si se tiene en cuenta
que esta clase de procesos puede reconfi-
gurar la distribucién de poder dentro de la
organizacion.

En el discurso sobre buena parte de los
procesos organizacionales, se identifica, al
igual que en el caso de la estructura, una
necesidad de innovacién y de cambio. Se
sefiala, de nuevo, que la mayor parte de
estos procesos tiene una orientacién interna
y un escaso impacto sobre el entorno. El alto
nivel de actividad derivado de las caracteris-
ticas de la estructura deja disponibles pocos
recursos para aquellas actividades que
tienen un efecto directo sobre los contextos
de trabajo especificos.

Se entiende, ademds, que los procesos
son excesivamente complejos y lentos, lo que
se relaciona directamente con la dificultad
para ofrecer una repuesta eficaz a las deman-
das de un entorno dindmico. Las actuaciones
son bdsicamente reactivas y defensivas.

Los dirigentes sindicales consideran que
la organizacién y su estructura generan un
nivel de actividad interna excesivo y que re-
trae una porcién importante de los recursos.
La mayor parte de esta actividad responde
mds a objetivos internos que a las metas ex-
ternas. Este alto nivel de ocupacién interna
es inferpretado por algunos dirigentes como
una compensacién ante la falta de actividad
externa. Una vez més, aparece la imagen de
una organizacién replegada sobre si misma
y resguardada de las presiones externas que
demandan una respuesta més eficaz.

La presencia de conflicto entre distintas
estructuras de la organizacién es sefialada
por los dirigentes como una caracteristica
del sindicato. La aparicién de este elemen-



to en el discurso no resulta sorprendente,
puesto que, al igual que en el resto de
organizaciones, el conflicto entre unidades
es un elemento ubicuo en todas ellas.

El problema, una vez mds, radica en que
la causa del conflicto no tiene que ver con la
intencién de obtener un poder que habilite
una mayor capacidad de actuacién sobre
el entorno o de movilizacién de la propia
organizacién para mejorar su eficacia. Al
contrario, el origen del conflicto estd en
cuestiones internas —por ejemplo, reparto
de influencias y de recursos internos- mds
que en la falta de capacidad de conexién
y actuacién externa —por ejemplo, la baja
afiliacién en sectores emergentes-.

Esta misma valoracién podria aplicarse a
los resultados del conflicto, ya que tampoco
parece que su gestién derive en resultados
positivos para la organizacién: el conflicto
inhibe los intentos de innovacién y disminuye
la motivacién y el compromiso de los diri-
gentes. Aparecen consecuencias negativas
derivadas del manejo del conflicto, entre
las que estan: la demora en la atencién de
los objetivos externos y en el desarrollo de
una accién sindical eficaz; el consumo de
un recurso importante como el tiempo, y el
dafio a la imagen publica del sindicato.
Parece, pues, que la distribucién de poder
dentro de la organizacién estd fragmentada,
lo que dificulta la accién coordinada de la
organizacién y la posibilidad de establecer
lineas de accidn estratégica, mds alléd de
las coyunturas especificas de cada sector
o territorio. Como consecuencia de esta si-
tuacién, los procesos congresuales tienen un
valor fundamentalmente simbélico y ritual.

Aparece de nuevo en el discurso, la
articulacién del sindicato alrededor de una
estructura de poder que no coincide con el
marco de relaciones laborales y que, como
se exponia en el apartado sobre la estructura
interna, aleja los objetivos, los recursos y las
estrategias del sindicato de las demandas
del entorno laboral presente, deteriorando
su capacidad de respuesta.

Los procesos congresuales son defini-
dos como procedimientos formales en los

que priman las cuestiones de distribucién
y mantenimiento del poder, més que el
abordaje de cuestiones externas en un clima
favorable para la solucién de problemas y
la innovacién. Parece que conviven niveles
elevados de disciplina interna en las diferen-
tes subestructuras junto con una incapacidad
de control operativo de cada una de esas
unidades, especialmente las que tienen ma-
yor peso, desde el nivel Confederal.

Los resultados de las actividades de los
dirigentes sindicales, al igual que las de
otras actividades, dependen de dos cate-
gorias de factores: por una parte, las com-
petencias, las cualificaciones y aptitudes de
aquellos y, por otra, su motivacién, es decir,
el esfuerzo que el dirigente estd dispuesto a
dedicar en su labor, asi como la intensidad
y prolongacién del mismo.

Se pueden distinguir dos grandes grupos
de manifestaciones, aquellas que relatan
los factores que inciden en la aparicién o
aumento de ese esfuerzo, y aquellas que,
al contrario, explican la parada y caida
de dicho esfuerzo o, lo que es lo mismo, la
aparicién de la desmotivacién. Entre los fac-
tores motivadores, el compromiso ideoldgico
aparece como base del impulso y sostén de
la actividad sindical. Frases emitidas por los
dirigentes como: “lucha por una sociedad
mds justa” o “lo que hacemos es una dro-
ga”, cargadas de un alto valor simbdlico,
aspecto motivador, compuesto por una
serie de valores y principios estructurados
en una ideologia que se podria considerar
de “izquierdas”.

El otro factor motivador es el que surge
debido a la posibilidad del desarrollo per-
sonal. Las oportunidades de formacién, de
progreso en la organizacién y de participa-
cién en las decisiones de la organizacién
emergen en el discurso como hechos que
aumentan el esfuerzo que el dirigente sindi-
cal estd dispuesto a dedicar en su trabajo.

El estancamiento en el ascenso laboral
como factor desmotivador hace referencia a
la disminucién de probabilidades de retomar
la carrera profesional, abandonada cuando
se asumié el cargo sindical de dirigente. La
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incompatibilidad de la actividad sindical
con otros dmbitos de la vida es ofro factor
que propicia la desmotivacién, quedando
reflejada por la alta tasa de divorcios que
existen entre los cargos.

En los primeros estadios del restable-
cimiento en nuestro pais de la actividad
sindical de clase, tras su reconocimiento
legal dentro de un sistema democrdtico, su
actividad se basaba en el esfuerzo de nu-
merosos militantes con un fuerte compromiso
ideolégico. Tres décadas después, el nuevo
marco de relaciones laborales hace que un
sindicalismo sustentado exclusivamente en el
voluntarismo resulte insuficiente. Actualmen-
te, la ejecucién eficaz de un cargo dirigente
exige, ademds del compromiso ideoldgico,
conocimientos y habilidades dificiles de
adquirir por la mera experiencia. Asi pues,
las distintas vias de profesionalizacién se
transforman en asuntos estratégicos de
primer orden que captan la atencién de los
dirigentes. Sin embargo, parte del discurso
de los dirigentes, se opone a una profesio-
nalizacién sinénima de dependencia del
sindicato, y que se pretende atajar mediante
la limitacién de mandatos.

Dentro del discurso sobre la profesio-
nalizacién, aparece como una cuestidn
central la relacién que debe existir entre
los dirigentes, con responsabilidad politica,
y los técnicos, con funciones de apoyo. La
dificultad para definir claramente los roles
de cada uno es identificada como una de las
principales barreras a la profesionalizacién.

Respecto a la profesionalizacién como
relacién laboral del dirigente con el sindi-
cato, aunque en ocasiones se admite como
mal inevitable, en general, esta figura se
considera negativa por la pérdida de inde-
pendencia. Los dirigentes se consideran asi
mismos profesionales, sin que formalmente
lo puedan acreditar —por ejemplo, disponer
de una titulacién o una formacién planifica-
day verificable durante la carrera sindical-,
basandose en el criterio de la experiencia,
siempre dificil de cuantificar.

Igualmente, se identifica directamente la
condicién de liberado y la independencia;
lo que, teniendo en cuenta las dificultades
para reincorporarse al mercado de trabajo
o al puesto de referencia, resulta cuestiona-
ble. El desarrollo de indicadores de eficacia
en la accién de los dirigentes sindicales,
liberados o no, el disefio preciso de una
carrera sindical, que incluya programas de
formacién adaptados a las necesidades del
puesto, y el fortalecimiento de vias de salida
dignas de la organizacién son elementos
decisivos para compatibilizar la eficacia y
la independencia de forma efectiva y mds
allé de afirmaciones retéricas, que cada vez
se corresponden en menor medida con la
realidad de los dirigentes sindicales.

La profundizacién en el desarrollo de una
cultura democrdtica que incentive, dentro de la
organizacién, la participacién y la posibilidad
de mostrar opiniones y posturas libremente es
ofro elemento imprescindible para paliar los
efectos negativos que pueden derivarse de
la profesionalizacién como relacién laboral.

Una segunda versién de la profesionali-
zacién es admitida y, en general, positiva-
mente valorada. Existe un consenso amplio
sobre la necesidad de dotarse de técnicos
que apoyen las acciones del sindicato. Se
mantiene que el criterio politico no debe ser
sustituido en ningdn caso por el técnico, exis-
tiendo cierto “temor” a que la introduccién
de un criterio profesional actie como una
fuente de poder, basado en el conocimien-
to, que pueda contrarrestar el poder de los
dirigentes, basado en su posicién dentro
de la organizacién. Algunas intervenciones
sefialan situaciones en que la capacidad de
actuacién de los dirigentes se ve limitada
por el criterio de los técnicos.

Un aspecto paradéjico en el discurso,
a la luz de la peticién de un alejamiento
de los técnicos de las funciones politicas,
es la reclamacién de militancia entre los
empleados del sindicato. Por un lado, se
les pide actéen como un trabajador con-
vencional bajo las érdenes y las directrices
de la organizacidn, por otro, se le pide un
compromiso ideolégico.



Para terminar de ilustrar la confusién
entre el rol de dirigente y el de técnico, hay
que considerar las dificultades que encuen-
tra la organizacién para exigir unos niveles
de rendimiento aceptables y para tomar
las medidas oportunas cuando estos no se
alcanzan; todo ello tratdndose de personas
contratadas por el propio sindicato.

Formalmente, se trata de personas cuya
permanencia en la organizacién esté condi-
cionada a su rendimiento. Esto les sitda en
una posicién de dependencia respecto de la
estructura dirigente, dependencia esta que,
cuando media un contrato con la organiza-
cién, implica una dependencia econémica.
Sin embargo, a lo largo del discurso apa-
rece la dificultad para exigir lealtad con los
principios de la organizacién y uno niveles
minimos de rendimiento profesional.

Parece que esta situacién se basa en la
contradiccién en la que se ve situada una
organizacién como el sindicato, orientada a
la defensa de los trabajadores, al asumir el
rol de empleador y las demandas asociadas
de control de los empleados.

De nuevo, parece que los efectos nega-
tivos no proceden exclusivamente del tipo
de la relacién que se tenga con la organi-
zacién, sino que las condiciones en las que
se realice dicha actividad es un factor que
determina las consecuencias de la profesio-
nalizacién de los dirigentes, en cualquiera
de sus versiones, y de la incorporacién de
técnicos.

El tema de la limitacién de mandatos es
un asunto muy sensible Hay tres referentes
principales en estas posturas: 1. El coste
personal y organizacional de prescindir de
personas con una larga trayectoria en el
sindicato; 2. La confianza en la capacidad
de criba y seleccién de los mecanismos de
relevo existentes en la organizacién. Esta
postura puede calificarse de candorosa
ya que se apoya en un argumento “de
autoridad” (los mecanismos existentes son
democrdticos) para proponer como solucién
los mismos mecanismos que han generado

la situacién calificada de problemdtica; 3.
La referencia a ejemplos de otras organiza-
ciones que han optado por la limitacién de
mandatos y que no han obtenido el resultado
que esperaban.

Las propuestas de limitacién
sin restricciones vienen, fundamentalmente,
de la mano de dirigentes j6venes. En esta
diferencia generacional parece que los més
j6venes mantienen la idea de participacién
en el sindicato basada en el compromiso y
no en la dependencia —lo cual es el discurso
explicito de los mds mayores-, mientras que
los de mediana edad parecen optar por
largas permanencias —incluso toda la vida
activa- en el sindicato, lo que supone un dis-
curso sobre la profesionalizacién directiva,

Entre partidarios y
detractores de la limitacién de mandatos hay
posturas que aceptan la limitacién pero con
mecanismos correctores (como renovaciones
parciales de comités, compatibilizacién de
cargos entre veteranos y recién llegados,
flexibilizacién de los plazos con personas
especialmente valiosas, etcétera.). Esos
mecanismos correctores recogen en parte
la esencia de las criticas de los detractores.
Es decir, se elimina el automatismo de la
limitacién de mandatos que para los mds
firmes defensores de la limitacién parece,
precisamente, la garantia de su eficacia.

En resumen, la situacién actual no es
buena por la falta de dinamismo y de movi-
lidad interna, hay un cierto acomodamiento
con la situacién y la limitacién de mandatos
es el Unico recurso que parece poder dar
resultados a corto plazo. Las propuestas
més claras abogan por tres mandatos, con
un esquema de primero aprender, después
ejercer en plenitud y finalmente transmitir
lo aprendido y la experiencia acumulada.

En los dirigentes, no se encuentra un dis-
curso claro y articulado sobre la necesidad
o el valor de la formacién como recurso de
mejora de los actuales o futuros dirigentes.
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Podria decirse que se han visto un tanto sobre-
pasados por las exigencias de los tiempos.

De un voluntarismo inicial que compen-
saba la mayor parte de las carencias se ha
pasado a un nivel de especializacién en las
formas y los contenidos de los asuntos en los
que estdén implicados, que les obliga a afrontar
su propia cualificacién y la de sus comparie-
ros. Por todo ello, es un fuerte discurso sobre
las carencias y necesidades de formacién.

La auto percepcién que tienen los dirigen-
tes sindicales de su nivel formativo refleja
una cierta autocomplacencia probablemente
de tipo defensivo. El modo de hacer acepta-
ble la contradiccién es mediante un referente
que suponga un contrapeso suficiente para
los propios dirigentes y que no es otro que
la formacién ideolédgica, el compromisoy la
experiencia acumulada. Lo cual esté mos-
trando una concepcién del dirigente como
persona fundamentalmente voluntarista que
con unos principios —ideolégicos— sélidos
puede desempefiar su labor, aunque tenga
un déficit técnico o de conocimientos.

La valoracién de la formacién de los
dirigentes, actuales y futuros, se hace con
criterios fundamentalmente internos —com-
promiso, ideologia, esfuerzo...—, pero que
de cara al exterior apenas si tienen valor.
Incluso puede derivar en una postura defen-
siva de un colectivo que se da la razén con
mucha facilidad y critica al exterior que no le
comprende o que adopta actitudes erréneas
hacia ellos. Se podria decir que son criterios
fundamentalmente endégenos e identitarios.

Se pueden agrupar en tres grandes gru-
pos las carencias en formacién detectadas
por los propios dirigentes. Uno de ellos
englobaria las carencias que se detectan
en un aspecto tradicional del sindicato y
que hace referencia a aspectos mds de
identidad que de tareq, serian: 1. Carencias
de socializacién centradas en la insuficiente
formacién sindical e ideolégica; 2. Caren-
cias generales aplicables a todo tipo de
dirigentes independientemente de su dmbito
concreto de actuacién, y 3. Carencias espe-
cificas de las que se tienen que ocupar por
su cometido sindical.

Lo que
se pueden denominar carencias de sociali-
zacién son las que detectan un déficit en los
aspectos que tienen que ver con la asimila-
cién de los valores, significados y simbolos de
la organizacién —formacién ideoldgica-y con
la transmisién del rol de dirigente, incluida
la “forma de hacer en el sindicato”. Bajo
esta postura, ademds de una defensa de un
modelo concreto de dirigente sindical, pa-
rece haber un temor a una tecnocratizacién
del sindicato, en una transformacién en una
organizacién que hiciese las veces de una
especie de macro consultoria.

Aunque estas posturas limitan el alcance
de los reconocimientos de carencias espe-
cificas, se senala un déficit formativo en los
dirigentes y futuros dirigentes del sindicato
agrupéndolas en dos grandes agregados:

. La primera es
una falta de “cultura general”. Parece la
cara negativa del modelo de dirigente con
baja formacién inicial, pero gran identifi-
cacién con la organizacién y altas dosis
de voluntarismo para mejorar su actuacién
mediante la experiencia. La ofra seria la
falta de una formacién de tipo transversal a
la organizacién sindical. Una formacién no
sectorial izada que atraviese los principales
componentes de la organizacién y en la que
se podria incluir la formacién que cubriria
carencias notorias de los dirigentes sobre
aspectos no especificos y potencialmente
dtiles en diversos sectores como por ejemplo
en formacién en nuevas tecnologias, en
idiomas, en organizacién interna (toma de
decisiones, gestidn, etcétera.) y habilidades
de comunicacién.

Todo lo cual socava el modelo defendi-
do por los dirigentes de corte mds cldsico
basado en la voluntad, el esfuerzo y la
experiencia. La organizacién ha consegui-
do una cierta velocidad de crucero que en
algin momento fue suficiente pero que al
aumentar la complejidad tanto de la propia
organizacién como del entorno en el que
se inserta da claros sintomas de debilidad.

Una formacién transversal facilitaria la
infegracién y la movilidad de los dirigentes,



sin embargo estos aspectos no se desarrollan
quedando més en una intuicién afortunada
que en una propuesta estratégica.

Hay posturas
muy diversas. Se reconoce que falla la for-
macién en aspectos muy concretos como las
habilidades negociadoras o los aspectos
técnicos del puesto desempefiado. Se ha-
cen indicaciones fanto en el sentido de la
necesidad de formacién de los dirigentes
como en el de compensar estas carencias
mediante el apoyo de personal experto.
Pero la primera choca con la dificultad de
que los dirigentes puedan cubrir todas sus
carencias, y la segunda con el recelo de
los dirigentes mds fradicionales que ven un
riesgo de pérdida de elementos esenciales
del propio sindicato. Lo cual nos devolveria
a la situacién de partida de confiar en el vo-
luntarismo y autodidactismo de los dirigentes
sindicales y a pretender que la experiencia
sea una sustituta de la formacién.

La alternativa seria la formacién siste-
matica, planificada y orientada al logro de
los obijetivos de la organizacién: la carrera
sindical... Sin embargo esto, que parece
una conclusién inevitable, no tiene una
elaboracién y desarrollo apreciable en el
discurso de los actuales dirigentes La idea
de desarrollar una carrera profesional den-
tro del sindicato es un tema que suscita pos-
turas encontradas. Genera tanto rechazos
frontales, que ven diversos riesgos en ello
-como la profesionalizacién del sindicato
con su pérdida de representatividad y de
valores centrales como el compromiso ideo-
légico-, como adhesiones, al verse como
la via de modernizacién del sindicato de
cara a las exigencias que se le plantean
en la actualidad.

De modo que se enfrentan dos posturas:
quienes rechazan la posibilidad de una
“carrera sindical” reconocida y quienes
dan por hecho que ya existe. Pero, para
ambas posturas la realidad es que ni estd
establecida ni estd reconocida, lo cual supo-
ne que la supuesta carrera sindical: a) No
tenga unos criterios claros de seleccidn, ni
de formacién, ni de progreso; b) No pueda

ser ofertada a los jévenes que se acercan
al sindicato, con el agravante que aceptar
un cargo de responsabilidad en el sindicato
supone con frecuencia renunciar a la carrera
profesional propia y ¢) No haya referentes
que permitan a quienes de hecho la realizan
anticipar la posible evolucién de sus aspira-
ciones dentro de la organizacién.

En cualquier organizacién la sustitucién
de las personas que ocupan unos determi-
nados puestos por ofras constituye un asunto
que requiere un tratamiento especifico res-
pecto a sus caracteristicas. En los sindicatos
esta singularidad se potencia ya que combi-
nan aspectos, al menos de modo parcial, de
una organizacién laboral, de voluntariado,
politica, etcétera. La organizacién sindical
estd jerarquizada mediante procesos elec-
torales internos de tipo asambleario, por lo
que el ascenso en la jerarquia depende del
éxito en esos procesos.

Se da por supuesto que todos los car-
gos son provisionales y que “deben estar
dispuestos” a abandonarlo en cualquier
momento, que la profesién “real” de los sin-
dicalistas les espera para evitar las salidas
traumdticas... Pero en realidad es frecuente
la aspiracién a progresar en la “carrera
sindical”, tanto como la imposibilidad de
volver al trabajo abandonado lustros o
décadas antes.

Las consecuencias negativas de las
peculiaridades del relevo sindical y de la
falta de mecanismos especificos de salida
son evidentes: dificultad para cambiar a
las personas, temor de tener una salida
hacia el vacio, baja permeabilidad entre la
organizacién y la sociedad, endogamia...

Existe una conciencia clara de que hay
que enfrentarse a esta situacién. Pero la for-
ma de elaborarlo, al menos discursivamente,
muestra una situacién compleja y cargada
de tensiones. Lo que plantea:

el relevo como problema. Cuando la
sustitucién de unas personas por ofras se
plantea en una organizacién como proble-
ma indica que su maquinaria reproductiva
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estd fallando, y entre los directivos de UGT
hay una percepcién generalizada de que
es un problema no resuelto.

las resistencias de los dirigentes. Ya sea
refiriéndose a si mismos o a los demds los
dirigentes identifican diversas resistencias
al abandono de las tareas directivas: a) El
temor a sentirse “expulsados” al ser el sin-
dicato algo mds que una organizacién en
la que se desempefian circunstancialmente
unos cometidos; b) La negativa a dar un
“paso atrds” en la carrera sindical, lo cual
supondria una disminucién en su estatus, o
a volver a la profesién original, y ¢ La des-
ubicacién respecto a la profesién de origen.

Se citan las caracteristicas, que estdn en
el trasfondo de la cuestién, que no facilitan
el relevo de dirigentes: a] El cardcter estdtico
del movimiento sindical en general, ya que
no ha evolucionado al mismo ritmo que el
resto de la sociedad; b) El autoritarismo
interno, derivado de una rigida jerarquia
que hace depender la permanencia en los
puestos inferiores de los superiores, y la falta
de formacién de potenciales candidatos; y

Las exigencias no explicitas del recorrido
sindical (los requisitos de experiencia interna
exigidos en determinados momentos para
acceder a puestos de responsabilidad). Estas
tres caracteristicas, son el telén de fondo de
los grandes problemas en torno a los cuales
se establece la percepcién del relevo como
problema:

. Lo ex-
presién “tapén”, para referirse a la falta
de cambio, o resistencia al mismo, de los
dirigentes estd generalizada en el lenguaje
interno de la UGT. Es una expresién clara-
mente peyorativa que es aplicada tanto a si
mismos como a otros dirigentes.

A las personas que actian de
“tapén” de ofras se les achaca la pérdida
de funcionalidad y de rendimiento, no solo
impiden el acceso de otros sino que ya no
aportan el impulso, el proyecto, que les
llevé al cargo. Al parecer, se ve agravado
con précticas internas que pervierten los
objetivos naturales de la promocién interna

al utilizarse para conseguir réditos a corto
plazo, apartando a personas molestas o
indeseables.

La negatividad
de la expresién “tapén” se acompaiia de
una cierta naturalizacién del mismo, como
si fuese un elemento mds del paisaje de la
organizacién. Su asuncién como elemento
“normalizad” de la organizacién hace
deslizar un discurso que desconfia de la
conciencia real de la UGT sobre la necesi-
dad de relevo.

Al igual que el relevo se ve como un
problema, con la incorporacién de los
jévenes pasa algo parecido. Estos son una
encrucijada entre varios asuntos centrales a
los intereses del sindicato. Por un lado son
el punto més delicado de la conexién del
sindicato con la sociedad: imprescindibles
para la supervivencia del sindicato, pero
con planteamientos innovadores sobre la so-
ciedad; por otro, representan la vanguardia
de las transformaciones sociales que tiene
que afrontar el sindicato; y, por otro més,
son la cantera natural del relevo. Aqui desa-
rrollaremos brevemente este Gltimo aspecto,
pero no conviene olvidar el trasfondo que
suponen los ofros y de los que se puede
separar solo en términos analiticos.

Sobre los j6venes y el relevo hay unos
discursos que, més que dicotémicos como
en otros casos, se pueden situar a lo largo
de un continuo que iria desde la culpabili-
zacién de los jévenes por las dificultades en
la relacidn entre jévenes y sindicato hasta
su desculpabilizacién, continuo que no es
simétrico, sino que estd desequilibrado ha-
cia el polo de la desculpabilizacién.

La culpabilizacién neta de los j6venes les
achaca simplemente falta de compromiso y
de ideologia acorde con el sindicato. Una
postura no tan “dura” con los jévenes les
reconoce unos infereses dificilmente com-
patibles con el sindicato, producto de la
sociedad en la que viven, o aceptando que



tienen un estilo de vida diferente. Un paso
més en el continuo transforma los intereses
en necesidades, es decir, los objetivos a
conseguir por alguien pasan a ser carencias
de ese alguien. El extremo desculpabilizador
atribuye la responsabilidad de la situacién al
propio sindicato o a sus actuales dirigentes,
sefialando que el funcionamiento presente
del sindicato dificulta la participacién de las
personas jévenes, y que es meritorio que
haya jévenes en el sindicato porque no se lo
ponen fécil. Los actuales dirigentes llegaran
a reconocer dolorosamente que la UGT en
si misma, como entidad, no es joven.

En el andlisis de los discursos de los
dirigentes de la UGT sobre los objetivos
sindicales se identificé claramente la nece-
sidad de cambio o renovacién que tiene el
sindicato como organizacién. No obstante,
también se plasmaron en los discursos toda
una serie de resistencias y estrategias de
neutralizacién al cambio que, por su ca-
rdcter transversal, hemos identificado como
cultura organizacional resistente al cambio.
Partiendo de la definicién de cultura organi-
zacional como el conjunto de creencias com-
partidas e interrelacionadas que constituyen
marcos de referencia de inferpretacién de
la realidad y que condicionan la percep-
cién, interpretacién y comportamiento de
las personas, se han destacado aquellos
aspectos de la cultura de la UGT que, de
forma articulada, dificultan los cambios y
las innovaciones y, consecuentemente, el
desarrollo organizacional:

Resulta significativo que cuando en los
grupos de discusién el/la moderador/a pre-
guntaba por propuestas concretas de cam-
bio existia una tendencia generalizada a
responder de nuevo en términos de diagnés-
tico o problemas, como si esta capacidad de
andlisis y reflexién no viniera acompanada
de, o incluso entorpeciera, la capacidad de
pensar en soluciones concretas.

Este “sobre-diagnéstico” incluso se auto-
diagnosticaba por los propios dirigentes,
aludiendo a que el “diagnéstico general”
estaba claro, pero el quéy el cémo cambiar
y, sobre todo, la implementacién de los
cambios seguia sin resolverse.

La uniformidad y vaguedad de los discur-
sos respecto a la formulacién de objetivos
-“conectar con la sociedad”, “renovarse,
pero sin claudicar”, etcétera.- dificulta la arti-
culacién de alternativas de accién concretas,
llegando a convertirse en escapes retéricos,
implicando, a su vez, la inexistencia de
criterios claros de eficacia. Es decir, parece
existir un cierto acuerdo sobre la necesidad
de cambio en el nivel del discurso colectivo,
pero en el plano de la accién, de la préctica,
surgen resistencias o miedos.

La ausencia de indicadores de cambio y
de procedimientos intermedios para conse-
guir los distintos fines, junto con la falta de
retroalimentacién evaluadora y la ausencia
de mecanismos correctores, favorecen esta
pardlisis hacia las acciones innovadoras
propuestas. A ello se le suma ademds la
creencia en que la aplicacién de criterios
de eficacia desideologiza en cierto modo la
accién sindical. Parece como si el tiempo y
los recursos empleados en el diagnéstico de
la situacién de la UGT no tuvieran su corre-
lato en la puesta en prdctica y evaluacién
de los proyectos de cambio, reduciéndose
a una cuestién de mero consumo interno.

Junto con la tendencia inmovilista al
sobre-diagnéstico, las respuestas defensivas,
la sobre-valoracién y las atribuciones exter-
nas de responsabilidad de los problemas,
configuran una cultura que cierra o dificulta
espacios de posibilidad para el cambio. En
los grupos de discusién, en ocasiones, se
reaccionaba a la identificacién de determi-
nados problemas de la UGT con respuestas
defensivas y una sobre-valoracién del sindi-
cato y sus dirigentes que cerraba la bisque-
da de posibles soluciones, como si dichas
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criticas se recibieran como una amenaza a
la identidad colectiva del sindicato. Estas
respuestas surgieron ante intervenciones per-
cibidas como excesivamente criticas, ante la
pregunta por el nivel de compromiso de los
dirigentes -que se interpreté como una pre-
gunta obvia, casi absurda u ofensiva, pues
estaba claro que el nivel de compromiso
era absoluto-, ante temas concretos como
la limitacién de mandatos o ante preguntas
sobre la desconexién y baja representacién
de mujeres y j6venes.

A veces, esta defensividad y sobre-valo-
racién se complementaba con atribuciones
externas en lo referente a la falta de conexién
con la sociedad y con determinados colecti-
vos fundamentalmente los jévenes-. Respecto
a esto, las reacciones variaban desde negar
el problema -“no hagamos un mito de lo
que no es un mito”- e incluso darle la vuelta
-“en esta organizacién no somos machistas,
sino todo lo contrario”-, pasando por las
explicaciones inmovilistas de “el sindicato es
asi porque la sociedad es asi”, el sindicato
no tiene control sobre ello, o culpabilizando
a los propios colectivos con los que no se
conecta -“los j6venes son individualistas, no
se interesan por la ideologia”-.

Se trata de un tipo de respuestas que dan
poco margen para el cambio: al interpretarse
las criticas o auto-criticas como “ataques”
al sindicato, impiden el reconocimiento de
problemas o la atribucién de responsabilidad
interna en estos, condiciones ambas necesa-
rias para producir cambios o mejoras tanto
en el mensaje como en la organizacién.

En diferentes grupos aparecié la percep-
cién generalizada de que la UGT estaba
pasando de ser un “sindicato reivindicativo” a
ser un “sindicato a la defensiva”, que trabaja
no para conseguir derechos sino para no per-
derlos: “hacemos trabajo de defensa: pero no
de defensa de los frabajadores sino a la defen-
siva”. Esta percepcién venia acompafada de
ofra: que los cambios sociales van por delante
de los cambios en la organizacién y que la

actitud del sindicato es “estar esperando a
ver qué pasa” sin anticipar los problemas -se
aludié a una “organizacién ensimismada”-.
Esta actitud reactiva -y no pro-activa- estd
asociada al reconocimiento de que existe
“miedo” al cambio: tanto por las amenazas
a la identidad sindical que ello pueda con-
llevar, como por la inestabilidad, conflictos
internos y redistribuciones de poder tanto en
el nivel personal como en el nivel sectorial.
De nuevo, la reflexién y el planteamiento
sobre la renovacién del mensaje o de la
propia estructura interna estan hechos, pero
cuando hay que afrontar la toma de deci-
siones, en el plano de la accién, “nadie se
atreve a aplicar la medicina”, se prefieren
las llamadas “politicas de contentacién”.
En varias ocasiones se reconocié que
la cultura organizacional de la UGT no
favorece el cambio, y que valores como
la disciplina interna, la jerarquizacién, la
rigidez y el conservadurismo —en el sentido
de inercias de conservacién de un status
quo organizacional- parecen gozar de
mayor recepcién que la participacién de
nuevas voces, el dinamismo o la asuncién
de riesgos. Es significativo que se aludiera
simultdneamente a “autoritarismo” y a
“falta de autoridad”: por un lado, actitudes
autoritarias, controles informales o presio-
nes hacia la conformidad que mantienen
la situacién interna actual, y que provocan
el miedo a asumir riesgos y a equivocarse;
por ofro lado, “democratitis”, una cultura
que fomenta el que “todo se discuta y se
debata”, pero con déficit de mecanismos
de evaluacién o correctores de cara a llevar
a la préctica los cambios que se proyectan
desde los congresos. Por Gltimo decir, que
el miedo al cambio, junto con la falta de
recursos para afrontarlo, se evidencia cla-
ramente en torno al relevo generacional,
percibido por muchos dirigentes como el
factor clave de conexién con la sociedad.

La dificultad de llevar a cabo procesos
innovadores también fue asociada con los
peligros acomodaticios de la institucionali-



zacién -“con conciencia de eternidad politi-
ca”-, derivada del reconocimiento legal, que
puede ser tomada garantia de supervivencia
organizacional ante los problemas de co-
nexién y adaptacién a los cambios en las
relaciones laborales.

La relativa autonomia del sindicato
respecto al mundo de las relaciones labo-
rales es factible por una potenciacién de
las relaciones con el entorno institucional
— ahora también europeo —. Ambas cues-
tiones garantizan al menos a corto-medio
plazo la supervivencia de la organizacién,
relativizando asi la necesidad de cambios
urgentes dentro de la organizacién debido a
los cambios socio-laborales. De esta forma,
la respuesta institucional predomina frente a
otras, mds arriesgadas, dirigidas a cambios
concretos que respondan mds eficazmente
a los cambios laborales.

en el plano individual, las resistencias al
cambio producto de la institucionalizacién
tienen como resultado el anquilosamiento
de dirigentes que toman el sindicato como
medio de vida, llevando a cabo, a efectos
prdcticos si bien no reconocidos, una carre-
ra sindical como carrera profesional.

Las consecuencias de ello son las difi-

cultades de relevo, los personalismos y los
“tapones”, pero también los efectos institu-
cionalizadotes en el sentido de que fuera del
sindicato ya no se sabe hacer ofra cosa.
- en el plano organizacional, se comentaron
los peligros de burocratizacién y rigidez, de
utilizacién meramente instrumental del sindica-
fo como garante de acuerdos o “para la firma”
y, como ya se ha dicho, los peligros de estar
generando “politicas de contentacién”, inmovi-
lismo por intereses creados, y una “conciencia
de eternidad politica” que favorece posturas
conservadoras, acomodaticias, e inercias
poco proclives a cambios e innovaciones.

Uno de los principales problemas de
esta “sobreinstitucionalizacién” tiene que
ver, como ya se ha sefialado, con las re-
sistencias al cambio de unas estructuras
organizativas ineficaces y anticuadas -que,
a su vez, aseguran y mantienen tendencias
institucionalizadoras inmovilistas. Los diri-

gentes consideran muy dificil movilizar las
distintas estructuras - descritas en términos
de “maquinaria pesada” con “una rueda de
inercia enorme”- con la rapidez necesaria
para dar una respuesta apropiada a un sis-
tema de relaciones laborales caracterizado
por el dinamismo y la inestabilidad.

En el discurso de los dirigentes de la UGT
se han destacado tres dimensiones entreve-
radas que se expresan frecuentemente en
términos dicotémicos: a) Pasadopresente,

politico-profesional y ¢| global-particular.
Es significativo que estas tres dimensiones
tiendan a definirse en términos casi competi-
tivos y excluyentes, como si el frabajo en una
linea implicase el descuido o el abandono
en la ofra, y pocas veces se aluda a ejemplos
donde se ponen a trabajar conjuntamente
y de forma integradora el pasado y el pre-
sente, lo profesional y lo politico, lo global
y lo particular. El recurso a esta retérica
dicotémica parece mds sedimentado en la
cultura organizacional que posturas que
tienden a ejercicios de sintesis, generando
a su vez tendencias inmovilistas.

La fragmentacién temporal en el discurso
se evidencia en el referente recurrente de un
pasado pre-constitucional, de sindicalismo
reivindicativo y luchador, basado en la accién
directa y cuyos dirigentes son definidos en
los grupos de discusién como “idedlogos”
o “politicos”, como lideres personalistas y
carismdticos, caracterizados, a su vez, por un
compromiso personal absoluto. En ese pasa-
do, reconstruido desde el presente, los motivos
de dfiliacién se identifican como “ideolégicos
y colectivos” y la identidad del sindicalista se
define en términos exclusivos: la militancia
24 horas que conlleva la renuncia personal,
y excluyentes: fidelidad a la organizaciény a
la lucha por los derechos de los trabajadores.

En este “presente-juvenil”, los dirigentes
perciben cambios en los motivos de dfilio-
cién, mds “pragmatistas e individualistas”;
y en la concepcién de la identidad sindical:
la militancia 24 horas que presuponia un
sujeto trabajador y un modelo familiar
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determinado se percibe en crisis, y algunos
dirigentes demandan una concepcién més
conciliadora y compleja, ya que la clase
se ve atravesada y conformada por ofras
variables (edad, sexo, nacionalidad, tener
o no “papeles”, etcétera.).

Resulta significativo, la coexistencia de un
consenso generalizado sobre la necesidad
de un “relevo generacional” y una actitud
més bien negativa hacia el presente — si se
compara con el referente continuo del “pasa-
do”~ que suele acompafiarse de ausencia de
confianza, especialmente en el plano “politico-
ideolégico”, en las nuevas generaciones.

Se identifica la incorporacién de jévenes
con una amenaza de pérdida de ideologia
y renuncia a principios, como si el miedo
al cambio se proyectara en la valoracién a
los jévenes. Esta dicotomia pasado-presente,
impide pensar en las nuevas posibilidades
politicas del presente y en una propuesta po-
litica alternativa; impide repensar lo politico
y lo ideolégico desde el presente, como si
la etiqueta de “politico” ya viniera dada de
antemano, fija y atemporal, y cualquier des-
plazamiento de las agendas u orientaciones
“radicionales” implicara necesariamente una
pérdida de ideologia. A la vez que existe una
clara conciencia de necesidad de cambio,
definida en términos de mayor conexién con
la sociedad, parece como si el anclaije siguie-
ra siendo el pasado y no el futuro.

Como se puede ver, esta dimensién
temporal estd entreverada con otra dimen-
sién politico-profesional. Frecuentemente se
alude a un pasado politico que se compara
con la amenaza de un presente profesional
que viene acompanado de una pérdida de
ideologia. En ocasiones, “lo politico” y “lo
profesionaltécnico” tienden a describirse
como dos polos de un continuo, como si
fueran dos categorias excluyentes: como
si una mayor profesionalizacién implicase
necesariamente una pérdida de compromiso
politico y una mayor dependencia y, por
ende, no se pudiera ser un dirigente politico
y profesional a la vez. Parece deducirse de
ello, que lo politico no implica competencias
técnicas o cualificacién o, a la inversa, que

lo profesional no implica a su vez actuacio-
nes politicas. Incluso, a veces, se definen
como dos dreas completamente indepen-
dientes que dividen jerdrquicamente al
sindicalista estrictamente politico y al técnico
estrictamente profesional, supeditando las
actividades de este dltimo a las decisiones
del primero y desaprovechando las posibi-
lidades enriquecedoras de una influencia,
colaboracién o formacién bidireccional
—que de hecho se da en la préctica.

Por otro lado, al igual que la distincién
entre “un pasado” y “un presente” es com-
prendida y aceptada en general sin que sus
limites estén claramente definidos — 3dénde
acaba el pasado y dénde empieza el pre-
sente?-, las concepciones de “lo politico”,
“lo ideolégico” o “lo profesional” parecen
estar claras y aludir a sentidos comunes,
pero cuando se concretizan con ejemplos
se utilizan con diferentes sentidos convir-
tiéndose en categorias vacias, o mds bien
excesivamente llenas.

La dimensién global-particular. Plantea
el debate de si la UGT deberia orientar sus
discursos y politicas hacia el civdadano o
hacia el trabajador, con su correlato en la
dimensidn anterior: ideologia o prestacién de
servicios, politizarse més o profesionalizarse
mds. Esta dimensién, a su vez, toca el debate
sobre si la UGT deberia negociar para todos
los trabajadores o sélo para sus dfiliados.

La dimensién global-politico y particular-
profesional se identifica a su vez con una di-
visién estructural determinada: Territoriales-
Federaciones, respectivamente. Igualmente,
con una tipologia de dirigentes: el lider
global o ideoldgico, por un lado, y el lider
“todo-terreno” o el centrado en objetivos
sindicales, por otro. Lo global-politico suele
identificarse con lo “importante”, mientras
que lo particular-profesional suele identificar-
se con lo “urgente”. Esta nueva dicotomia
imposibilita pensar cémo lo particular o lo
urgente implementan y (re)definen politicas
globales —por ejemplo, cuando se dedican
grandes cantidades de recursos y tiempo a
actividades internas-y, a la inversa, cémo lo
global estd presente en lo particular.



A pesar de que los dirigentes tienen una
clara conciencia de la fragmentacién y la
complejizacién tanto del sujeto colectivo
“trabajador” como de las relaciones labo-
rales, el modelo referente de trabajador que
subyace en los discursos de los dirigentes
sigue siendo el de un trabajador neutro,
homogéneo, ocultando de este modo la
heterogeneidad y centralidad de realidades
y vulnerabilidades laborales en funcién de
diferentes posiciones asociadas a variables
como la edad, el sexo, la “raza”/etniq, el
tener o no “papeles”, etcétera., o se alude
a ellas como los temas periféricos de la
“correccién politica”.

En los discursos de los dirigentes se sigue
utilizando como modelo un sujeto trabajador
universal, y se afiade a un discurso general
la coletilla de los percibidos como ofros
trabajadores: “...y luego estd el tema de los
j6venes, el tema de las mujeres o el tema de
los inmigrantes”. La afirmacién “la UGT es
un sindicato de clase” requeriria, dada la
situacién actual de relaciones laborales, de
una reconceptualizacién de cémo la clase
estd estructurada conforme a criterios no es-
trictamente laborales, y cémo estd atravesada
por ofras variables que la constituyen estratifi-
cadamente (“sin papeles”, ofras trabajadoras
precarizadas, desempleados, etcétera.).

Un mecanismo de neutralizacién de
cambios consiste en no reconocer como
competencia del sindicato objetivos que se
centran en las particulares situaciones de
vulnerabilidad de determinados colectivos y
resaltan la preeminencia de otras categorias
diferentes a la de trabajador o de clase. La
transformacién de la identidad sindical que
supone pasar de centrarse en la defensa de
los trabajadores a ampliar su referente ha-
cia los ciudadanos, a veces es interpretada
como una amenaza de dispersién y pérdida
del verdadero leitmotiv de la UGT.

Ello introduce el debate en torno a la
existencia de politicas particulares dirigidas
a j6venes, mujeres o inmigrantes, porque
para algunos/as no dejan de ser traba-

jadores “normales” y en calidad de tales
acuden o se les atiende en la organizacién,
por lo que no requeririan de entramados
organizativos especificos.

Més alld del debate, se reconoce a la
UGT como una organizacién cuyo sujeto
trabajador tradicional se caracterizaba por
unas caracteristicas homogéneas hoy en dia
dificilmente reconocibles por muchos/as. Re-
sulta significativo a este respecto que muchas
respuestas de las que hemos denominado aqui
“defensivas” surgieron ante la insinuacién de
que la direccién del sindicato no era represen-
tativa de determinados colectivos, aludiendo
al “mito de la mujer y al mito de la juventud”.

Curiosamente ante la pregunta sobre la
desconexidn y no representacién entre diri-
gentes y diferentes colectivos, se respondié
en términos de representacién electoralista:
“somos representativos porque se nos elige
via elecciones”. En otros casos la represen-
tacién se entendi6 en términos meramente
estadisticos o cuantitativos, sefalando e
interpretando los porcentajes de dirigentes
en funcién de la edad o del sexo y sacando
el debate de las cuotas y las politicas de
accién afirmativa. Los argumentos esgrimi-
dos en estos casos acudian a las cifras més
equilibradas de afiliados —no de dirigentes-;
al argumento inmovilista de “el sindicato es
asi, porque la sociedad es asi”; en otros
momentos se reconocia el machismo de la
sociedad pero no del sindicato, aunque éste
se reconociera como un reflejo de aquélla;
o se utilizaban argumentos culpabilizadores
de los propios colectivos por no “querer”
ocupar puestos de direccién, etcétera.

En el discurso de los dirigentes contrasta
el reconocimiento mds bien generalizado
sobre la existencia de un problema de relevo
generacional, y la ausencia de referencias
a la situacién de las mujeres dentro del sin-
dicato. Por ejemplo, la infra-representacién
de las mujeres en los puestos directivos se
percibe como un problema ya zanjado
mediante la introduccién de normativas
las politicas de cuotas- o bien se alude a
ello como “batalla perdida” utilizando los
argumentos antes sefialados.
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Parece como si el lenguaje y las nor-
mativas politicamente correctas ya fueran
suficientes para zanjar el problema de la
situacién de las mujeres en el sindicato,
incluso a veces se desdefaron las politicas
de la igualdad etiquetadas como “cajén de
sastre de lo politicamente correcto”.

Por ofro lado, los problemas de introducir
solamente medidas formales se evidencian en
los propios discursos de las mujeres dirigentes
que expresaron sus sentimientos mds bien
ambivalentes ante las cuotas y las politicas de
accién afirmativa: por un lado, entrar como
cuota, coloca a las mujeres en una situacién
bajo sospecha; por ofro lado, si no se esta-
blecen politicas de accién afirmativa proba-
blemente entrarian muchas menos mujeres.

Pocas veces se entendié la cuestion de la
representatividad no sélo como una cuestidn
porcentual cuantitativa, sino como la incor-
poracién estructural y cualitativa de diversos
puntos de vista que responden a realidades
sociales diferentes. No obstante, cuando
surgid, nadie negd que en la précticay en la
cultura del sindicato determinadas realida-
des particulares de las mujeres no se tienen
en cuenta, especialmente las referidas a la
conciliacién entre vida familiar y sindical.

En este sentido, resulta significativo hasta
qué punto el modelo de “buen sindicalista”
se sigue sustentando en un modelo tradicio-
nal “masculino” de militancia exclusiva 24
horas, con sacrificios y renuncias personales
y familiares. Modelo “masculino” en el sen-
tido de que se sustenta en unas condiciones
de posibilidad —no tener preocupaciones
familiares o domésticas- que excluye en
gran medida a las mujeres.

Ante esta situacién, surgieron en los
grupos diferentes demandas —fundamen-
talmente provenientes de mujeres- de una
reconceptualizacién de la militancia sindical
més “conciliadora” con otras facetas de la
vida, como una de las medidas a tomar si
se quieren mds mujeres y mds jévenes en
los puestos directivos.

Concluyendo, hemos destacado aquellos
aspectos de la cultura organizacional de la
UGT que de forma articulada dificultan los

cambios y las innovaciones y, consecuente-
mente, el desarrollo organizacional. Entre
ellos, la tendencia al sobre-diagnéstico y
la utilizacién de discursos genéricos, junto
con la ausencia de indicadores de procedi-
miento y evaluacién; el uso de respuestas
defensivas ante criticas, acompaiiadas de
sobre-valoraciones y de atribuciones exter-
nas respecto a determinados problemas; las
actitudes reactivas frente a las pro-activas,
junto con actitudes de miedo al cambio;
el “refugio institucional” y los procesos de
sobre-institucionalizacién tanto en el plano
organizacional como en el plano perso-
nal; la utilizacién en el plano del discurso
de dicotomias rigidas pasado-presente,
politicoprofesional, lo globallo particular
sin atender a las integraciones entre ellas;
y, por Ultimo, las resistencias a la diversidad
y a una reconceptualizacién de la identidad
sindical en funcién de la amplia heterogenei-
dad del sujeto colectivo trabajador.

El discurso de los dirigentes relativo a la
eficacia en la consecucién de obijetivos pue-
de resumirse en tres puntos fundamentales:
1. La ausencia de indicadores explicitos y
concretos de rendimiento y de eficacia, lo
que dificulta la direccién de la actividad
cotidiana y la evaluacién de los logros de
la organizacién. 2. El recurso a criterios o
conceptos subjetivos y dificiles de cuantificar
—por ejemplo, el nivel de compromiso o la
implicacién ideoldgica- que sustituyen a los
indicadores de eficacia o rendimiento y 3.
La dificultad para abandonar el escenario
descrito en los puntos anteriores debido a la
ausencia de un sistema de control sobre el
cumplimiento de los objetivos fijados.

Se sefiala
que, si bien las diferentes resoluciones con-
gresuales establecen objetivos y estrategias
globales, no se desarrollan objetivos o sub-
-etapas complementarios cuya consecucién
sea constatable, y que, de este modo, actien
como guia a la accién sindical. Se critica tam-
bién la falta de indicaciones sobre los métodos
y procedimientos para conseguir los distintos



fines. La organizacién indica de forma general
dénde quiere llegar, pero no cémo.

La percepcién de la cuantifi-
cacién de los resultados aparece como un
proceso dificil e incapaz de aprehender la
complejidad de la actividad sindical, y el
recurso a indicadores de rendimiento basa-
dos en factores actitudinales y de ideologia.
Asi pues, se contraponen el compromiso y
la ideologia con la eficacia. Se manifiesta
que la aplicacién de criterios de eficacia
desideologiza la accién sindical y traiciona
los principios fundamentales de la organi-
zacién. Las formulaciones que sintetizan
ambos extremos de la dicotomia son menos
frecuentes y objeto de resistencia.

Asi pues, no se plantea con demasiada
frecuencia que pueda haber una accién
sindical eficaz en la transformacién de la
sociedad y acorde con el ideario de la
organizacién. Existen dentro del discurso
posiciones enfrentadas a este respecto, por
debajo de las cuales parece se sitia la con-
traposicién entre el cambio y la innovacién,
por una parte, y el estancamiento, el refugio
en la actividad interna y la priorizacién
de la distribucién de influencia dentro de
la organizacién, ligada a los procesos de
control politico, por ofra.

Los diri-
gentes sefialan la ausencia de mecanismo
correctores cuando se detectan resultados
negativos. Emerge, aqui también, la uti-
lizacién de criterios de valoracién de los
resultados mds ligados a los equilibrios de
fuerzas internos que al impacto que estos
tienen sobre las necesidades y demandas
procedentes de las relaciones laborales.

La evaluacién de los procesos organiza-
cionales en general, y de su eficacia, en
particular, es un instrumento vital para cual-
quier organizacién. No caben demasiadas
dudas respecto a las reticencias y resisten-
cias que este tipo de procesos despierta
en todo tipo de organizaciones. Elaborar
un sistema de evaluacién fiable y valido,
que tenga en cuenta las especificidades de
cada unidad y las peculiaridades de los
contextos en que operan, es un proceso
complejo en el que debe aunarse la forma-
cién técnica con un profundo conocimiento
de la organizacién. En cualquier caso y
asumiendo que todo sistema de indicadores
serd siempre imperfecto y, en cierta medi-
da, parcial, su presencia es imprescindible.
Sin un referente, sobre dénde se estd, hacia
dénde se quiere ir y en que direccién se
estd avanzando, lo Unico seguro es que
uno acaba por perderse.
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En Espafia, los trabajadores auténomos
y la micro-empresa (diferenciada de la
Pyme) son colectivos en crecimiento, que
se acercan al 20% de la poblacién activa,
Quienes son parte del Régimen Especial de
Trabajadores Auténomos de la Seguridad
Social (RETA), han estado creciendo a casi
3% anual, alcanzando a 3.1 millones. De
ellos, 2.2 millones son auténomos propia-
mente dichos, es decir, las personas fisicas
que ejercen una actividad por cuenta pro-
pia, sin constituir sociedad, que habitual-
mente no tienen trabajadores a su cargo.
El resto son aquellos que no tienen mds de
dos empleados. Ambos colectivos sumados
representan entonces casi el 90% de la
estructura empresarial espafola, por lo que
sus problemas se convierten finalmente en
problemas de la economia nacional y del
sistema de proteccién social.

Los trabajadores auténomos han care-
cido de una organizacién representativa
y veraz. Frente a ello, UGT ha creado,
en el 2001, la UPTA, para “representar
y defender los intereses profesionales,

sociales y econémicos de los auténomos
frente a la agresividad econémica de
las grandes estructuras empresariales y
la inexistencia de una proteccién social
adecuada”. Su dfiliacién ha alcanzado a
215000 dfiliados.

El objetivo de UPTA es asumir una fun-
cién coordinadora entre todas las asocia-
ciones de auténomos ya constituidas, dentro
del respeto a la autonomia de cada una de
ellas y manteniendo el valor de la descentra-
lizacién. La estructura organizativa bdsica
en UPTA son los &mbitos local, comarcal y
provincial, ya que es en esos niveles en los
que se afrontan muchas de las dificultades
que el auténomo tiene para desarrollar su
actividad (impuestos locales, tasas, inspec-
ciones, licencias). UPTA ha creado también
una organizacién en cada Comunidad Auté-
noma, como suma de toda la red asociativa
existente en la regién o nacionalidad, esta-
bleciendo la interlocucién necesaria ante la
Administracién Autonémica.

Con independencia de la estructura
territorial, UPTA impulsa en su seno la orga-

1 Una versién anterior fue presentada al Seminario Regional CSAISCOD/UGT “Autoreforma sindical y trabajadores/

es en la economia informal” (Panamd, agosto 2009).



nizacién por sectores de los asociados de
cada rama econémica, a fin de que, con la
autonomia funcional necesaria, defiendan
los intereses concretos de cada profesién.
De esta forma, UPTA busca ser la estructura
acumulativa de las diferentes Uniones auto-
némicas. Pueden existir también Asociacio-
nes de cardcter sectorial y dmbito estatal.

UPTA tiene como metodologia de trabajo
la creacién de foros estables de conversa-
cién con las administraciones publicas, la
Federacién Espafiola de Municipios, los
Grupos Parlamentarios y el Comité Econé-
mico y Social, tanto espafol como europeo.

La actividad de UPTA también se proyec-
ta hacia las necesidades profesionales de
sus miembros, para lo cual se centra en su
actividad profesional, buscando colaborar
en la mejora de sus resultados profesionales.
Por ello, UPTA ha creado la Oficina de Aten-
cién al Auténomo, para el asesoramiento,
respaldo y asistencia, de manera persona-
lizada, en materia contable, fiscal, juridica,
y apoyo a la gestién.

En 2006 se ha creado la Mesa Nacional
de Auténomos del Comercio Ambulante,
intfegrada por la Federacién de Comercio
Ambulante y Auténomos de Andalucia, la
Federacién de Comercio Ambulante de Ara-
gény la Seccién de Comercio Ambulante de
UPTA. El objetivo de la nueva Agrupacién
es el estudio de la futura creacién de una
Confederacién de Asociaciones que, con el
carécter més unitario posible, represente a
todo el sector y defienda sus intereses ante
las Autoridades competentes, tanto espafio-
las, como comunitarias.

Una tarea central de UPTA, iniciada en el
2003, ha sido la promocién de un régimen
general para el trabajador auténomo, con
las siguientes reivindicaciones:

eliminacién de obstdculos para la crea-
cién de microempresas, a fin de promover
empleo estable.

racionalizacién y potenciacién de las
politicas activas para la extensién del au-
toempleo personal y colectivo.

modificacién del RETA, tanto en su cofi-
zacién como en sus coberturas.

mejora de las prestaciones por enferme-
dad profesional y accidente laboral.

reformulacién de los médulos para declo-
racién del IRPF.

ampliacién del IVA super reducido a
nuevas actividades.

acceso a la prestacién por desempleo por
causas obijetivas.

posibilidad de contratacién de familiares,
hasta segundo grado de consanguinidad,
con igualdad de derechos y beneficios que
el resto de contrataciones.

estabilidad en el acceso a las ayudas para
formacién continua.

eliminacién de la cuota obligatoria de las
Cémaras de Comercio.

modificaciones a la Ley de Ordenacién
del Comercio, redefiniendo las relaciones
con la Administracién Local

incorporacién de las nuevas tecnologias
en la gestién de este colectivo empresarial,
contando con las dotaciones presupuesta-
rias suficientes en materia de acceso a las
tecnologias de informacién y comunicacién.

mejoramiento de su reciclaje y formacién
profesional.

promocién en cada Comunidad Auténoma
de “Planes Integrales de Fomento del Trabajo
Auténomo y de la Capacidad Emprendedo-
ra” que coordinen las politicas actualmente
existentes tanto en materia de financiacioén,
asi como asistencia técnica, adaptacién
tecnolégica y formacién continua.

creacién de un nuevo sistema de bonifica-
ciones en las cuotas de la Seguridad Social
para las mujeres y los jévenes, asi como
reordenar todo el sistema de incentivos para
la creacién de autoempleo

modificaciones en los sistemas de fi-
nanciacién del Autoempleo que provee el
Plan Nacional de Empleo, potenciando el
acceso a los fondos de avales y garantias,
mejorando el sistema de microcréditos, y
posibilitando un sistema eficaz de asistencia
técnica mantenida.

estimulo a la conversién de desempleados
en trabajadores auténomos promulgando
una ley para que los desempleados que
quieran salir de su situacién a través del
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autoempleo puedan capitalizar el 40% de
sus prestaciones y no sélo el 20% actual.
Un punto de gran relevancia que apunta
a un tipo especial de trabajo auténomo es
el de la regulacién del trabajo auténomo
dependiente con las empresas, al que se lo
sintetiza con la expresién TRADE.

En octubre del 2007 entré en vigor la
Ley Estatuto del Trabajo Auténomo (LETA), en
medida como resultado del trabajo de UPTA,
con base en los ejes recién mencionados y
la consideracién general de que existia un
gran atraso en crear una normativa a favor
de estos trabajadores, teniendo en cuenta
que el Estatuto de los Trabajadores fue
aprobado en 1977.

La propuesta de UPTA fue receptada en
octubre del 2004, cuando el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, a través de la
Direccién General de la Economia Social,
del Trabajador Auténomo y del Fondo Social
Europeo, acordé construir una Comisién
de Expertos a la que encomendé efectuar
un diagnéstico y evaluacién sobre la situa-
cién econdémica del trabajo auténomo en
Espafia, y analizar el régimen juridico y
de proteccién social de estos trabajadores,
elaborando una propuesta de Estatuto del
Trabajador Auténomo.. Ambos objetivos
fueron alcanzados en septiembre 2005.

La LETA establece un régimen profesional
del trabajador auténomo y ofro del trabaja-
dor “auténomo dependiente” (TRADE). En el
fundamento, se sefiala que el trabajo auté-
nomo es una “forma mestiza de autoocupa-
cién laboral y de actuacién emprendedora
en el mercado, una “forma de trabajar que
sigue siendo socialmente percibida y eco-
némica y juridicamente delimitada més en
términos negativos, por oposicién al modo
dominante de insercién en el mercado, que
en términos positivos, mediante la invoca-
cién de sus rasgos mds caracteristicos: la
libertad e independencia en la toma de las
decisiones econémicas bdsicas”. Ademds:
“la propia figura del trabajador auténomo,
ya no puede representarse, o no sélo puede

representarse, con la ayuda de los cuatro
tipos tradicionales: agricultor, artesano,
comerciante y profesional liberal”.

En este marco, se optd por una nocién
abierta y amplia de trabajador auténomo,
ya que la heterogeneidad de su figura, o
la ausencia de un tipo estdndar o modelo,
no ofrece las condiciones objetivas mds
adecuadas para el establecimiento de un
cuadro de reglas prescriptitas uniformes,
cerradas y rigidas. Por ello, se eligieron
normas marco, capaces de adaptarse a la
compleja realidad normada y de consentir
desarrollos normativos progresivos.

El dmbito de aplicacién de la ley para
el caso general son las personas fisicas que
realicen de forma personal, directa y por
cuenta propia una actividad econdémica
o profesional a titulo lucrativo, den o no
ocupacién a frabajadores por cuenta ajena.
Esta actividad también podrd realizarse a
tiempo completo o a tiempo parcial, sea o
no de temporada. También se aplica a los
familiares de estas personas, si no tienen la
condicién de trabajadores por cuenta ajena.

Si se cumplen estos requisitos, el dmbito
de aplicacién comprende a una vasta gama
de situaciones: quienes no tienen trabajo a
su servicio y desarrollan una actividad de
forma continuada, coordinada y predomi-
nantemente para un solo cliente, del que
dependen econdémicamente; emprendedo-
res, den o no ocupacién a trabajadores
por cuenta ajena, y que se encuentren en la
fase inicial de desarrollo de una actividad
econdmica; socios de sociedades regulares
colectivas y socios colectivos de sociedades
comanditarias; comuneros o socios de co-
munidades de bienes y sociedades civiles
irregulares; y socios trabajadores de una
sociedad laboral; directores, gerentes,
consejeros y administradores; agentes
mercantiles o comerciales; prestadores del
servicio de transporte con vehiculos propios,
ain cuando los servicios se realicen de
forma combinada por el mismo cargador
o comercializador; profesionistas liberales
incluso quienes realizan su trabajo dentro
de una organizacién coordinada.



La ley destaca la situacién especifica del
TRADE, al que se lo describe como aquel que
presta sus servicios por cuenta propia, no tie-
ne trabajadores a su servicio, y desarrolla su
actividad de forma continuada, coordinaday
predominantemente para un solo cliente, con
una dependencia econdmica que se presume
en cuanto recibe de forma regular de un
mismo cliente remuneraciones que supongan
su principal fuente de ingresos.

Los derechos profesionales basicos recono-
cidos por la ley al trabajador auténomo son: a
la igualdad ante la ley y a no ser discriminado;
al ejercicio de los derechos fundamentales
y libertades piblicas; al trabajo y a la libre
eleccién de profesion u oficio, a la libertad de
iniciativa econémicay a la libre competencia;
a la formacién y readaptacién profesionales,
a una proteccién adecuada de su seguridad
y salud en el trabajo; a la percepcién de la
contraprestacién econdmica por el ejercicio
profesional de su actividad en el tiempo y
forma establecidos; a la conciliacién de su
actividad profesional con sus responsabili-
dades familiares; a la propiedad intelectual;
a la asistencia y prestaciones sociales sufi-
cientes ante situaciones de necesidad, de
conformidad con la legislacién de seguridad
social; al acceso a los medios extrajudiciales
de solucién de conflictos; a la tutela judicial
efectiva de sus derechos profesionales.

En contrapartida, los deberes profesiona-
les establecidos son: cumplir con los deberes
derivados de los contratos por ellos celebra-
dos; observar las medidas de seguridad
y salud laboral establecidas legalmente;
afiliarse y cotizar al régimen piblico de se-
guridad social, cumplir con las obligaciones
fiscales y tributarias establecidas legalmente,

En el caso del TRADE, su régimen profe-
sional se rige por la nueva ley, junto a otras
fuentes: la normativa comin relativa a la
contratacién civil, mercantil o administrati-
va, de aplicacién supletoria en defecto de
normativa especifica aplicable a su relacién
contractual; pactos colectivos celebrados
entre asociaciones representativas de estos
trabajadores y las empresas o asociaciones
empresariales representativas para las que

ejecutan su actividad profesional; los pactos
establecidos individualmente a través de
contrato, considerando nulas y sin efecto las
cldusulas contrarias a disposiciones legales
de derecho necesario y a las cldusulas de
pactos colectivos de cardcter indisponible;
usos y costumbres locales y profesionales.
La ley también: 1. contempla los derechos
colectivos bdsicos de los trabajadores auté-
nomos: dfiliarse al sindicato o asociacién
empresarial de su eleccién, dfiliarse y fundar
asociaciones profesionales especificas de
trabajadores auténomos, sin autorizacién
previa; ejercer la actividad colectiva de de-
fensa de sus intereses profesionales; 2. crea
un Consejo Estatal del Trabajo Auténomo,
como expresién del derecho de las asocia-
ciones representativas de los trabajadores
auténomos a la participacién institucional,
en carecer de méximo érgano consultivo
del gobierno en materia socioeconémica
y profesional del trabajo auténomo.
instituye un Régimen de Seguridad Social
de Trabajadores Auténomos, de dfiliacién
obligatoria para los trabajadores por cuenta
propia y Unica para su vida profesional, asi
como de las demés variaciones que puedan
producirse luego de su dfiliacién. Se pueden
establecer reducciones o bonificaciones en
las bases de cotizacién o en las cuotas de
trabajadores auténomos j6venes, de edad
madura, mujeres y con discapacidad, asi
como de aquellos otros colectivos en funcién
de las caracteristicas personales o profesio-
nales del trabajo o de la actividad ejercida.
Los trabajadores también pueden acreditar
la obtencién de ingresos brutos inferiores
a la cuantia analizada del salario minimo
profesional, al efecto de quedar temporal-
mente exentos de la obligacién de cotizar.
La accién protectora del régimen de seguri-
dad social comprende: la asistencia sanitaria,
en los casos de maternidad, enfermedad
comin o profesional y de accidentes, sean o
no de trabaijo; la recuperacién profesional;
las prestaciones econdmicas en situacién de
incapacidad temporal, maternidad, riesgo du-
rante el embarazo, incapacidad permanente,
jubilacién, muerte o supervivencia, familiares
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por hijo a cargo y por cese de actividad; las
prestaciones de servicios sociales en materia
de reeducacién, rehabilitacién de personas
con discapacidad y de asistencia a la ter-
cera edad. Los trabajadores tienen también
derecho a la percepcién de una prestacién
temporal por cese de su actividad derivado
de una causa obijetiva, la cual podré recono-
cerse también con fines de promocién de la
conciliacién de la vida laboral y familiar.

La ley incluye también el fomento y promo-
cién del trabajo auténomo, desde los poderes
plblicos, a materializarse en medidas dirigi-
das a: remover los obstdculos que impidan
el inicio y desarrollo de la actividad; facilitar
y apoyar las diversas iniciativas; establecer
exenciones, reducciones o bonificaciones en
las cotizaciones a la seguridad social; pro-
moverle espiritu y la cultura emprendedora;
garantizar la formacién y readaptacién pro-
fesionales, integrar la promocién del trabajo
auténomo dentro del sistema educativo, y en
particular del sistema de formacién profesio-
nal; proporcionar informacién y asesoramien-
to técnico; facilitar el acceso a los procesos
de innovacién tecnolégica y organizativa;
crear un entorno que fomente el desarrollo
de las iniciativas econdémicas y profesionales
en el marco del trabajo auténomo

Al cumplirse tres afios de la entrada en
vigor de la LETA, UPTA ha evaluado que
es un paso adelante muy importante en
la cobertura de los derechos del colectivo
de trabajo auténomo, avanzando hacia la
dignificacién y visibilidad de su trabajo.

El desarrollo de las normas contempladas
por la Ley puede considerarse suficiente y el
balance positivo. El aspecto mds importante
ha sido la tramitacién de una nueva Ley que
protege al auténomo en caso de cese de acti-
vidad, que entrard en vigor a inicios del 2011.

Sin embargo, el resultado no ha sido
tan positivo por lo que se refiere a la exten-

sién de los nuevos derechos contemplados
por la Ley para los TRADE. A pesar de la
publicacién del Decreto de desarrollo y la
creacién de los registros correspondientes,
las empresas no estdn facilitando el cumpli-
miento de sus obligaciones, sino mas bien al
contrario, demuestran recelos para la firma
de los nuevos contratos. Este fenémeno es
muy evidente en el sector den transporte,
en que las empresas se niegan totalmente a
aceptar esta condicién, llevando al despido
de estos trabajadores.

Otra de las metas de la LETA, que aun
se encuentra pendiente, es la creacién del
Consejo del Trabajo Auténomo. En 2009,
la Mesa del Trabajo Auténomo alcanzé un
acuerdo, ratificado por el Congreso, que es
un avance en esa direccién por parte de las
organizaciones.

Por otra parte, este tercer aniversario
coincide con una de las peores situaciones
del colectivo, que ha conocido pérdidas muy
importantes en el nimero de activos debido
a la escasez crediticia, la falta de politicas
activas més ambiciosas en la promocién del
autoempleo y la inexistencia de un modelo
productivo capaz de crear expectativas
econémicas suficientes.

Como resultado, el numero de auténomos
registrados en la seguridad social, que habia
superado los 3.2 millones, va en direccién a
quedar por debajo de los 3 millones. En el
promedio anual 2009/2008, la caida equiva-
lié a casi 5% del total. Un aspecto importante
de este proceso es que en este periodo se ha
elevado el nimero de auténomos que cotizan
por accidentes de trabajo (550000 mil a me-
dicos del 2010), que es un claro adelanto del
interés por el régimen del cese de actividad.

En abril del 2010, UPTA ha realizado
su tercer Congreso con el lema de “Trabajo
Auténomo con derechos, en un contexto de
crisis”, para tomar nota de las dificultades
de esta etapa, y avanzar hacia una situa-
cién superadora.



La tesis fundamental del sindicalismo
debe ser ampliar la proteccién a los trabajo-
dores y trabajadoras gracias, basicamente,
a la cobertura de negociacién colectiva.

Cuando los trabajadores, ya en el siglo
diecinueve creaban las primeras organi-
zaciones obreras, buscaban una mejor
oportunidad para responder unidos a las
imposiciones de los empresarios y respalda-
ban con esa fuerza a algunos representantes
que hablaban por ellos. Pero, ain hoy, al
revisar el mapa de negociacién colectiva en
América Latina, se tiene la triste sensacién
de que no ha pasado ese siglo. Si, existen
muchos sindicatos, pero no, la mayor parte
de los trabajadores no estdn protegidos
por esos convenios colectivos, por esos
acuerdos con rango de ley que permiten
que sus trabajos se desarrollen con unas
condiciones y bajo unas retribuciones mds
justas. Un sindicato tiene que organizar a
los trabajadores y darles herramientas para

tener una voz unida y eficaz 3Para qué los
organiza e impulsa esa voz? Pues para
conseguir cosas concretas en sus condicio-
nes laborales y sociales, aquello que en la
teoria marxista se definia como “disputarle
al capital el mayor margen de plusvalia”.

La CSA ha venido preocupdndose mucho
desde su creacién por impulsar un debate
al interno del sindicalismo latinoamericano
para buscar respuestas al problema que sig-
nifica que haya paises en que una mayoria
de las personas que trabajan lo hacen en
condiciones de derechos individualizados,
que es tanto como decir sin derechos, por-
que al no contar con la fuerza que da la
unién bajo las banderas de sus organizacio-
nes sindicales, se encuentren explotadas al
méximo. El impulso de ese debate ha venido
a llamarse “autoreforma sindical”.

El punto de partida de cualquier futura
propuesta proviene de un andlisis de los
obstdculos y se ha ido asistiendo a diferentes
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debates donde se indagaba alrededor de
diversas cuestiones: 3las organizaciones
sindicales valoran los cambios estratégicos
del mundo del trabajo de hoy? 3Sus estruc-
turas estén preparadas para organizar y
dar respuesta a las demandas de la nueva
mano de obra y sus diferentes situaciones?
sAdemds de organizar la protesta, se con-
siguen avances concretos en la vida diaria®
2Se tienen propuestas para remover los
obstdculos legales y culturales que impiden
ampliar la representatividad?

Estas y ofras preguntas se han ido si-
tuando y analizando en todos y cada uno
de los paises, de las realidades. Y, desde
luego, no es un debate exclusivamente del
sindicalismo americano, aunque hay que
entender que los datos han situado este
debate en la primera linea de las preocu-
paciones de la CSA.

Las organizaciones sindicales espafiolas
le agradecemos a la CSA el interés que ha
mostrado por invitarnos a este debate e
incluso darnos un espacio, como este, para
aportar nuestra visién o nuestra experiencia.
La nuestra, como tantas otras experiencias,
es muy perfeccionable, pero muestra algu-
nas fortalezas desde el punto de vista sin-
dical, que pueden ofrecerse, y aqui ofrezco
hoy, con el fin de que se puedan analizar.

Y la principal fortaleza se sita en que la
negociacién colectiva tiene una cobertura
de mds del 92% de la poblacién asalariada
espafiola 3Por qué en Espafia habiendo
sélo un 19,9% de dfiliacién sindical —me-
nor al 25,1% de la poblacién asalariada
dfiliada en la media europea-, se llega a
esa cobertura del 92% que estd por encima
de la media europea que es del 62,5%%2
Porque existe una representatividad de
las centrales sindicales que se consigue a
través de unas elecciones sindicales una
vez cada 4 afios.

Resultado de esas elecciones sindicales
se eligen mds de 332.000 delegados sindi-
cales que representan a sus compafieros y
compaferas en empresas con mds de seis
trabajadores, tanto fijos como eventuales,
para ejercer los derechos de informacién,

consulta y negociacién a nivel de empresa,
y por irradiacién los sindicatos que consi-
gan mdés de un 10% a nivel de rama de
produccién negocian colectivamente a ese
nivel al ser denominadas “organizaciones
mds representativas”, y de territorio si supe-
ran el 15%, hasta llegar al nivel confederal
donde se desarrollardn negociaciones de
cardcter institucional (instancias consultivas
nacionales e internacionales y procesos de
didlogo social).

Dado que CCOO estd sacando en las
elecciones aproximadamente un 38,9% de
los delegados y UGT consigue el 37,2 % de
ellos, no es raro que, segln los datos sobre
negociacién colectiva cerrados en 2010,
de cada 100 convenios que se negocian
en Espafia, casi 77 son firmados conjunta-
mente por UGT y CCOO bajo el acuerdo
de unidad de accién.

Estos 77% de convenios afectan a casi
el 97% de los trabajadores y trabajadoras
que tienen un convenio colectivo en el pas,
puesto que los convenios firmados por
CCOO y UGT corresponden, muchas veces,
a empresas con muchos trabajadores o
grandes sectores productivos bajo la forma
de convenios de rama o ferritorio, y porque
al unir la representatividad de ambas orga-
nizaciones se crea una eficacia total sobre
las plantillas de la empresa o del sector de
actividad a los que afectan.

Resumiendo este argumento, hay tres
importantes conceptos que no deben verse
aisladamente: dfiliacién, representacién y
cobertura de la negociacién colectiva. La
responsabilidad de las organizaciones sindi-
cales no es Gnicamente tener mds sindicatos,
ni siquiera tener mds dafiliados, sino que lo
fundamental es representar y dar proteccién
a mds poblacién trabajadora.

Pero en Espaiia esto no es un camino
de rosas. No pasa una temporada sin
que los grandes intereses econdémicos y
sus defensores de los partidos de derecha
hagan campaiias medidticas sobre la falta
de representatividad de las centrales —cosa
que como se ha dicho no es cierta-, y sobre
lo “injusto” que es el que se negocie por



rama. Reclaman, una y ofra vez, que es
més moderno y flexible negociar empresa a
empresa porque es ahi, en cada empresa,
donde los trabajadores “conocen perso-
nalmente a su empresario” y ambas partes
negociadoras saben las circunstancias con-
cretas por las que se atraviesa. Se olvidan
de contar, claro, que la negociacién articu-
lada ya permite ajustar en cada empresa
los convenios generales, y también olvidan
contar que en las empresas mds pequefias
el empresario ejerce una mayor presién
sobre su plantilla.

En medio de la fuerte crisis que vive Es-
pafia en este momento, la patronal también
ha olvidado, enseguida, que la génesis de
esta hecatombe que estd costando cuatro
millones y medio de desempleados fue el
sistema financiero, que frené en seco los
créditos a las empresas y familias, y que
la mayor parte de estos desempleados
provienen de un desarrollo productivo cen-
trado en la burbuja inmobiliaria. Ahora los
voceros de la derecha reclaman una “mo-
dernizacién” de las relaciones laborales,
es decir, reclaman un estrechamiento de los
derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras espafioles como si fueran los
responsables de la crisis.

Sin embargo, en CCOO seguimos
defendiendo la forma de negociacién que
denominamos “negociacién articulada”. Es
decir, que puede haber una negociacién
confederal entre las grandes organizacio-
nes empresariales y sindicales que marca
pardmetros bédsicos para la negociacién
anual: rangos de subidas salariales orien-
tativas, aspectos negociales de mayor
importancia en la coyuntura que se prevé:
prioridad para el empleo, desarrollo de
normas de salud laboral, impulso al diag-
néstico de género, etc. Pero son luego las
estructuras de rama o de territorio las que
acotan la negociacién a sus condiciones
concretas afectando a la gran mayoria de
pequefias empresas, sin olvidar que las
empresas medianas o grandes desarrollan
una negociacién propia para ampliar,
precisar y adaptar la negociacién general

a la concreta. En resumen, articulan sus
negociaciones buscando cubrir a todos y
todas en muy diversos aspectos.

Mantener una articulacién de este nivel
requiere, ademds de impulsar el ejercicio
de representatividad que he descrito antes,
otro ejercicio, el de democracia interna,
a veces muy dificil de mantener, que se
desarrolla con la estructuracién de organi-
zaciones de segundo nivel (sindicatos de
rama o federaciones sectoriales). Es obvio
que muchas veces los intereses son aparen-
temente encontrados entre el comité de una
empresa y la direccién de la federacién
o del territorio. Es ahi donde el ejercicio
de la democracia interna que mantiene el
justo equilibrio entre la organizacién de
empresa y de sector, tiene que aportar
todo su potencial.

Ademds, el fortalecimiento de organi-
zaciones sectoriales o ferritoriales cobra
cada dia mds importancia para poder
desarrollar una negociacién competente,
a la vez que enriquecida con nuevas cues-
tiones; para ello es importante el desarrollo
de andlisis con bases técnicas y de estudios
sindicales solventes que puedan enfrentar-
se a aquellos que las patronales puedan
presentar. Y eso no se mantiene desde un
sindicalismo de empresa —a no ser que ésta
sea muy grande-, necesita desarrollarse en
agrupamientos fuertes que mantengan, de
forma sostenible, gabinetes de estudios
para alimentar las propuestas sindicales.
Existe, pues, una necesidad de trascender
el sindicalismo por empresas para impulsar
un sindicalismo de rama o territorio.

El dltimo aspecto a tratar es la necesidad
de que el sindicalismo defienda un cardcter
sociopolitico. Antes hablaba de disputar
al capital la plusvalia a todos los niveles.
Todos estamos de acuerdo en que hay mdl-
tiples aspectos que influyen directamente
en nuestra calidad de vida como trabajo-
doras y trabajadores. Empecemos por la
importancia de una educacién piblica de
calidad, la universalidad del derecho a la
salud, la atencién a las personas en caso
de dependencia, la defensa del medio am-
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biente, el acceso a bienes y servicios bdsicos
tanto en las ciudades como en las zonas
rurales y, como no, el derecho a desarrollar
nuestras libertades fundamentales. De ahi
que defendamos desde CCOO el cardcter
sociopolitico de las centrales sindicales;
este es un rasgo de una importancia crucial
que no hay que confundir, desde nuestro
punto de vista, con la ingerencia partidaria
dentro de las organizaciones sindicales, ni
con la sustitucién desde el sindicalismo de
las debilidades de los partidos politicos
de izquierda o progresistas a los que se
les debe reclamar que ocupen su lugar,
la defensa de los derechos de los sectores
mds populares.

Desde CCOO seguimos apoyando a la
CSA en el impulso del debate auténomo de
las organizaciones sindicales en su dmbito.
Aplaudimos las propuestas que hace en
todos los foros reclamando cambios en las
legislaciones nacionales y transformaciones
en las estructuras organizativas que permi-
tan desarrollar la negociacién colectiva por
sectores, con el objetivo de conseguir que
mds trabajadores y trabajadoras se vean
protegidos por la negociacién colectiva en
las Américas, y su firme defensa de un sin-
dicalismo sociopolitico que amplie derechos
como el de la proteccién social, la salud
laboral, la igualdad de oportunidades o un
desarrollo sostenible.



Desde hace diez afios, CCOO ha avan-
zado en una estrategia hacia el trabajo
auténomo, en reconocimiento a las nuevas
necesidades del sindicato de buscar alterna-
tivas al conjunto de trabajadores, teniendo
en cuenta la importancia de este colectivo
en la sociedad espafiola.

Esta nota describe los antecedentes sobre

el tema, para difusién en América Latina por
parte de la CSA'.

En su Congreso del 2008, CCOO ha cre-
ado la Secretaria Confederal de Economia
Social y Autoempleo, como una parte impor-
tante del conjunto de la accién sindical del
sindicato. La Secretaria de Accién Sindical
ya habia realizado muchos trabajos en los
dmbitos de esta nueva secretaria. También
desarrolla actividades en relacién a la res-
ponsabilidad social de las empresas (RSE).

Sus funciones se vinculan con la existen-
cia de una Direccién General de Economia

Social, Autoempleo y RSE en el Ministerio
de Trabajo e Inmigracién, con la cual se
tiene un &mbito clarisimo de discusién y
concertacién, sabiendo que los contenidos
que queramos dar no serdn necesariamente
iguales, y que patronal, gobierno y sindica-
tos tienen visiones muy diferentes.

Se refiere a los trabajadores
auténomos que no tienen trabajadores a
su cargo, es decir, que sus ingresos no se
nutren de la apropiacién de plusvalia de
otros. Junto a los auténomos “clésicos”,
se prioriza a los trabajadores auténomos
dependientes (con la expresidn sintética
TRADE) (ver mds adelante sobre su defini-
cién). El objetivo principal en relacién al
autoempleo es organizar estos colectivos
para que sus condiciones laborales se vean
dignificadas y reguladas.

La Secretaria fue creada un afio y medio
después de aprobada la LETA (Ley Estatuto
del Trabajo Auténomo) en 2007, por lo que
se ha planteado una estrategia aplicada,
que parte de:

1 Ver también Jordi Ribé: “El trabajo auténomo en Espafia: algunos apuntes”, Fundacién Primero de Mayo, Revista 24,

febrero 2011.
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su difusién de sus contenidos mediante
campanas informativas entre los TRADE y en
los comités de empresa.

la negociacién de los acuerdos de inte-
rés profesional (AIP), en cooperacién con
las estructuras federativas en las empresas
asociadas.

asesorar en las soluciones extrajudiciales
de conflictos.

Se refiere a las empre-
sas de cardcter cooperativista o en forma de
sociedades laborales, asi como aquellas al
servicio de los hogares, excepto las cajas de
ahorro y las mutualidades.

La secretaria busca poner de manifiesto
que la produccién se puede organizar de
forma diferente, sin lesionar los derechos
laborales. Se identifica a este formato con
sectores encuadrados en la llamada “nueva
economia”. Se frata de acompaiiar a las
empresas para facilitar: propuestas de me-
jora de las condiciones de vida y trabajo,
propuestas de cardcter organizativo en caso
de no encuadramiento en las estructuras,
propiciar alternativas en los territorios,
contribuir a la mejora y estudio de la legis-
lacién actual de estos sectores; y alcanzar
un tratamiento crediticio que permita la
viabilidad de las empresas; avanzar en la
inclusién en convenios colectivos

La Secretaria también tiene funciones en
materia de RSE (Responsabilidad Social de la
Empresa), que no son objeto de este informe.

La principal organizacién de los TRADEs,
y origen en la prdactica del enfoque estra-
tégico de CCOO antes comentado, es la
Federacién Sindical TRADE de Catalufia'?.

Su origen se ubica en el VIl Congreso de
CCOO Cataluiia (2000), en que se decide
dar un impulso al tema de los auténomos
dependientes, en el marco de la Confe-
deracién Sindical de la Comisién Obrera
Nacional de Catalufia, que se propuso dar
cabida a todo tipo de trabajadores y dife-
rentes colectivos en su diversidad.

Ese afio se crea entonces la FS TRADE,
y un afio después, mediante un protocolo,

pasa a utilizar la denominacién FS TRADE
CCOO, quedando confederada en la Co-
misién, con personalidad juridica propia a
partir de sectores y/o profesionales.

El VIl Congreso también definié formal-
mente a los TRADE como “personas que
son juridicamente auténomas, que hasta en
algunas ocasiones aparecen como empre-
sarios, pero en cambio tienen una fuerte,
y a veces tofal, dependencia real, sobre
todo econdmica, de una o varias empresas
o administraciones publicas”.

El VIII Congreso ( 2004) acuerda su
plena integracién.

La FS realiz6 su primer congreso en
2005, donde se aprobaron estatutos defi-
nitivos, sobre la base de los anteriores. El
segundo congreso se ha realizado en 2010,
ya en el contexto de la crisis econémica y
de la vigencia de la LETA.

Las estimaciones
de CCOO sobre el universo a cubrir en
Cataluiia, que corresponden a 2009, es
de 562 mil trabajadores auténomos, los
que representan el 17% de los cotizantes
de la seguridad social. Considerando solo
a los auténomos sin trabajadores a su cargo
(incluyendo los TRADE) el campo de repre-
sentacién es de 335 mil.

En su primer Congreso, la FS ha ubicado:

situaciones en que la misma persona es,
en diferentes momentos de su jornada de
trabajo, TRADE y auténomo “cldsico” o
profesional liberal.

profesiones o sectores en que, bajo las
mismas condiciones de precariedad, se
infercalan constantemente situaciones como
TRADE o asalariados.

actividades en que, por la propia dimen-
sién ocasional del trabajo, un TRADE tiene
que subcontratar parte del trabajo a otro
TRADE o, incluso, contratar temporalmente
a un asalariado.

TRADEs auténticos que tienen que trabaijar,
por razones fiscales, civiles y mercantiles,
bajo las férmulas juridicas societarias.

grupos de verdaderos TRADEs que se for-
man, por necesidad o condicionados, bajo
las formulas juridicas de economia social.

2 La otra organizacién dfiliada a CCOO en el campo del trabajo auténomo es la Asociacién TRADECyL, en Castilla Leén.



profesionales que han sido considerados
como auténomos cldsicos pero que se ven,
poco a poco, abocados a desarrollar una
parte cada vez mas importante de su trabajo
como TRADEs de una o varias empresas.

Como resultado, la FS realiza un andlisis
“caso por caso” al momento de integrar
asociaciones, aunque con criterios flexibles,
dado que el objetivo es integrar solo a unos
segmentos de estos colectivos, con el princi-
pio bdsico de ser una organizacién sindical
y no empresarial.

En esta direccién, el Estatuto del 2005
considera las siguientes situaciones de
afiliacién:

trabajadores auténomos no dependientes,
si no tienen una estructura empresarial, legal
o de facto, consolidada, con otros trabaja-
dores o trabajadores a cargo.

quienes tengan los anteriores requisitos o
se encuentran en una situacién familiar, aun-
que legalmente o son auténomos o trabajan
con ofra figura juridica.

trabajadores que formen parte de socieda-
des cooperativas y trabajen bajo la formula
de trabajadores auténomos.

El estatuto también se refiere a los traba-
jadores por cuenta ajena como sujeto de afi-
liacidn, para referirse a casos de TRADE que
puede directamente tener esta categorizacion.

Otras aclaraciones que realiza la FS son:

los TRADE pueden ser tanto monodepen-
dientes como multidependientes.

se define “falso auténomo” como aquella
persona que, de manera estructural y en la
actividad principal de la empresa, desarrolla
exactamente el mismo trabajo o en pareci-
das condiciones que ofras personas que son
asalariadas. Por lo tanto, estd ocupando un
puesto de trabajo que tendria que correspon-
der a una persona asalariada.

existe un tipo de TRADE al que denomina
“administrativamente dependientes”, para
referirse a colectivos que desarrollan su
actividad mediante concesiones administra-
tivas, fundamentalmente de tipo municipal
(mercados municipales, venta ambulante en
recintos municipales, feriantes, determina-
dos tipos de artesanos, taxistas).

Ademds, la FS:
cobra una cuota de 32 euros trimestrales.
tiene una web (www.fstrade.org)
acompaia al érea laboral del gobierno
cataldn en su plan “Inicia”, que actia como
un soporte integral para la creacién de em-
presas de economia cooperativa.

ubica al teletrabajo como un drea im-
portante, habiendo realizado jornadas y
acompafado acuerdos interprofesionales

Los derechos bdsicos
de los TRADE a proteger son:
derecho a la representacién sindical.
derecho a la negociacién colectiva.
derecho al ejercicio de huelga.

derecho a formalizar un contrato de
prestacién de obra, producto o servicio, de
forma obligatoria.

derecho a negociar las condiciones
retributivas, el tiempo de trabajo y las mo-
dificaciones de las condiciones de trabajo.

derecho a conciliar la vida laboral y
familiar.

derecho a la seguridad social en el
trabajo, incluidos los desplazamientos efec-
tuados para el desarrollo de la actividad
profesional.

derecho a la formacién profesional con-
tinuada.

derecho a negociar las calificaciones
profesionales.

derecho a concurrlr a organismos extra-
judiciales de solucién de conflictos.

Para los administrativamente dependien-
tes, FS plantea que, al margen del recono-
cimiento de la figura TRADE y derechos
colectivos y personales, necesitan medidas
concretas vinculadas a su forma particular
de dependencia. Lo principal es su dere-
cho a negociar con estas administraciones
aquellos aspectos de su actividad profesio-
nal y condiciones en las que desarrollan
la misma, que vienen normadas por las
disposiciones administrativos.

En algunos casos existe un cierto didlo-
go, aunque el derecho a la negociacién no
estd legalmente regulada. Se trata de hacer
compatibles la autonomia administrativa y
el derecho de toda persona y colectivo a
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negociar libremente las condiciones en que
desarrolla su actividad.

Ademds, debe implantarse en las admi-
nistraciones criterios para la adjudicacién
de las licencias administrativas o permisos
que conceden para estos colectivos, con cri-
terios que, como minimo deben garantizar
informacién pdblica adecuada, igualdad
de oportunidades, criterios objetivos y
medibles para conceder la adjudicacién,
y fransparencia.

También deben buscarse canales alter-
nativos al contencioso administrativo para
que estos colectivos no continden en la
actual situacién de discriminacién y sin vias
razonables y equitativas para resolver las
diferencias de criterio con las administra-
ciones. Las administraciones tienen ademds
que cumplir con normas de prevencién de
riesgos laborales y de salud y seguridad n
trabajo, junto con aspectos de salud piblica
y seguridad respecto a los usuarios.

En el anexo de esta nota se sintetizan las
resoluciones generales de ambos congresos.

Siguiendo la estrategia general
(ver mds adelante), la FS:
ha promovido la creacién del Sindicato
TRADE de la Imagen (STI).
ha firmado protocolos de colaboracién
con la Federacién de Comunicacién y
Transporte, y con la Federacién Agroali-
mentaria de CCOO.

participa de la alianza TAC (Taula
d”Autonoms de Catalunya) con carécter de
confluencia transversal entre organizaciones
sindicales, empresariales y profesionales,

la organizacién nace para dar respuesta
a los problemas de estos colectivos, proble-
mas que no han sido creados por los traba-
jadores, sino que son fruto de las politicas
externalizadoras de las empresas y de la
implementacién de las nuevas tecnologias.

el primer objetivo sindical de la orgo-
nizacién es evitar que la flexibilidad sea
sinénimo de precarizacién, consiguiendo

muiltisectoriales y sectoriales. Estd integra-
da por ofras seis organizaciones: la Unién
de Pagesos (pequefos agricultores) de
Catalunya, el Sindicato del Taxi de Cao-
talunya, el Agrupamiento de Bodegueros
y Comerciantes de Catalunya (ABC), la
asociacién de Transportistas Agrupados
Condal (ASTAC), la coalicién de Entidades
Profesionales de Terapias Naturales, y la
Federacién de Asociaciones de Artesanos
de Oficios de Catalunya.
acompafia procesos desarrollados por
organizaciones de CCOO en diversas
Comunidades Auténomas, donde se han
nombrado responsabilidades ejecutivas
para empezar a crear ofras organizaciones
de TRADEs.
Desde su ori-
gen, la FS ha tenido actividad internacional:
en octubre 2001, en Roma, participd
en una reunién de la CES sobre Traders,
elabordndose un plan de trabajo.
en 2002 (en Barcelona), organizé una
reunién con FNV y la CGIL italiana de
Lombardia, a través de su drea para el
trabajo atipico (NIDIL), donde se aprobé la
Declaracién de Barcelona.
en enero 2003 (en Amsterdam), participé
de una reunién organizada por la FNV, con
patrocinio de la UE, CES, CIOSLy OIT.
CCOO de Cataluiia ha apoyado, junto
con UGT Cataluiia, la promocién del traba-
jo auténomo en América Latina y Caribe, a
través de la conformacién de la Red SEICAP
(Sindicatos de la Economia Informal de
Centro América y Panamd), desde el 2006.

una regulacién legal para la modalidad tra-
de, la que se encuentra en una situacién a
caballo entre el trabajo asalariado y el au-
toempleo sin ningun tipo de dependencia.
ese reconocimiento legal, ademés de la
proteccién social, implica la vigencia del
derecho a la libertad sindical, en todas sus
dimensiones, incluyendo la negociacién
colectiva y el conflicto y la huelga.



en paralelo, es necesario luchar por la
dignificacién de las condiciones de trabajo
y de vida de los TRADE, enfrentando los
problemas transversales y generales que se
presentan, defendiendo los derechos a: so-
lud y seguridad en el trabajo, regulacién ci-
vil y mercantil adecuada, medidas fiscales y
tributarias equitativas, informacién continua
adaptada a las necesidades y situaciones
de los trades. Los problemas particulares son
los que se presentan en diferentes activida-
des profesionales: intrusismo profesional,
competencia desleal, derechos de autor o
propiedad intelectual.

es necesario coordinar y cooperar con las
Federaciones de ramo de CCOOQO, mediante
la firma de protocolos de colaboracién,
estableciendo mecanismos estables de co-
laboracién, coordinacién e intercambio de
informacién, y disefiar e impulsar campafas
especificas conjuntas en los sectores, empre-
sas y administraciones ‘publicas donde se
estén desarrollando politicas empresariales
que utilizan la figura de los falsos auténomos.

es necesario promover la creacién del
mdximo ndmero posible de sindicatos de
sector y/o profesién, para ampliar su cam-
po de actuacién y su representatividad. Ta-
les sindicatos deben tener autonomia para
disefiar y planificar sus planes de trabajo
y prioridades concretas, al margen de las
generales y transversales. Ello se realizard
sobre la base de crear y potenciar, cuando
exista unos minimos equipos humanos,

Las limitacio-
nes de la LETA, con respecto a las condicio-
nes para el reconocimiento de la figura del
TRADE y de sus derechos, individuales y co-
lectivos, no debe hacer perder, en absoluto,
valor al nuevo marco contractual conseguido.

Se necesita:
impulsar una modificacién de la LETA, para
profundizar en los derechos de los TRADEs,
pero sobre todo para garantizar que no se
produzca la total indefension de éstos ante las

comisiones gestoras de los respectivos sin-
dicales, elaborando conjuntamente planes
de trabajo y disefiando actuaciones que
hagan posible la posterior creacién del
correspondiente sindicato sectorial.

ademds de la accién propiamente sin-
dical, la utilidad de la ofiliacién a la FS
tiene que visualizarse en una cartera de
servicios adaptada a las necesidades. La
FS tendrd que velar por su calidad e ir per-
filando servicios de tipo mas sectorial, en
colaboracién con estructuras territoriales,
uniones comarcales e intercomarcales de
las CCOO de Cataluiia.

debe alcanzarse un marco de concerta-
cién social en Catalufia, abriendo marcos
de interlocucién entre las diferentes admi-
nistraciones y organizaciones. Esto implica
el reconocimiento de la TAC, como inicio
de este proceso.

necesita un compromiso con la unidad, lo
que incluye a la TAC pero también a estruc-
turas de tipo sectorial, como la Coordina-
dora de Organizaciones de Transportistas
de Catalufia.
Asimismo, al margen del trabajo realizado
en Catalufia, la FS se propone:

impulsar organizaciones trade por toda
Espaiia.

impulsar una red europea de sindicatos
trade que intercambie experiencias y elabo-
re propuestas. La CES debiera dar cobertura
a esta red, siguiendo el debate iniciado en
la Conferencia de Roma del 2001.

empresas y administraciones que contratan
SUS servicios.

articular los AIP y los contratos TRADE que
negocie la FS en forno a los cuatro obijetivos
centrales siguientes:

la mejora de los derechos o condiciones
minimas que marca la LETA.

garantizar las mismas condiciones para
los auténomos que trabajan en una misma
empresa, independientemente de que sean
legalmente TRADEs o no, incorporando los
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contenidos de los AIP en los respectivos
contratos mercantiles de los auténomos no
TRADEs.

conquistar espacios para la accién sin-
dical, consiguiendo el reconocimiento, en
cuanto a derechos y créditos horarios sindi-
cales, para las personas mds comprometidas
y que deben ser el referente del sindicato en
la respectiva empresa.

incorporar los AIP y a los contratos el reco-
nocimiento del Tribunal TRADE de Catalunya
como organismo exirajudicial de resolucién
de conflictos.

Mds en general, se necesita:

una verdadera convergencia, en derechos
y deberes, del régimen especial del trabajo
auténomo y del régimen general de la Segu-
ridad Social.

un debate para redefinir la figura del tra-
bajo auténomo.

clarificar y adaptar la normativa de pre-
vencién de riesgos y de coordinacién de
actividades empresariales a la realidad de
los auténomos en general y de los TRADEs
en particular.

una fiscalidad justa y progresiva

impulso de las administraciones publica
en politicas activas de apoyo y acompao-
namiento;

adaptacién de los diferentes servicios
municipales de promocién econémica a las
necesidades del trabajo auténomo;

politicas especificas para los auténomos
mayores de 45 afos y afectados de forma
intensa por la crisis;

garantizar el acceso al crédito y a los
microcréditos;

cambiar la ley de morosidad para que
todos los pagos a auténomos se hagan, de
forma obligatoria, a 30 dias;

cambiar la legislacién para que la emisién

de talones y pagarés sin fondos vuelva a ser
considerado delito penal;

modificar la ley concursal para que los
impagos a trabajadores auténomos depen-
dientes tengan la misma prioridad que la de
los salarios no liquidados a los trabajadores
de las empresas en proceso concursal.

establecer legalmente la separacién del
patrimonio personal del profesional, la mo-
difcacién de plazos y condiciones, y la incor-
poracién de mecanismos dgiles por parte de
la Seguridad Social y de la administracién
tributaria que faciliten la continuidad de la
actividad para aquellos auténomos con pro-
blemas de tesoreria y dificultades financieras
y politicas concretas, con la dotacién eco-
némica correspondiente, para secfores, con
presencia importante de trabajo auténomo,
que se deban reconvertir.

impulsar el debate y toma de medidas
sobre la competencia desleal y la economia
sumergida.

elevar los recursos para la formacién
continua;

modificar el sistema de homologaciones
universitarias y técnicas para los profesiona-
les inmigrantes, para que ésta se desarrolle
bajo los criterios de transparencia, agilidad,
justicia y sin discriminaciones.

crear una Comisién de Apoyo al Trabajo
Auténomo, dependiente del Consejo del Tra-
bajo Auténomo de Catalufia, para analizar
la problemdtica del colectivo y desarrollar
politicas al respecto

crear una Direccién General del Trabajo
Auténomo de Cataluiia.

reforzar los actuales servicios que ofrece
la FS: asesoramiento en materias transver-
sales: derechos de los TRADEs, fiscalidad,
seguridad social, prevencién de riesgos,
asesoramiento legal en materia civil.
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