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En su Il Congreso (Foz de Iguazd, abril
2012) CSA ha reafirmado el eje estratégico
de la autorreforma sindical, que ya habia
sido incorporado al programa de accién
2008-2012.

Con ello se inicia una nueva etapa en el
trabajo ya realizado en aquel periodo, con
el objetivo de, como hemos afirmado en otro
articulo, hacer un llamado a “sindicalizar el
sindicalismo”, en el sentido de recordar que
una de sus funciones bésicas es consigo
mismo. Otra expresién que estd utilizando el
sindicalismo de la regién que va en la misma
direccién es “organizando la organizacién”.

El proceso de autorreforma pretende
generar una mayor fortaleza organizacio-
nal, representacién y representatividad,
legitimidad e influencia en todos los niveles
donde se definen y deciden aspectos que
involucran derechos y condiciones de tra-
bajo, empleo y vida, particularmente en los
dmbitos de la contratacién colectiva de los
trabajadores y trabajadoras de cualquier
condicién y modalidad laboral.
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En este sentido, el objetivo del programa
es visibilizar experiencias desarrolladas por
centrales y confederaciones nacionales, con-
cebidas con enfoques creativos o mediante
prdcticas posteriores. Lo que se busca es
sistematizar lo ya avanzado y “devolverlo” a
las propias organizaciones, para colaborar
en el avance del proceso.

El trabajo del GTAS ha permitido aumen-
tar el conocimiento sobre los distintos proce-
sos de reestructuracion sindical en marcha,
derivando formas sintetizadoras que puedan
convertirse en modelos de accién.

Si conseguimos desarrollarnos, crecer,
mejorar, podremos influir sobre los sectores
de poder, mediante la otra parte de la es-
trategia sindical: la sociopolitica, dirigida
a interpelar a los gobiernos, empleadores y
organizaciones de la sociedad civil sobre la
urgencia de cambiar el modelo econémico,
social y politico de nuestras sociedades.

En este marco, la autorreforma estd
vinculada con un elemento “externo”: cam-
bios en el campo de la legislacién laboral,



dirigida a facilitar aquella. Por ello, desa-
rrollamos una linea de trabajo que identifica
las restricciones legales a la organizacién
y negociacién colectiva, con el apoyo de
ACTRAV vy la Red de Derechos humanos y
Asesoria juridica Continental de la CSA-

Consciente de la complejidad de este
proceso, CSA ha aclarado que la autorre-
forma no es un concepto definitivo y que,
por el contrario, estd en continua revisién
y validacién. El proceso de autorreforma
considera el contexto de cada realidad y
las decisiones auténomas de cada organi-
zacién sindical.

En Foz de Iguazd (abril 2012), la CSA
ha reafirmado este eje estratégico, con
una resolucién especifica, que plantea el
siguiente marco general:

los problemas que afectan a las organi-
zaciones sindicales en la actualidad tienen
diverso origen y sus efectos se evidencian
en la pérdida de fuerza organizadora y mo-
vilizadora de los sindicatos para la mayoria
de los/as trabajadores/as dentro y fuera de
sus estructuras.

los ataques a la organizacién sindical,
como parte de las politicas neoliberales, hi-
cieron estragos que serdn dificiles de superar
en un corto periodo de tiempo y comprende-
rén diversas estrategias infernas y externas.

parte de la situacién obedece a dindmicas,
prdcticas y culturas intrasindicales que debe-
rén ser superadas para poder presentar al
sindicato y al sindicalismo como una opcién
vdlida'y un actor determinante en la dindmica
del mundo del trabajo y de la sociedad.

en nuestra regién, la gran mayoria de
los sindicatos vienen cumpliendo un papel
transparente y coherente con los principios
de clase del sindicalismo y como tal son
reconocidos por la sociedad.

sin embargo, es necesario reconocer que
existen situaciones en las cuales algunos
sindicalistas y sindicatos han desvirtuado el
papel y funcién social de la organizacién
de los trabajadores/as, lo que ha generado
una reaccién muy negativa de la opinién

pUblicay de los/as propios trabajadores. La
honestidad, la transparencia y la democracia
son valores y principios de nuestra cultura
sindical que debemos fortalecer para poten-
ciar la accién de nuestras organizaciones.
Sobre esta base, la resolucién avanza
hacia el siguiente planteo propositivo:
-de cara a estas realidades internas y ex-
ternas, es fundamental provocar cambios
en la orientacién, gestién y accién del sin-
dicato y recuperar su papel como principal
instrumento de la clase para hacer valer sus
aspiraciones, suefios y proyectos, para ser
un actor de peso en la construccién de un
proyecto alternativo de sociedad, superador
de la légica individualista y predadora del
proyecto capitalista neoliberal.
el sindicato debe ser un actor en la disputa
por una nueva hegemonia, basada en la
democracia participativa y modelos con sus-
tentabilidad econémica, social y ambiental,
construyendo, junto con sectores amplios
de nuestra sociedad, una nueva opinién
pUblica democrdtica, en la que el conjunto
de nuestra poblacién defienda valores de
igualdad, solidaridad, antipatriarcalismo,
de respeto a las orientaciones sexuales y a
la libertad individual.
Los objetivos especificos son los siguientes:
Ampliar la capacidad de la organiza-
cién sindical, en cuanto a funcionamiento,
estructuras y representacion:
disponibilidad de diagnésticos sindicales
propios sobre este eje de la autorreforma.
reduccién de restricciones legales al
desarrollo de este eje de la autorreforma.
politicas sindicales que mejoren el funcio-
namiento interno, incorporen nuevas dreas
en sus estructuras que reduzcan la disper-
sién, y amplien la cobertura del movimiento
sindical a través de la sindicalizacién.
Aumentar los niveles de cobertura de
la negociacién colectiva y otras formas de
negociacion:
disponibilidad de diagnésticos sindicales
propios sobre este eje de la autorreforma.
negociacién colectiva en dmbitos mayores
(sector/rama de actividad y territorios).
articulacién entre la negociacién colectiva



de mayor émbi%to y la negociacién por
empresa, en sentido descendente.

negociacién colectiva de sectores adn
no cubiertos.

Incorporacién de nuevos contenidos a la
negociacién colectiva. Incorporacién de conte-
nidos especificos de género y de participacién
de la mujer en el proceso de negociacién.

otras formas de negociacién a nivel
local, para la cobertura de trabajadores
auténomos.

Avanzar en la unidad/coordinacién sin-
dical y la construccién de alianzas:

disponibilidad de diagnésticos sindicales
sobre este eje de la autorreforma, destacan-
do su relacién con el desarrollo sustentable.

estructura sindical mds concentrada a nivel
de centrales y confederaciones nacionales.

articulacién nacional y subregional entre
centrales y confederaciones nacionales.

representatividad amplia de las centrales,
confederaciones nacionales y coordinacio-
nes sindicales subregionales.

Priorizar los siguientes colectivos labora-
les de mds urgente representacién:

trabajadores asalariados precarios, en
situacion de tercerizacion, subcontratacién
y temporalidad.

trabajadores asalariados precarios en si-
tuacién de no registro en empresas formales
e informales.

trabajadores no asalariados de la peque-
Aa produccién, formal e informal, incluyen-
do los que se desempefian en el medio rural.

También se explorard el diagnéstico y
la accién aplicada sobre otros colectivos:

trabajadores de zonas francas industriales.
jubilados (para su retencién en las estruc-
turas sindicales).

trabajadores de la economia social soli-
daria (para utilizacién de estas estructuras)

Desarrollar en este periodo el Sistema
de Intercambio y Seguimiento de la Auto-
rreforma Sindical (SISAS) para una mayor
difusién e intercambio de experiencias v
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la utilizacién de indicadores de resultado.

Mantener la préctica de recopilaciones
anuales en formato grdfico.

Profundizar en la interrelacién con las
distintas secretarias de CSA, en sus temas
especificos.

Promover un mayor intercambio con las or-
ganizaciones afiliadas de América del Norte.

Con este libro, el GTAS sigue su tarea de
estimular la produccién de documentos sin-
dicales ilustrativos de la propia préctica de
autorreforma a nivel nacional y subregional
por parte de las organizaciones dfiliadas y
fraternales, asi como de fuera de la regién.
Con los documentos incluidos en este libro,
estamos llegando a 100 articulos firmados
por organizaciones dfiliadas y fraternales de
CSA, asi como por las FSI regionales. Un
nimero adicional de documentos provienen
de la OIT, CSI, organizaciones sindicales de
ofros paises, y especialistas laborales que
acompaian al sindicalismo.

Una de las consecuencias de la crisis
econémica ha sido el comienzo de una
etapa de turbulencias en la cooperacién
sindical al desarrollo, que estaré afectando
los importantes apoyos que la CSA recibia
del sindicalismo de otros paises. Entrevera-
da con esta situacién, el proyecto FSAL-OIT
también quedé afectado, debiendo terminar
anticipadamente. aunque en este caso hay
un elemento independiente: la visién antisin-
dical del gobierno espafiol.

El proyecto FSAL ha terminado entonces
en abril 2013 pero, como dijimos, el eje
sobre autorreforma tiene un horizonte defi-
nido de cuatro afios, y el GTAS seguird su
camino por ofras vias, en complementacién
con la Campaiia que queremos realizar por
la libertad sindical y la negociacién colecti-
va, asi como lo establece el documento final
de la Gltima Conferencia Regional de la OIT
realizada en Santiaao de Chile.
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Para ACTRAV fue una gran satisfacciéon
que en octubre del 2011 se haya dado
inicio a la segunda fase del Proyecto
FSAL/ACTRAV/OIT “Apoyo a procesos de
Autorreforma sindical en América Latina”,
basado en la cooperacién espafiola y con
el importante apoyo sindical internacional
de UGT y CCOO de Espaiia.

Haciendo un balance sobre lo realizado
desde 2009, nos parece ahora que se han
obtenido importantes logros, permitiendo el
avance en el fortalecimiento del movimiento
sindical a nivel de su organizacién interna;
en la extensién de la negociacién colectiva
en distintos dmbitos, prioritariamente el
sectorial, asi como a la ampliacién de sus
contenidos, y de la unidad, coordinacién y
desarrollo de alianzas.

Brevemente, déjenme hacer referencia a
los logros mds importantes de la agenda del
GTAS registrados en los Gltimos cuatro afios:
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Resulta notable la permanencia que ha
tenido el Grupo de Trabajo sobre Autorre-
forma Sindical (GTAS), liderado por la CSA
para promover intercambios, informacién,
experiencias de avances y dificultades,
andlisis e ideas e iniciativas estratégicas
sobre Autorrreforma a nivel de las Américas.
ACTRAV ha acompaiiado permanentemente
este proceso con sus funcionarios en Amé-
rica Latina y la sede. Entre abril 2009 y
octubre 2012 se realizaron cinco reuniones
técnicas regionales, con la participacién
de prdcticamente todas las organizaciones
dfiliadas a CSA, asi como varias fraternales
que hasta el momento no habian sido parte
de actividades conjuntas con la Confedera-
cién. Ha sido también notable la presencia
sistemdtica de la mayor parte de las federa-
ciones sindicales internacionales.
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Luego de que el tema de la Autorrefor-
ma fuera incorporado en el | Congreso
de CSA, en 2008, cuatro afios después
existe un salto cualitativo en el hecho de
que el Il Congreso de 2012 aprobara una
resolucién especifica, que compromete
formalmente a la organizacién a continuar
con este tema hasta 2016, en interaccién
con ACTRAV.

En los dos dltimos afios, el programa se
enriquecié con una dimensién que no habia
estado inicialmente presente: el enfoque de
género, bajo el liderazgo de la Secretaria
de Educacién y Politicas Sindicales, que
estd a cargo del tema en la CSA, asi como
del Comité de la Mujer Trabajadora de Las
Américas(CMTA). Ello fue concretado con
eje en el instrumento creado por OIT/GEN-
DER al efecto: las Auditorias Participativas
de Genero (APG). En 2011-12 se logré
la capacitacién de 77 dirigentes, a nivel
regional. Dicho proceso, ha contribuido
al fortalecimiento de la capacidad de las
organizaciones sindicales al ubicar a las
APG como herramienta dtil para evaluar
las politicas y prdcticas de la igualad de
género en la vida de las organizaciones
sindicales y su contribucién a la bisqueda
de soluciones alternativas enfocadas a una
mayor vigencia y eficiencia del enfoque

e género en el sindicalismo, como fue
reflejado en la resolucién sobre Equidad
e Igualdad de Género aprobada en el I
Congreso de la CSA.

Un hito en este trabajo es la elaboracién
y publicacién por parte de CSA/FSAL/
ACTRAV de la “Guia Sindical sobre APG”.
Las organizaciones disponen de una nueva
herramienta para evaluar las politicas y
practicas de igualdad de género en las
propias organizaciones y sugerir y propo-
ner alternativas de mejora. Herramienta
relevante para el fomento del principié de
igualdad, fundamentado en la igualdad de
género en el movimiento sindical.

En el marco de los acuerdos alcanzados
en el GTAS, CSA ha avanzado hacia el
trabajo en contextos nacionales especificos,
con un resultado llamativo: 22 Programas
/Procesos de Autorreforma en 7 paises, de
los cuales 17 son de centrales y confedera-
ciones determinadas, 3 tienen un cardcter
unitarios nacional y 2 corresponden a las
regionales americanas de federaciones
sindicales internacionales. De estos, 14,
correspondientes a 5 paises, han recibido
apoyo en la realizacién de las primeras
actividades programadas. Imprescindibles
para planificar, monitorear, ejecutar y eva-
luar procesos concretos de Autorreforma.

Como no podia ser de otra forma, el
programa dedicé importantes esfuerzos
al capitulo formativo, para generar co-
nocimientos, fundamentos, conviccién e
iniciativas sobre la necesidad, relevancia
y alcances de la autorreforma. Se logréd
una apropiacién del qué, el por qué, el
para qué y el cémo de la propuesta de
autorreforma, y se adoptaron compromisos
concretos. Esta formacién capacité a 400
dirigentes-as de 12 organizaciones de 7
paises, a través de 32 talleres.

El programa ha incorporado, en el dlti-
mo afo, el capitulo de la elaboracién de
estadisticas sobre estructuras sindicales,
sindicalizacién y negociacién colectiva,
para que forme parte del Sistema de
Investigacién Sindical sobre Autoreforma
Sindical (SISAS), el cual CSA pondra
en funcionamiento préximamente en su
pdgina web. Destaca el estudio regional
realizado por la CSA sobre “Densidad
sindical y contractual”, el cual ofrece infor-
macién para 20 paises latinoamericanos.
Para ACTRAV, esta iniciativa constituye un
valorable acompafiamiento del sindicalismo



americano al trabajo del drea de estadis-
ticas de nuestra organizacién. ACTRAV
también tiene gran expectativa por los re-
sultados del estudio sobre negociacién co-
lectiva en ALC, con base en doce estudios
nacionales, y un encuadre comparativo con
los paises europeos. También en este caso,
consideramos que habrd un aporte signifi-
cativo a los estudios que a nivel mundial y
regional estd haciendo la OIT.

Un resultado notable del programa es el
haber visibilizado un cimulo de experien-
cias propiamente sindicales que se venian
desarrollando desde hace afos, como res-
puesta de las organizaciones de la regién
a los desafios de los cambios laborales
derivados de los cambios econémicos.

Efectivamente: los andlisis incluidos en los
tres libros del GTAS muestran la riqueza de
la préctica sindical en esta regién, con or-
ganizaciones que han decidido innovar de
variadas formas para sostener y aumentar su
actual ofiliacién y presencia en la sociedad.

El programa ha publicado boletines
virtuales, depositados en la web de la
oficina regional de OIT, que han logrado
la visibilizacién de sus propuestas y resul-
tados en un campo mucho mds amplio que
sus participantes directos. Estos boletines
han sido enviados a mds de cuatro mil
dirigentes sindicales de las Américas, y
obviamente quedando a disposicién de
todo otro interesado.

Saludamos desde ACTRAV esta cuarta
publicacién del GTAS, que segura-

mente ofrecerd un campo fértil para

continuar avanzando sobre su agenda.
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En Abril 2012 el Congreso de la
Confederacién Sindical de las Américas
reunido en Foz de Iguazd (Brasil) adopté
un detallado programa de accién y varias
resoluciones. Entre ellas cabe destacar la
resolucién sobre trabajo en condiciones
de precariedad e informalidad. En ella los
sindicatos de la regién reconocen que tras
mds de treinta afos de politicas neolibe-
rales se ha incrementado el trabajo fuera
de la economia formal asi como el trabajo
precario. Este Ultimo, a pesar de ejercerse
en la economia formal y ser debidamente
registrado, no cumple con los requisitos
del trabajo decente: es trabajo inestable,
temporal, con salarios bajos y sin la debida
proteccién de la legislacién laboral y de la
seguridad social. La forma de contratacién
es muy frecuentemente indirecta mediante
subcontratacién y agencias privadas de
empleo, lo que permite a los empleadores
evadir sus responsabilidades privando a
los trabajadores de la proteccién que una
relacién de trabajo directa les otorgaria.

La economia informal abarca a traba-
jadores asalariados y por cuenta propia.
La gran mayoria de los trabajadores de la
economia informal no trabajan en ella por
decisién propia si no que lo hacen por la ne-
cesidad de sobrevivir al no encontrar trabajo
en la economia formal. Es en la economia
informal que se ubican los mds serios déficits
de trabajo decente y de vulnerabilidad.

El aumento de formas de trabajo infor-
mal, precario y no protegidas ademds de
dejar a millones de trabajadores sin protec-
cién y en condiciones de pobreza, menos-
caban la capacidad de los sindicatos de
organizar a estos trabajadores y negociar
colectivamente. Las mujeres y los jévenes
se ven particularmente afectados por estas
formas de empleo.

La prioridad dada por la CSA a estos te-
mas coincide con la del movimiento sindical
internacional. En Febrero del 2011 el Con-
sejo General de la Confederacién Sindical
Internacional adopté la Resolucién “Hacer
frente al trabajo precario e informal” en la



cual el movimiento sindical internacional de-
nuncia el crecimiento de formas de empleo
precario, atipico y no protegido - fenémeno
que se ha visto exacerbado por la crisis
econémica - e identifica acciones a varios
niveles para contrarrestar el aumento de
formas precarias e informales de empleo.
Asimismo, varias Federaciones Sindicales
Internacionales incluyeron dentro de sus
prioridades la lucha contra el trabajo
precario. El Grupo de los Trabajadores
del Consejo de Administracién de la OIT
también identificé cémo prioridad la lucha
contra el trabajo precario e informal. Y en
octubre del 2011 ACTRAV realizé su Sim-
posio bianual sobre el tema “Del trabajo
precario al trabajo decente”.!

El movimiento sindical y el Grupo de
los Trabajadores de la OIT estdn haciendo
llegar un mensaje fuerte a los gobiernos, a
los empleadores y a la OIT sobre la urgencia
de luchar contra el crecimiento de formas
precarias y desprotegidas de trabajo promo-
viendo estrategias para promover el empleo
formal, directo, con salarios adecuados,
debida proteccién para los trabajadores,
con un fuerte enfoque en los derechos de
sindicalizacién y negociacién colectiva.

A continuacién se destacan cuatro dreas
en las que se puede trabajar conjuntamente
desde lo internacional a lo nacional para
luchar contra el trabajo precario, y promo-
ver empleos decentes.

La primera drea es la de la promocién
del derecho a la organizacién y a la ne-
gociacién colectiva. Es urgente regresar
a los fundamentos de la OIT, en cuanto a
negociacién colectiva por rama/nacional y
su extensién a un mayor nimero de bene-
ficiarios. También es necesario garantizar
en la ley y en la prdctica, el derecho de los
trabajadores a organizarse y sindicalizarse
libremente en sindicatos, sin ningin tipo de
exclusiones y cortapisas.

Los asuntos a poner en el tapete incluyen:
mayor participacién en la negociacién
colectiva y ejercerla de manera efectiva;
el problema de los multi-empleadores;
la unidad principal de negociacién; la

inclusién de categorias especificas de tra-
bajadores; los obstaculos para formar un
sindicato o incorporarse a los existentes; la
asignacién de responsabilidades entre los
empleadores; los criterios para determinar
quién es un empleador; y los mecanismos
de extensién erga omnes.

En este contexto cabe resaltar que en
2008 la Declaracién sobre Justicia Social
para una Globalizacién Equitativa, adop-
tada de forma undnime por trabajadores,
empleadores y gobiernos en la Conferencia
Internacional del Trabajo, reconocié a estos
derechos como particularmente importantes
para el respeto de las demés normas labo-
rales. Es por tanto urgente que gobiernos y
empleadores cumplan con los compromisos
acordados y que respeten los derechos plas-
mados en los Convenios 87 y 98 de la OIT.

Es también importante notar que las
conclusiones de la discusién recurrente
sobre principios y derechos fundamentales
en el trabajo adoptadas en Junio 2012 con
arreglo al seguimiento de la Declaracién de
la OIT sobre la Justicia Social para una Glo-
balizacién Equitativa y de la Declaracién de
la OIT relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo identificaron
al trabajo precario e informal en cuanto a
dreas prioritarias de accién para la OIT y
sus mandantes. Las conclusiones reconocie-
ron el aumento de formas de empleo atipico
que impiden el pleno ejercicio de los princi-
pios y derechos fundamentales en el trabajo
y solicitaron a la OIT organizar una reunién
de expertos para identificar estrategias e
infercambiar experiencias sobre su regula-
cién. Las conclusiones también prevén una
reunién de expertos en torno a la promocién
de los Principios y Derechos Fundamentales
en el Trabajo como una de las estrategias
para formalizar la economia informal. Estas
decisiones presentan una gran oportunidad
para el movimiento sindical para promover
que la OIT desarrolle un programa de tra-
bajo mds robusto en esta drea.

La segunda é&rea tiene que ver con la
promocién de las Normas Internacionales
del Trabajo. Si no cabe la menor duda sobre

1 Para las conclusiones del Simposio y articulos relacionados al tema véase fercer libro del Grupo de Trabajo sobre

Autoreforma Sindical



la importancia de promover la ratificacién e
implementacién de los Convenios 87 y 98,
la lucha contra el trabajo precario e informal
exige también mejorar las tasas de ratifica-
cién y aplicacién de un cierto nimero de
Convenios. Entre ellos se pueden destacar:

el C 122 sobre politica de empleo; la R
198 sobre la relacién de trabajo; el C 158
sobre terminacién de la relacién de trabajo;
el C 154 sobre promocién de la negociacién
colectiva; el C 175 sobre trabajo a tiempo
parcial e igualdad de trato; el Convenio
131 sobre salario minimo; el C 95 sobre
la proteccién del salario; el Convenio 102
sobre seguridad social y la R 202 sobre
pisos de proteccién social; los C 81y 129
sobre inspeccién del trabajo; el C 94 sobre
cldusulas laborales en los contratos publicos;
el C156 sobre responsabilidades familiares;
los C 155/187 sobre salud y seguridad en
el empleo; y el C 183 sobre proteccién de
la maternidad.

los convenios para categorias especificas
de trabajadores: los C 97 y 143 sobre
trabajadores migrantes; el C 189 sobre
trabajadores y trabajadoras domésticos; y
el C 177 sobre trabajo a domicilio.

Varios de estos convenios han sido in-
cluidos dentro de las prioridades de accién
del Grupo de los Trabajadores de la OIT.
Pero para mejorar las tasas de ratificacién
es necesario que a nivel nacional los sindi-
catos - con la asistencia de la CSI, CSA y
ACTRAV - identifiquen a uno o mds de estos
convenios con el fin de trabajar en pos de
su ratificacién.

También cabe destacar la necesidad de
examinar el alcance y significado del C 181
sobre agencias de empleo privadas. Este
convenio no tenia el objetivo de promover a
tales empresas, como tiende a ser utilizado,
sino el de garantizar que cuando no haya
otra forma de contratacién posible esta fuera
decente y con participacién sindical.

La tercera drea tiene que ver con la nece-
sidad de desarrollar nuevas normas. La OIT
tras el impulso del Grupo de los Trabajado-
res adopté la Recomendacién 198 sobre la
relacién de trabajo, la cual proporcioné una

herramienta importante para que no haya
condiciones contractuales que priven a los
trabajadores de la proteccién que les corres-
ponde. Pero es necesario ir mds alld y lograr
otros instrumentos que traten sobre empleo
oculto, ambiguo y de la triangulacién del
empleo. Otra drea normativa importante es
la del trabajo temporal con miras a limitar
su uso mediante el establecimiento de con-
diciones claras siguiendo las disposiciones
de la Recomendacién 198.

Otra érea normativa es la de la econo-
mia informal. El Grupo de los Trabajadores
de la OIT apoya la elaboracién de una
Recomendacién sobre la formalizacién
gradual de la economia informal. Un ins-
trumento en esta drea podria proporcionar
orientaciones para formalizar la economia
informal mediante la cobertura de la legis-
lacién laboral, una mejor inspeccién del
trabajo, la extensién de la seguridad social,
la promocién de salarios minimos y politi-
cas econdmicas adecuadas que pongan el
empleo y politicas industriales en su centro.
Dicho instrumento también tendria que dar
orientaciones para extender la proteccién a
los trabajadores informales en materia de
principios y derechos fundamentales en el
trabajo, y otros derechos laborales.

La cuarta dreaq, se refiere a la necesidad
de que las organizaciones sindicales usen
los mecanismos de supervisién de la OIT
de manera estratégica con el fin de de-
sarrollar nueva jurisprudencia en materia
de trabajo precario y acceso a derechos,
particularmente los que estan plasmados en
los Convenios 87 y 98.

Toda estrategia sindical de lucha contra
la precarizacién laboral debe tener también
como prioridad la sindicalizacién de los
trabajadores precarios e informales con
un enfoque particular en los jévenes y las
mujeres, y en aquellas categorias de traba-
jadores vulnerables como los trabajadores
migrantes, trabajadores en zonas francas,
trabajadores indigenas, trabajadores do-
mésticos y trabajadores rurales y agricolas.

Cuanto mds fuerte sea el movimiento
sindical més capacidad movilizadora y de



incidencia tendrd. Es por tanto fundamental
el trabajo iniciado en la regién en 2009,
a través del Grupo de Trabajo sobre Auto-
reforma Sindical (GTAS), con el apoyo del
Proyecto FSAL/ACTRAV “Procesos de Auto-
reforma Sindical en Las Américas”, durante
sus dos fases de implementacién.

Este proyecto de cooperacién fue cons-
truido desde y hacia las organizaciones
sindicales, a partir de los aportes, tanto
en su elaboracién como en su desarrollo,
de dirigentes sindicales nacionales de
diferentes paises latinoamericanos, de las
Federaciones Sindicales Internacionales
regionales, del Secretariado de la CSA, y
de los sindicatos espafoles CCOO y UGT.
La permanente participacién de las organi-
zaciones sindicales en todo el ciclo del Pro-
yecto ha asegurado su pertinencia, asi como
los importantes resultados e impacto positivo
alcanzados en cuanto al fortalecimiento
sindical para enfrentar los actuales desafios
de la globalizacién y la construccién de un
nuevo internacionalismo sindical.

Los procesos de Autoreforma sindical son
los pasos necesarios para que en las socie-
dades de América Latina existan organiza-
ciones sindicales mds representativas, con
capacidad de cumplir eficazmente su rol de
representar los intereses de los trabajadores
y las trabajadoras.

Més del 50% de los trabajadores y
trabajadoras en el mundo entero requieren
una accién determinada por nuestra parte
para extender los derechos de sindicaliza-
cién y negociacién, el trabajo decente y la
proteccién social a aquellos que tienen un
empleo precario e informal

Segun la OIT, la mitad de la mano de
obra mundial lleva a cabo diversas formas
de trabajo vulnerable. Y més del 80% de la
poblacién mundial no tiene acceso, o tiene
un acceso limitado, a la proteccién social y
no estd cubierto ni tan siquiera por una pro-

Conviene enfatizar, sin organizaciones
sindicales representativas y eficientes, la al-
ternativa de desarrollo sostenible es inviable,
y los déficits actuales de trabajo decente
no disminuirdn aunque haya crecimiento
econdémico. Para que el trabajo decente
sea una realidad y no un mero objetivo,
se necesita una mayor fortaleza sindical
, 'y para lograrlo es preciso remover los
obstdculos, externos e internos, que limitan
su crecimiento y progreso en muchas partes
del mundo, particularmente en la mayoria
de los paises de América Latinay el Caribe.
Los primeros pasos a seguir estdn contenidos
en la resoluciones del Il Congreso de la CSA
sobre Autoreforma Sindical, asi como por
las prioridades estratégicas fijadas por el
GTAS/CSA.

En un contexto dificil en donde el mundo
se enfrenta a la mayor crisis de empleo
desde la Gran Depresién, el movimiento
sindical tiene la responsabilidad de pro-
mover un modelo alternativo de desarrollo
que promueva trabajo decente, igualdad y
justicia social. Es dentro de esta estrategia
que tiene que enmarcarse la lucha contra
el trabajo precario e informal, y donde el
avance y la consolidacién de los procesos
de Autoreforma Sindical permitirdn el forta-
lecimiento de las organizaciones sindicales
para enfrentar dichos desafios.

teccién laboral bésica incluyendo la reglo-
mentacién nacional sobre salud y seguridad.
Esta situacién se ha visto exacerbada por
la crisis econdmica desde 2008, que sumié
a ofro centenar de millones de personas en
la mds extrema pobreza poniendo asi fin
a los esfuerzos por mejorar las perspecti-
vas sociales y de empleo de millones de
trabajadores. Se trata de una crisis social
de dimensiones masivas que requiere una
accién urgente a escala mundial por parte
de todos, y una responsabilidad particular
recae en el movimiento sindical.



Formas de empleo precario, atipico y
no protegido privan a millones de trabajo-
dores y trabajadoras de la cobertura de la
legislacién laboral y la seguridad social,
minando la capacidad de los sindicatos
para organizar y negociar colectivamente.
Esos trabajadores se ven privados de dichos
derechos debido a que las leyes o su apli-
cacién resultan inadecuadas, no quedando
cubierta muchas veces toda la variedad de
relaciones mediante las cuales se efectia el
trabajo. Las mujeres constituyen la mayoria
de los trabajadores con empleos precarios y
de los trabajadores en la economia informal
que no estdn protegidos por la legislacién,
a quienes se deniegan sus derechos funda-
mentales y que estdn sujetos a condiciones
de trabajo inaceptables.

Trabajadores/as temporales, aquellos
que se ven forzados a trabajar por cuenta
propia, trabajadores/as del hogar, agrico-
las, transfronterizos, empleados en las cade-
nas de suministros y mano de obra suminis-
trada mediante agencias, intermediarios u
ofros agentes de empleo, no pueden muchas
veces ejercer sus derechos en la préctica.
Las compaiiias eluden las obligaciones
que impone la ley sobre los empleadores
mediante la subcontratacién del trabajo o
negando que exista una relacién de empleo.
El aumento del trabajo precario impide la
organizacién, los trabajadores vulnerables
muchas veces se muestran reacios a dfiliarse
a sindicatos ain cuando tengan derecho a
hacerlo. Cuando el trabajo se realiza de
manera informal, como es el caso de la
mayoria de los trabajadores y trabajadoras
en muchos paises en desarrollo, resulta par-
ticularmente dificil disfrutar del derecho a la
sindicalizacién y la negociacién colectiva.

Asi pues, el Consejo General encomienda
a la Secretaria General de la CSI, de mane-
ra prioritaria, que trabaje de forma intensiva
con las aofiliadas, organizaciones regionales,
TUAC y las Federaciones Sindicales Interna-
cionales en el transcurso de 2011, con vistas
a implementar un programa de acciones
para responder a la urgencia y gravedad
de la situacién a que se enfrentan los cientos

de millones de trabajadores y trabajadoras
empleados en condiciones precarias e infor-
males en todo el mundo, incorporando las
siguientes medidas:
trabajar con la OIT haciendo campaiia
para hacer llegar la proteccién social a
todos, promover la ratificacién de los Con-
venios de la OIT relativos a la seguridad
social y establecer un piso social para todos,
incluyendo la adopcién de una Recomen-
dacién de la OIT sobre el establecimiento
de un nivel minimo de proteccién, que se
sitée por encima del umbral de la pobreza
y sea lo suficientemente elevado como para
proporcionar un nivel de vida razonable;
b) asistir a la OIT en la promocién de tales
esfuerzos en la labor del PNUD iniciada por
la Cumbre del G20 en Sedl para apoyar a
los paises en desarrollo a reforzar y mejorar
los programas de proteccién social, e insistir
en que el G20 reconozca la experiencia y el
mandato centrales de la OIT al respecto, asi
como en la elaboracién de la nueva Estrate-
gia de Proteccién Social del Banco Mundial;
asistir a las afiliadas presionando por
unos salarios minimos mas elevados y de
amplia base, tanto para proteger a los sec-
tores vulnerables de la mano de obra como,
segln reconoce el Pacto Mundial para el
Empleo, debido a que aportan un medio
vital para aumentar la demanda agregada'y
por tanto lograr la recuperacién econémica;
cumplir las disposiciones de la Recomen-
dacién No. 198 (2006) de la OIT sobre
relaciones de trabajo y trasladarlas a la
legislacién nacional y a la prdéctica, ade-
mds de implementar las conclusiones de la
discusién general de la OIT en 2002 sobre
la economia informal, apoyando una inspec-
cién del trabajo efectiva para garantizar la
aplicacién de la legislacién laboral, como
un elemento central para eliminar la pobreza
y la explotacién en la economia informal, y
promover la ratificacién e implementacién
del Convenio No. 181 (1997) de la OIT
sobre las agencias privadas de empleo;
aspirar a un programa de actividades més
robusto por parte de la OIT para abordar
estas cuestiones, incluyendo reuniones de ex-



pertos, reuniones regionales y subregionales
y publicaciones sobre aspectos especificos
y por medio de la cooperacién técnica y
directrices politicas destinadas a reforzar
la accién administrativa y judicial;

trabajar con la Organizacién Internacional
de Empleadores (OIE) y la OIT para mejorar
los derechos de propiedad y simplificar el
registro de negocios actualmente informales,
permitiéndoles asi incorporarse al sistema
econdémico formal para que incrementen la
inversién y la formacién, ademds de pagar
impuestos y contribuir a los ingresos nacio-
nales destinados al desarrollo;

trabajar junto con la OIT, Gobiernos y do-
nantes para apoyar programas activos del
mercado laboral para los trabajadores/as
vulnerables, incrementando el acceso a las
agencias de empleo piblicas y la formacién,
al tiempo que se garantice la igualdad de
acceso a las mujeres;

continuar participando en el Grupo de
Relaciones de Trabajo del Consejo Global
Unions para combatir el trabajo precario y
hacer frente a cuestiones de sindicalizacién
derivadas de las diversas relaciones bajo las
que se realiza el trabajo;

alentar a los sindicatos a extender la
cobertura de la negociacién colectiva a lo
largo de toda la cadena de suministros;

promover los Principios sobre Agencias
de Trabajo Temporal de la Agrupacién
Global Unions para evitar que las agencias
privadas de empleo contribuyan a la preco-
rizacién de la mano de obra, y asegurarse
de que dichas agencias respeten todos los
derechos de los trabajadores/as internacio-
nalmente reconocidos;

hacer campafia junto con las dfiliadas,
TUAC y las Federaciones Sindicales Interna-

cionales contra politicas de desregulacién y
precarizacién como las defendidas en el in-
forme de la OCDE “Obijetivo Crecimiento”;

intensificar las campafas de sindicali-
zacién orientadas a los trabajadores/as
j6venes que realizan trabajo precario o
informal, incluyendo el proyecto “Decisiones
para una Vida” destinado a las trabajadoras
j6venes, asi como acciones en el marco
del programa especial de accién de la CSI
sobre la economia informall;

elaborar informes sobre trabajo precario
e informal en todo el mundo, centrandose
en grupos vulnerables particularmente afec-
tados por la crisis econémica, asi como en
identificar problemas comunes a distintos
paises y en proponer soluciones;

esforzarse por eliminar la trata de perso-
nas y las agencias ilegales de “migracién
laboral”, que frecuentemente colocan a
las personas en situaciones de trabajo
precario o informal;

brindar aportaciones a los Ministros de
Trabajo del G20 y a otros foros internacio-
nales relevantes respecto a la situacién de
trabajo precario e informal y efectuar reco-
mendaciones politicas sobre cémo deberian
poner fin los Gobiernos a estas situaciones; y

organizar una reunién con las afiliadas,
organizaciones regionales y Federaciones
Sindicales Internacionales para discutir
sobre medios efectivos para lograr la trans-
formacién del trabajo precario e informal en
un trabajo seguro y decente (que implique
proteccién social, respeto de los derechos
de los trabajadores, creacién de empleo y
didlogo social), seguida de actividades de
implementacién incluyendo una red informal
de dfiliadas y FSI para promover el desarrollo
de politicas y actividades con este propésito.
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El mundo parece haberse dado cuenta
de que las nuevas generaciones estdn en
peligro. Los organismos internacionales
(CEPAL, OIT, otras agencias de Naciones
Unidas) han dedicado este afio a renovar
sus compromisos, ante la evidencia de una
combinacién desesperante de situaciones:
en el mundo del frabajo, miltiples formas de
trabajo precarizado, y un desempleo abier-
to creciente. Entre la poblacién inactiva,
crecen los “ni-ni” (ni estudian ni trabajan).
A nivel de la sociedad en su conjunto, se
coincide en ubicar un nuevo fenémeno: el
“precariado”, como nueva formacién social
caracterizada por la desintegracién y atomi-
zacién, con un nuevo eje en la incertidumbre
e inseguridad. El resultado es un refuerzo
del individualismo y la imposibilidad de que
haya respuestas a los llamados solidarios.

Si focalizamos en el tema laboral, los
mandantes de la OIT aprobaron en junio
pasado la resolucién “La crisis del empleo
juvenil: un llamado a la accién”, deman-
dando urgentes medidas para afrontar la
“nueva y grave crisis del empleo juvenil”.

Efectivamente, el cotejo de su contenido
con el de la resolucién del 2005, confirma
que estamos en un escenario diferente, con
urgencias de politica muy diferentes. Hay
ahora un énfasis mayor en la necesidad de
un “enfoque del empleo juvenil basado en
derechos”, y una prevencién sobre que, al
hacer frente al desempleo juvenil, no se esti-
mule la discriminacién en el trabajo y no se
fomenten relaciones laborales encubiertas.
El Programa de Empleo Juvenil de la OIT
acaba de ser muy claro sobre dos de las
frampas a que se enfrentan los/as j6venes
trabajadores: trabajos temporales, converti-
dos en la opcién de ultimo recurso; pasantias,
en las que existe un mayor riesgo de abusos,
llevando a un uso inapropiado, en cuanto a
que no se incluye un componente formativo.
Se trata entonces de un trabajo encubierto,
dando lugar frecuentemente al circulo vicioso
de los “pasantes profesionales”. El trabajo
temporal, tal como se estd dando, es fuente
de feroz competencia entre j6venes y adultos.

Es un rasgo de la época que los nue-
vos andlisis sobre los j6venes trabajadores



pongan el foco en el proceso europeo y de
América del Norte, donde la actual crisis
tuvo su inicio y alli continda. El caso extre-
mo de Espafia y Grecia, con un desempleo
juvenil superior al 50%, da una imagen
de la dramdtica situacién, al igual que la
estadistica sobre un 70% de j6venes en
los puestos temporales (casi duplicados en
pocos afos), en feroz competencia (como
dice la OIT) con los adultos. Es el estado
de bienestar que parecia consolidado el
que ahora es victima de los ajustes descen-
dentes en el gasto en educacién, ciencia,
tecnologia y salud.

Pero en América Latina, donde el creci-
miento econémico ha sido ciclico, y donde
los estados de bienestar han sido paupé-
rrimos, existe un desempleo juvenil muy
extendido, de caracteristicas estructurales.
Durante la ¢ltima década (datos de OIT
Oficina Regional), el grupo de paises que
puede considerarse relativamente en mejor
situacién, ha tenido tasas de 10-14% en los
mejores momentos y 14-19% en los peores
(Bolivia, Costa Rica, El Salvador, Hondu-
ras, Nicaragua, Peri, Rep. Dominicanal).
Solo México no ha superado el 10%. En
una situacién intermedia, ofros paises han
llegado al 20-25%, desde niveles nunca
inferiores al 16% (Brasil, Chile, Ecuador,
Paraguay). Finalmente, otros paises han
llegado a niveles de desempleo del 30%
o mds (Argentina, Colombia, Panamd,
Uruguay, Venezuela. También la situacién
“ni-ni” (ni estudia ni trabaja) es mds grave
en América Latina. Si el promedio en los
paises de OCDE es del 16%, en América
Latina es del 20%.

Comparativamente, es mucho mas fre-
cuente sefialar el otro “agujero negro” del
trabajo juvenil, también de cardcter estruc-
tural: la necesidad de ocuparse (al menos
en una etapa inicial) en el vasto sector de
la pequefia produccién, con relaciones la-

o

borales no registradas que son el triple de
grandes que en los paises industrializados.

El afio pasado asumiamos el com-
promiso de comenzar una nueva etapa de
trabajo frente a una epidemia que asola la
regién: el trabajo precario. En Il Congreso
(Foz, abril 2012) concreté esta carta de
navegacién, mediante una resolucién que
caracteriza, ademds de las situaciones de
no registro/informalidad, tradicionales de
la regién, ofras tres: las que se derivan de
la temporalidad de los contratos, produc-
to principalmente de la tercerizacién via
contratistas/subcontratistas y agencias de
trabajo temporal, que se desarrollan en lu-
gares de trabajo de baja visibilidad y acce-
sibilidad y las que son directamente formas
de discriminacién respecto de trabajadores
de ciertas caracteristicas personales.

Aclarabamos que en muchos de estos ca-
sos el problema reside en la falta de normas
laborales o su insuficiencia y ambigiedad,
con lo que la estrategia incluye la reforma'y
una administracién laboral con metas claras
de regulacién.

En este conjunto de situaciones precarias
los/as jévenes son protagonistas. Se los
encuentra en los trabajos improvisados en la
via publica, en el trabajo remunerado en el
hogar, pero también en las &reas dindmicas,
como las zonas francas industriales, en los
hipermercados y en los puestos de jévenes
calificados como los centros de llamada.

En su resolucién, la CSA llama a una
“doble via” de accién sindical. En el plano
sociopolitico, para influir en politicas publi-
cas de trabajo decente en el campo laboral,
social, de la seguridad social y productivo
(economia social solidaria), a través de nor-
mas, regulaciones y una nueva fiscalidad.
En el plano sindical directo (la autorrefor-
may), para promover formas organizativas y
de negociacién colectiva adecuadas a estos
trabajadores/as.
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RESOLUCION 3. SOBRE ORGANIZACION SINDICAL Y AUTORREFORMA

El Congreso sefiala que los problemas que
afectan a las organizaciones sindicales en la
actualidad tienen diverso origen y sus efectos
se evidencian en la pérdida de fuerza orga-
nizadora y movilizadora de los sindicatos
para la mayoria de los/as trabajadores/as
dentro y fuera de sus estructuras. Los ataques
a la organizacién sindical, como parte de
las politicas neoliberales, hicieron estragos
que serdn dificiles de superar en un corto
periodo de tiempo y comprenderdn diversas
estrategias internas y externas.

El Congreso también reconoce que parte
de la situacién obedece a dindmicas, prdcti-
cas y culturas intrasindicales que deberdn ser
superadas para poder presentar al sindicato y
al sindicalismo como una opcién vélida y un
actor determinante en la dinémica del mundo
del trabajo y de la sociedad. En nuestra re-
gién, la gran mayoria de los sindicatos vienen
cumpliendo un papel transparente y coheren-
te con los principios de clase del sindicalismo
y como fal son reconocidos por la sociedad.
Sin embargo, es necesario reconocer que

existen situaciones en las cuales algunos
sindicalistas y sindicatos han desvirtuado el
papel y funcién social de la organizacién de
los trabajadores/as, lo que ha generado una
reaccién muy negativa de la opinién piblica
y de los/as propios trabajadores. La hones-
tidad, la transparencia y la democracia son
valores y principios de nuestra cultura sindical
que debemos fortalecer para potenciar la
accién de nuestras organizaciones.

De cara a estas realidades internas y
externas, es fundamental provocar cambios
en la orientacién, gestién y accién del sin-
dicato y recuperar su papel como principal
instrumento de la clase para hacer valer sus
aspiraciones, suefos y proyectos, para ser
un actor de peso en la construccién de un
proyecto alternativo de sociedad, superador
de la légica individualista y predadora del
proyecto capitalista neoliberal. El sindicato
debe ser un actor en la disputa por una
nueva hegemonia, basada en la demo-
cracia participativa y modelos con susten-
tabilidad econémica, social y ambiental,



construyendo, junto con sectores amplios
de nuestra sociedad, una nueva opinién
pUblica democrética, en la que el conjunto
de nuestra poblacién defienda valores de
igualdad, solidaridad, antipatriarcalismo,
de respeto a las orientaciones sexuales y
a la libertad individual.

El Congreso valora los avances en la
estrategia de autorreforma sindical de la
CSAy el impulso dado a la misma a través
del Grupo de Trabajo sobre Autorreforma
Sindical (GTAS), creado al efecto en 2009,
con el apoyo del proyecto FSAL de OIT
(Fortalecimiento al Sindicalismo de América
Latina), que definié cuatro planos y avanzé
en su desarrollo: la organizacién interna,
la negociacién colectiva, la unidad/coor-
dinacién y las alianzas. Igualmente avanzé
en una definicién en la cual sefalé que el
proceso de Autorreforma Sindical pretende
generar una mayor fortaleza organizacio-
nal, representacidn y representatividad,
legitimidad e influencia en todos los niveles
donde se definen y deciden aspectos que
involucran derechos y condiciones de tra-
bajo, empleo y vida, particularmente en los
dmbitos de la contratacién colectiva de los
trabajadores y trabajadoras de cualquier
condicién y modalidad laboral. El proceso
de Autorreforma considera el contexto de
cada realidad y las decisiones auténomas
de cada organizacién sindical.

El Congreso resalta que, en el periodo,
el trabajo del GTAS ha permitido aumentar
el conocimiento sobre los distintos procesos
de reestructuracién sindical en marcha en or-
ganizaciones sindicales afiliadas y fraternas
de CSA, asi como en ofras de fuera de la
regién, derivando formas sintetizadoras que
puedan convertirse en modelos de accién.
6. El Congreso sefiala que, como un elemen-
to clave para el futuro de la autorreforma,
deberdn abordarse estudios comparados en
profundidad de la normativa laboral y las
restricciones legales que provienen de las nor-
mativas vigentes en buena parte de los paises
de nuestra regién y que tal tarea implicard una
articulacién del sindicalismo con ofros actores
sociales y politicos de nuestros paises.

El Congreso sefiala que para el préxi-
mo periodo intercongresal se mantendrdn
los ejes ya definidos, nuevamente con el
apoyo de la OIT, mediante una segunda
fase del proyecto FSAL, con especial én-
fasis en los trabajadores y trabajadoras
tercerizados, subcontratados y no regis-
trados/as. Los Obijetivos especificos son
tres, con el siguiente detalle, expresado
en resultados esperados:

Ampliar la capacidad de la organizo-
cién sindical, en cuanto a funcionamiento,
estructuras y representacion:

Disponibilidad de diagnésticos sindicales
propios sobre este eje de la autorreforma.

Reduccién de restricciones legales al
desarrollo de este eje de la autorreforma.

Politicas sindicales que mejoren el funcio-
namiento inferno, incorporen nuevas dreas
en sus estructuras que reduzcan la disper-
sién, y amplien la cobertura del movimiento
sindical a través de la sindicalizacién.

Aumentar los niveles de cobertura de
la negociacién colectiva y ofras formas de
negociacion.

Disponibilidad de diagnésticos sindicales
propios sobre este eje de la autorreforma.

Negociacién colectiva en dmbitos mayo-
res (sector/rama de actividad y territorios).

Articulacién entre la negociacién colec-
tiva de mayor dmbito y la negociacién por
empresa, en sentido descendente.

Negociacién colectiva de sectores ain
no cubiertos.

Incorporacién de nuevos contenidos a la
negociacién colectiva.

Incorporacién de contenidos especificos
de género y de participacién de la mujer
en el proceso de negociacién.

Otras formas de negociacién a nivel
local, para la cobertura de trabajadores
auténomos.

Avanzar en la unidad/coordinacién sin-
dical y la construccién de alianzas

Disponibilidad de diagnésticos sindicales
sobre este eje de la autorreforma, destacan-
do su relacién con el desarrollo sustentable.



Estructura sindical més concentrada a nivel
de centrales y confederaciones nacionales.

Articulacién nacional y subregional entre
centrales y confederaciones nacionales.

Representatividad amplia de las centrales,
confederaciones nacionales y coordinacio-
nes sindicales subregionales.

El Grupo de Trabajo sobre Autorreforma
Sindical (GTAS) priorizard los siguientes
colectivos laborales de més urgente repre-
sentacion:

trabajadores asalariados precarios, en
situacion de tercerizacion, subcontratacién
y temporalidad;

trabajadores asalariados precarios en si-
tuacién de no registro en empresas formales
e informales;

trabajadores no asalariados de la peque-
Aa produccién, formal e informal, incluyen-
do los que se desempeiian en el medio rural.

También se explorard el diagndstico y
la accién aplicada sobre otros colectivos:

trabajadores de zonas francas industriales,

jubilados (para su retencién en las estruc-
turas sindicales);

trabajadores de la economia social soli-
daria (para utilizacién de estas estructuras)

Se desarrollard en este periodo el Sistema
de Intercambio y Seguimiento de la Auto-
rreforma Sindical (SISAS) para una mayor
difusién e intercambio de experiencias y
la utilizacién de indicadores de resultado.
mantendrd la prdctica de recopilaciones
anuales en formato grdfico.

profundizard en la interrelacién con las
distintas secretarias de CSA, en sus temas
especificos.

promoverd un mayor intercambio con
las organizaciones afiliadas de América
del Norte.

RESOLUCION 14. SOBRE TRABAJO EN CONDICIONES
DE PRECARIEDAD E INFORMALIDAD

El Congreso reconoce que después de
més de treinta afios de la aplicacién de
politicas neoliberales se ha incrementado
el nimero de trabajadores fuera del sector
formal y en condiciones de precariedad.
Por esta razén, gran parte de la pobla-
cién suele obtener su sustento econdmico
a través del trabajo auténomo o por la
contratacién indirecta.

El congreso reconoce que desde hace
més de treinta afios el sindicalismo de las
Américas ha ubicado la informalidad labo-
ral en América Latina y el Caribe como un
problema central a encarar desde su accién
sociopolitica y sindical directa.

Para la CSA es muy importante la ubi-
cacién del sector de pequefa produccién
(urbana y rural) en que la poblacién ob-
tiene su sustento (generalmente mediante
el cuentapropismo), en condiciones casi
siempre inadecuadas en términos de traba-
jo decente, derivando frecuentemente en
la vulnerabilidad, exclusién y pobreza e
incluyendo trabajo infantil. La existencia de

este sector es resultado de la permanencia
del subdesarrollo econémico, es decir, del
mantenimiento de importantes insuficiencias
con relacién al paradigma de desarrollo
sustentable y, en sintesis de las politicas de
flexibilizacién laboral.Estas modalidades
representan el 33% del empleo urbano (sin
contar el empleo rural) en 16 paises de la
regién segln informe de la OIT de 2011, bo-
sado en datos de 2009. En toda la regién,
los gobiernos han fracasado en hacer frente
a las grandes diferencias relacionadas al
desarrollo sustentable y en oponerse a estas
agresivas politicas neoliberales.

La CSA agrega a esto, que para el préxi-
mo periodo, incorpora los dos conjuntos
del trabajo asalariado precario e informal
que estdn dentro del sector formal. Dichos
trabajadores/as tienen seguramente el mis-
mo peso que el trabajo en el sector informal
pero, a pesar de registrados, trabajan en
formas inestable, temporaria, y de medio
tiempo como resultado de las leyes que
estan flexibilizando y desregulando las



relaciones de trabajo. En esto estd incluido
el Estado como empleador.

En el Congreso fundador de la CSA, la
denominacién utilizada fue la de “economia
informal”, entendiéndose en este caso como
todo “trabajo en condiciones de informa-
lidad”. Pero, a partir de la prdctica en el
trabajo realizado, se constata que el con-
cepto “informal” es frecuentemente resistido,
al considerar que puede entenderse a las
propias caracteristicas del trabajador y su
comportamiento laboral. Debemos enfatizar
que la informalidad estd asociada a las
condiciones de trabajo y no al trabajador/a
y la misma es coincidente en con otras
denominaciones, como: auténomo, autoem-
pleado, no dependiente, por cuenta propia,
utilizadas en los distintos paises, siendo las
categorias mds apropiadas para definir la
esencia y el rol de estos trabajadores/as.
Por lo que el Congreso recomienda a las
afiliadas nacionales utilizar el término mds
apropiado y que responde a sus realidades.

La precariedad incluye: a. situaciones de-
rivadas de la temporalidad de los contratos,
principalmente aquellos que son producto
de la tercerizacién via contratistas/subcon-
tratistas y agencias privadas, extendidas
horizontalmente a todo tipo de actividades,
asi como la llamada “locacién de obras
de servicio” b. lugares de trabajo de baja
visibilidad y accesibilidad, principalmente
por ubicarse en los hogares (trabajo domés-
tico, trabajo a domicilio, telework), aunque
también por ofras razones (zonas francas
industriales, plantaciones); c. discrimina-
cién respecto de trabajadores con ciertas
caracteristicas personales (sexo, edad,
discapacidades, condicién migratoria).
Una precariedad que cruza ambas formas
es la del trabajo asalariado simulado como
independiente, para evadir el costo laboral,
negando la relacién de trabajo.

El Congreso exhorta a la CSA a encarar
estas tres formas de precariedad/informa-
lidad de una manera integral desde sus
respectivas dreas y secretarias.

El Congreso valora las acciones que
las afiliadas de la CSA han implementa-

do, cumpliendo el mandato del congreso
fundacional de impulsar una politica para
organizar y sindicalizar a estos colectivos de
trabajadoras/es como parte del movimiento
sindical de las Américas, interrelaciondndo-
lo con el proceso de autorreforma sindical
que se viene desarrollando.

El Congreso valora que el esfuerzo de
sindicalizar a los trabajadores/a en con-
diciones de precariedad e informalidad
no vaya en detrimento del sindicalismo por
rama de actividad, ya que el programa de
autorreforma pone como eje prioritario la ne-
gociacién colectiva por actividad e impulsa
toda accién que impida la segmentacién y
atomizacién de los sindicatos.

Desde la perspectiva de avanzar en
los postulados de la organizacién y sin-
dicalizacién y de los cuatro pilares del
trabajo decente para todas/os las/os tra-
bajadoras/es de las Américas, el Congreso
exhorta a la CSAy sus afiliadas a continuar
profundizando esta linea de trabajo, con-
siderando la experiencia desarrollada y
elaborando un plan de accién coordinado
y articulado con la CSI.

El Congreso llama a sus dfiliadas a
tomar como referencia y orientacién la Reso-
lucién del Consejo General de la CSI “Hacer
frente al trabajo precario e informal”, y las
conclusiones del Simposio “Del Trabajo
Precario al Trabajo Decente” sobre Politicas
y Reglamentacién para Luchar contra el
Trabajo Precario, organizado por ACTRAY
y el Grupo de Trabajadores del Consejo de
Administracién de la OIT, ambas de octubre
2011.También son importantes la Resolucién
de OIT sobre Trabajo Decente y Economia
Informal, del 2002, y la Recomendacién
198 de OIT sobre Relacién de Trabajo.

El Congreso solicita a la CSA y a sus
afiliados que emprendan las siguientes
acciones:

La estrategia de la CSA combinard dos
planes de accién, ambos articulados con
la Estrategia de Autorreforma Sindical.
El plano sindical directo, para promover



formas organizativas y de negociacién
colectiva adecuadas a las condiciones
de estos trabajadores/as, lo que debe
traducirse en:

Promover estructuras sindicales abiertas
para la inclusién de estos colectivos, con el
fin de lograr la consecucién de los derechos
fundamentales en la l6gica de la igualdad,
respeto y aplicacién del trabajo digno.

Considerar el alto porcentaje de mujeres
y jévenes que son parte de estos colectivos,
lo que requiere atender aspectos especificos
de las dimensiones etfarias y de género.

Profundizar y desarrollar una estrategia
de formacién sindical sociopolitica para es-
tos colectivos, considerando sus realidades
y necesidades.

Promover la participacién de las organi-
zaciones sindicales de trabajadoras/es en
condiciones de informalidad y precariedad en
las comisiones nacionales de trabajo decente.

Fortalecer la comunicacién e intercambios
de experiencias organizativas entre estos tra-
bajadores/as, incluyendo el fortalecimiento
de redes y alianzas sociales, tanto a nivel
nacional como internacional.

Propiciar la unidad de estos trabajadores/
as, a nivel nacional, regional e internacional.

El plano sociopolitico, para influir en
politicas pdblicas de Trabajo Decente para
estos colectivos, se debe buscar:

Que se reconozca, desde la normativa,
el derecho a la sindicalizacién y a la nego-
ciacién colectiva,

Una efectiva administracién e inspeccién
del trabajo, incluyendo la participacién de
las organizaciones sindicales, para enfren-
tar las situaciones de no registro, haciendo
cumplir la normativa vigente. Se debe
lograr cambios drésticos en la normativa
flexibilizadora.

El desarrollo de politicas especificas de
formalizacién de las condiciones de trabajo
que son parte de los Planes Nacionales de
Trabajo Decente.

El cumplimiento estricto de la jornada
laboral en las empresas formales, para la
creacién de mds puestos de trabajo que
favorezcan la insercién de estos colectivos,
en condiciones de Trabajo Decente.

La ratificacién y aplicacién de convenios
y recomendaciones que permitan enfrentar
de manera focalizada el trabajo normado
ante la precariedad.

Considerar las experiencias de seguridad
social para trabajadoras/es en condiciones
de informalidad y precariedad, asi como
avanzar en el disefio de estrategias sindi-
cales en el marco de la PLACOSS.

La elaboracién de proyectos reguladores
del sector informal, dirigidos al uso democré-
tico de los espacios piblicos y a la utilizacién
del enfoque de economia social solidaria.

La creacién de condiciones para garan-
tizar la educacién escolar bdsica, media,
superior para estos colectivos, asi como de-
mandar programas de formacién profesional
en los institutos nacionales especializados.

La adopcién de una nueva fiscalidad
para los trabajadores/as en condiciones
de informalidad.

El Congreso insta a la CSA a establecer
una estrecha colaboracién con la CSl, la
OIT (incluyendo la Agenda Hemisférica
para Trabajo Decente, en las Américas), y
la cooperacién sindical internacional, para:

Facilitar cooperacién y soporte técnico
a las organizaciones en la elaboracién de
proyectos especificos para estos colectivos.

Promover la adopcién de Programas de
Trabajo Decente por Pais (PTDP) que prio-
rice en sus ejes de accién, planes para la
formalizacién de trabajadores y programas
especificos para la economia informal.

Avanzar en la elaboracién de normativa
especifica para estos colectivos, y en el
cumplimiento de la existente.

Acompanar el proceso de legalizacién
(marco juridico) y de cambios en la fiscali-
dad, con equipos técnicos especializados.
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El Proyecto ha sido un mero instrumento
de soporte técnico y financiero al desarrollo
de los ejes estratégicos de autorreforma
elaborados por el GTAS y aprobados por
la CSA, teniendo en cuenta las resolucio-
nes sobre autorreforma de sus Congresos
continentales. Por lo tanto, los objetivos,
estrategias y productos / resultados de
esta fase son un mecanismo de apoyo
a la implementacién de las prioridades
estratégicas regionales elaboradas por el
GTAS/CSA sobre autorreforma. Las reco-
pilaciones de experiencias y propuestas
en el marco del GTAS han dado cuenta
del contenido y los avances del Programa
FSAL, especialmente desde la creacién del
Grupo en 2009,

Un indicador especifico de los avances
de impacto regional de la autorreforma
promovida por el GTAS/CSA ha sido la
presentacién, a instancias del Programa en
su segunda fase, iniciada en octubre 2011,
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de solicitudes de apoyo técnico y financiero,
hasta agosto de 2012, para su desarrollo e
implementacién de 2012 a 2014.

Sobre esta base, el proyecto se con-
centré en el desarrollo de actividades
aplicadas a nivel nacional en paises selec-
cionados, como soportes a acciones pun-
tuales de organizaciones que ya estaban
ejecutando procesos. La decisidn sobre los
paises y centrales priorizadas se tomé en
coordinacién con la CSA y las FSIr. Son
Programas / Procesos de organizaciones
nacionales afiliadas a la CSly a la CSA?
y de FSIr, iniciativas de autorreforma co-
herentes con las resoluciones congresuales
de la CSA® y el marco légico del Proyecto
FSAL-AS basado en lo producido por el
GTAS/CSA.

De 22 procesos nacionales de auto-
rreforma, 17 correspondian a organiza-
ciones nacionales y dos a FSIr, UNI e ISP
(Centroamérical).

1 Este programa de fortalecimiento sindical en América Latina ha sido posible al trabajo unitario de UGT y CCOO en

Espanq para consegU|r |O hnoncmcmn necesaria.

2 EI FNT (Nicaragua) estd afiliado a la CSl'y el FNL (Guatemala) lo ha solicitado.
3 Congreso fundacional en marzo de2008 y Il Congreso en abril de 2012.



En coordinacién con la CSA y las FSlr,
fueron seleccionados 10 paises, establecien-
do tres niveles de prioridades. 1. Honduras
y Repiblica Dominicana: 2. Colombia,
Ecuador, Guatemala, Paraguay y Nicaro-
gua. 3. Chile, Per( y Venezuela.

Estaba proyectado que el Proyecto apo-
yaria estos procesos hasta finales del 2014,
pero sus existencia finalizard en abril del
2013, en vez de septiembre 2014, por re-
cortes presupuestarios en Espafia y debido
a cambios de prioridades en la cooperacién
por OIT. En consecuencia, solo se present6
el Proyecto en siete de los diez paises ini-
cialmente seleccionados: Chile, Colombia,
Honduras, Paraguay, y Republica Domini-
cana, Guatemala y Nicaragua. A su vez,
solo alcanzaron a concretarse las iniciativas
correspondientes a los primeros cinco paises.

Las organizaciones participantes son:
CGT, CTH y CUT de Honduras; CNUS,
CASC y CNTD de la Repiblica Dominicana;
CUT, CTC y CGT de Colombia; CUT y CAT
de Chile; y CNT y CUT-A de Paraguay.

Los objetivos inmediatos de estos progra-
mas/procesos de autorreforma son:

Reforzar o crear nuevas estructuras sin-
dicales de dmbito sectorial/territorial y de
empresa, para poder organizarse con mds
capacidad organizativa y poder sindical;

Incrementar positivamente las tasas de
sindicalizacién, con énfasis en la ofiliacion
de colectivos especificos como los trabajo-
dores tercerizados, temporales, por cuenta
propia, emigrantes, mujeres trabajadoras y
jévenes trabajadores, para que la mayoria
de trabajadores-as puedan estar sindicali-
zados y organizados;

Mejorar la coordinacién, articulacién y
enriquecimiento de contenidos de la NC
existente y generar condiciones para que la
NC sea posible en los dmbitos sectoriales
y asi poder incrementar positivamente las
tasas actuales de cobertura;

Reforzar los espacios de unidad sindical
y alianzas.

Innovar la gestién y la planificacién
estratégica asi como la comunicacién
interna y externa.

En todos se contempla el enfoque de
género y juventud.

La dimensién de los campos a abordar
son diferentes segin qué programa/proce-
so. En unos se centra el trabajo en algin
sector especifico y en otros se plantean
iniciativas mds amplias e integrales. Hay
determinadas propuestas que necesitan una
mayor precisién de los objetivos, estrategias
y acciones. Lo relevante es el concepto de
proceso, es decir la programacién de ob-
jetivos y acciones concatenados a medio y
largo plazo, con metas intermedias. En la
mayoria es necesario trabajar para precisar
mejor las metas intereanuales. Algunos ya
estdn en ejecucién y ofros en la etapa de
inicio de implementacién. La mayoria son
procesos concebidos hasta el 2014.

El reto ahora es la culminacién de estos
programas / procesos de innovacién de
la organizacién, el funcionamiento y la
accién sindical en el nuevo contexto de las
relaciones de empleo, con la finalidad de
aumentar positivamente de forma significa-
tiva la sindicalizacién y la extensién de la
negociacién colectiva en todos los paises
cuyas tasas estén por debajo del 15%.

Este es el auténtico y principal desafio
de la autorreforma.

Sin no se hacen los cambios, autorrefor-
mas o innovaciones que se necesitan para
tener mds afiliados, mds cobertura de nego-
ciacién colectiva, més democracia sindical y
mayor capacidad de movilizacidn, propuesta
estratégica e incidencia laboral y social, las
situaciones de precariedad sindical, de sub-
desarrollo sindical, seguirdn presentes en la
mayoria de los paises y por tanto la precarie-
dad de las condiciones de empleo actuales.

Cualquier cambio precisa de autocon-
vencimiento, voluntad politica para empren-
derlo y gestionarlo junto a una participacién
democrdtica de los dirigentes claves y las
bases, y los principales responsables de
promoverlo deberian ser el conjunto de
dirigentes de cada organizacién.

A ver quiénes son a los que les gana el
temor al cambio y quiénes tienen la visién
y el coraje de liderarlo.



Avances

Mayor conocimiento de las organizaciones nacionales del qué, por qué, para qué
y el cémo de la propuesta de autorreforma impulsada por el GTAS/CSA.

Més apropiacién y compromiso por parte de las direcciones de las organizaciones
nacionales sobre los conceptos y fines de la autorreforma liderada por la CSA.

22 Iniciativas- Programas-Procesos de autorreforma proyectados. 14 de ellos en
fase ejecucidn en 5 paises: Chile; Colombia; Honduras; Paraguay; y Repiblica
Dominicana.

Sistema de Informacién y Seguimiento sobre Autorreforma Sindical (SISAS), di-
sefiado.

Informacién y conocimiento sobre:

Tasas de sindicalizacién y cobertura contractual relativas a 20 paises de ALC,
merced al estudio “Densidad Sindical y Densidad Contractual”.

Dindmicas y tendencias de la Negociacién Colectiva en 13 paises de ALC y 3 de la
UE, con enfoque de género, con propuestas para ampliar contenidos y extensién a
dmbitos obijetivos (empresa y sectores) y subjetivos: sujetos cubiertos, cobertura con-
tractual, mediante el estudio “Autorreforma y NC- Estudio comparativo internacional”;

Los obstéculos normativos a la plena Libertad Sindical, la negociacién colectiva y
el derecho de huelga, en virtud del estudio (adn inacabado), “Identificacién de los
posibles obstdculos normativos a la plena libertad sindical, negociacién colectiva
y huelga”.

Auditorias Participativas de Género (APG) de OIT, herramienta Util para evaluar
las politicas y practicas de la igualad de género en la vida de las organizaciones
sindicales y contribuir a buscar soluciones alternativas enfocadas a una mayor vi-

gencia y eficiencia del enfoque de género en el sindicalismo. Se adapté el Manual
de APG de OIT a la cultura sindical.

Visivilizacién de los conceptos, programas/ procesos y retos de la autorreforma,
via difusién de Boletines virtuales trimestrales a mds de 4000 dirigentes sindicales
de todos los paises de las Américas y otros como Espafa.

Desafios

Persuadir y convencer a los dirigentes sindicales que sin autorreforma real, es
imposible el crecimiento y desarrollo sindical con los sistemas de organizacién
sindical basados solo en los sindicatos de empresa en los actuales contextos so-
cioecondmicos, laborales y sindicales, nacionales y transnacionales.

Profundizar conceptos y alcances en cada estructura, intermedia y de base,

decidida a autorreformarse, de las organizaciones con iniciativas- programas
1

-procesos autorreformadores, en coordinacién con las direcciones nacionales, las

FISr y la CSA.
Precisar, monitorear y valorar los 22 Programas / Procesos disefiados / reforzados.



Desafios

Implementar el SISAS y el Foro Virtual sobre autorreforma, por parte de la CSA,
para institucionalizar un espacio virtual de intercambio y debate, generador de
ideas y conocimiento, sobre autorreforma.

Apoyar, técnica y financieramente, minimo durante 36 meses mas:

continuidad del trabajo del GTAS/CSA;

progreso de las iniciativas-programas-procesos;
materializacién de Auditorias Participativas de Género (APG);
produccién de los estudios pendientes;

Entre los estudios relevantes pendientes:

“causas de atonia sindical”;

“manual para la mejora e innovacién de la gestién sindical estratégica”;
“manual para la profundizacién de la Democracia sindical;

“manual para mejorar la comunicacién estratégica, interna y externa”.

Entre las asesorias técnicas irresueltas:

construir y fortalecer, estructuras sectoriales/territoriales;

estrategias pertinentes para el incremento positivo y efectivo de las tasas de
sindicalizacién, principalmente de la mujeres y de los j6venes y de los trabajadores
tercerizados y cuenta propistas;

estrategias pertinentes para la ampliacién de los contenidos de la negociacién
colectiva y de su extensién a los dmbitos sectoriales;

generar y concretar condiciones para la unidad sindical: de accién; programé-
tica; y, donde sea posible, orgdnica.

Resumen acciones

En el periodo de 01/01/12 a 30/06/12 se presenté el Proyecto a: la CAT y la CUT
de Chile; CGT, CTC y CUT de Colombia; CUSG, FNLy UNSITRAGUA de Guatemala;
CGT, CUT y CTH de Honduras; FNT, CST y CUS de Nicaragua; CNTy CUT-a de Para-
guay; CASC, CNTD y CNUS de la Repiblica Dominicana; a las FISr y al Secretariado
de la CSA, en la reunién del Consejo Global de Uniones de las Américas (CGUA),
conformado por los Secretariados de las FSIr y el Secretariado de la CSA.

No se presentd a las organizaciones de Ecuador, Per( y Venezuela por limitaciones
presupuestarias.

En el periodo, del 01/07/2012 al 31/12/12 se elaboraron o reforzaron 22 Progro-
mas / Procesos de autorreforrma, con el apoyo directo del Proyecto. En Chile con la
CAT y la CUT; en Colombia, con la CTC y la CGT, con la CUT se reforzé el programa
existente; en Guatemala, con el FNLy la CUSG; en Honduras, con la CTH, la CUT y
la CGT; en Nicaragua con el FNT y la CST; en Paraguay con la CNT y la CUT-A; con
la CASC, CNTD y la CNUS en la Repiblica Dominicana; con la UNI (determinadas
actividades de su Programa de desarrollo organizativo); con la ISP en Centroamérica;
mds el apoyo a la iniciativa unitaria en Honduras; mas tres unitarios, 1 en Honduras,
1 Paraguay y 1 la Repuiblica Dominicana.



Resumen acciones

Los 22 Programas / Procesos de autorreforma estdn centrados en los ejes estratégicos
de autorreforma elaborados por el GTAS/CSA, en coherencia con los mandatos de

las Resoluciones Congresuales del Congreso fundador (marzo de 1988) y el segundo
ordinario (abril de 2012).

De estos 22 Programas / Procesos se dio soporte puntual, técnico y financiero: en
Chile, a la CAT y a la CUT; en Colombia, a la CUT, CTC y CGT; en Honduras, a la
CTH y la CUT; en Paraguay, a la CNTy a la CUT-A; y en la Repiblica Dominicana, a
la CASC, CNTD y CNUS. Los productos / resultados de estas actividades son iniciati-
vas- programas-procesos de autorreforma, orientados en su mayoria hacia la fortaleza
de las estructuras sindicales sectoriales.

No se ha dado soporte a los Programas / Procesos presentados por FNT y la CST de
Nicaragua, el FNLy CUSG de Guatemala y a la UNI'y a ISP-Centroamérica, debido

a los recortes del presupuesto.

La ejecucidn del Proyecto se ha hecho en coordinacién estrecha y permanente con el
Coordinador politico del Secretariado Ejecutivo de la CSA.
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La resolucién sobre autorreforma del I
Congreso sefala: “el trabajo del GTAS ha
permitido aumentar el conocimiento sobre
los distintos procesos de reestructuracién
sindical en marcha en organizaciones sin-
dicales dfiliadas y fraternales, derivando
formas sintetizadoras que puedan conver-
tirse en modelos de accién”.

En dos articulos del secretario general
de CSA Victor Baez Mosqueira? se prac-
ticaba ya un ejercicio descriptivo de los
cambios positivos y negativos observados
en los Gltimos afios. Alli se afirmaba que “en
verdad, lo que hace el GTAS es visibilizar
experiencias desarrolladas en esa direccién
por centrales y confederaciones nacionales,
concebidas con enfoques creativos. En este
sentido, el objetivo de la autorreforma es
sistematizar lo ya avanzado y devolverlo a
las propias organizaciones, para colaborar
en el avance del proceso”.

Este informe da continuidad a tal antece-
dente, reuniendo las evidencias de cambio
que se observan en las estructuras sindicales
de la regién, de forma independiente del
programa de la CSA, aunque conceptual-
mente vinculadas®. El andlisis no considera
los cambios en la estructura de la propia
CSA ni ejemplos negativos, como se encuen-
tra en el campo de las divisiones nacionales,
las que en todo caso han disminuido, com-
parativamente con anos anteriores.

Se utiliza informacién recogida de forma
sistemdtica por las cuatro publicaciones del
GTAS, en 2010-2013 (identificadas en el
texto como G-1, G2, G-3 y G-4), junto a
ofras recogidas de fuentes diversas.

Se ha elegido el lapso 2007-2012, que
refleja la coyuntura de creacién de CSA y
su vida posterior, y también coincidente con
el desarrollo del proyecto FSAL (iniciado
formalmente en junio 2006).

1 Una versién previa de este informe fue presentado a la V Reunién del GTAS, Lima, octubre 2012. Se adopta la grafia
“autorreforma”, tal como lo hace la resolucién de CSA, ain cuando, como lo sefala la Real Academia Espaﬁcﬁo, la
utilizada hasta el momento (“autoreforma”) es igualmente vélida.

2 “Hacia una nueva geografia sindical e internacionalismo en las Américas” y “Sindicalizar el sindicalismo: la autore-
forma sindical en las Américas”, presentados en las Jornadas UCLM (Universidad Castilla La Mancha) “Sindicalismo y
Movimientos Sociales”, Toledo septiembre 2010, y publicado en las memorias de esta actividad al afio siguiente. En la
dnica subregién donde ha habido una discusién formal sobre la autorreforma ha sido la Andina (Larco, G-1)

3 Por ello, en esta recopilacién no se toma en cuenta si, al momento de referirse a un cambio interno, las organizaciones men-
cionan explicitamente a la “autorreforma” como concepto o estrategia vinculada, aunque ello estd presente en varias centrales.



Los casos presentados, por definicién,
no agotan el universo, sino solo cubren
a los que el SISAS ha podido identificar.
Ademdés, no se incluye una evaluacién
sobre autorreforma en la dimensién de
género, que necesita un informe espe-
cial, ain cuando en el capitulo sobre
colectivos, se presentan varios ejemplos

importantes de accién. Tampoco se men-
cionan las reformas laborales que, en este
periodo, aumentaron las posibilidades
o las restricciones a la autorreforma, en
algunos paises.

Para la clasificacién de experiencias, se
parte de los cinco ejes de la autorreforma
adoptados en 2010 por el GTAS:

1. Organizacién y
funcionamiento

2. Organizacién y
estructuras

3. Representacién
(incluye la participacién
en las estructuras
sindicales en los cuatro
primeros casos)

4. Negociacién

5. Unidad y
coordinacién sindical/
Alianzas

Para la presentacién de este informe,

. Democracia y transparencia interna

. Autofinanciamiento

. Pensamiento Estratégico propio

. Prestacién de servicios

. Comunicacién sindical con la sociedad

o NN —

. Economia social

. Areas sectoriales
. Areas territoriales
. Areas funcionales

AN ON —

. Areas en la empresa nacional o transnacional
(Comité, Seccién, Delegacién)

1. Mujeres trabajadoras )
2. Jévenes trabajadores

3. Migrantes trabajadores

4. Tercera Edad

5. Afiliacién de ofros colectivos no organizados.

1. Negociacién colectiva (a nivel de empresa y sector,
para el trabajo dependiente).

2. Oftras negociaciones (a nivel de las administraciones
pUblicas, para el trabajo auténomo)

1. Unidad y coordinacién sindical nacional y
subregional

2. Sindicalismo ciudadano/comunitario

3. Relacién con las Federaciones Sindicales
Internacionales

lineas de accidn tienen en comin que son

se ha optado por agrupar las cuatro pri-
meras dimensiones, bajo el titulo de la
“dimensiéon interna” de la autorreforma,
para diferenciarlas de la quinta, cuyas

una “dimensién externa” en los planos
nacional, subregional y regional, incluyen-
do a la CSA y las federaciones sindicales
internacionales (FSI).



El GTAS encuentra una tendencia ya gene-
ralizada a que las organizaciones de tercer
grado promuevan la creacién de federaciones
o sindicatos sectoriales nacionales. En parti-
cular, ha destacado la aplicacién del modelo
(con el antecedente de la CUT Brasil, 1992)
de planificacién de agrupamientos sectoria-
les en dos centrales (CGTP Pert, 2003, CUT
Colombia, 2006), que han comenzado a
aplicarla durante el periodo analizado: en la
CUT se han creado tres federaciones de las
doce planificadas (transporte, informalidad y
estatales), estando en preparacién la minero-
energética y la agroindustrial (Martinez,
G-3; Rios, G-1); en la CGTP se cred la CGT
Sectorial de la agroindustria y se alcanza-
ron otros desarrollos en los sectores textil,
petrolero-energético y alimentos y bebidas
(Mejia, G-2 y G-3, Larco y Mejia, G-4).

Posteriormente, la CUT Chile también ha
reformado su estatuto (en 2008), promovien-
do la creacién de doce confederaciones
nacionales, y su articulacién en secretarias/
consejos profesionales, al tiempo que esta-
blece que la afiliacién de sindicatos por em-
presa se limite a uno por unidad productiva
(Vézquez Silva, G-1).

Se encuentran varios otros ejemplos:

en Argentina, la CTA también ha avanzao-
do en la construccién de federaciones de la
cultura 'y comunicacién, educacién, industria
azucarera, y se preparan las de transporte
y vigilancia. En 2010 también se ha reafir-
mado el objetivo de una confederacién de
comercio y servicios que englobe a varias
de éstas, siguiendo el modelo de la CON-
TRACTS brasilefia (Jorajuria, G-2). Ademds,
ha creado el “Sector TIC” (Moyano, G-4).
En CGT, durante el periodo se reorganizé
una confederacién del transporte (Schmid
y Venturini, G-3) (aunque luego se dividid).
-en Nicaragua, la FNT ha creado en 2011
confederaciones de trabajadores maritimos
y de agroindustria, y planifica otra aplicada
a los profesionales (Bermidez, G-3).

en Costa Rica (en 1012) la FENTRAA in-
tegra sindicatos de la agroindustria y afines
de CTRN y CSJMP, con el apoyo de la UITA.

en R.Dominicana, la CNUS ha logrado fu-
sionar sindicatos cerveceros y crear alianzas
en los petroleros, para la negociacién colec-
tiva (Len, Sénchez y De los Santos, G-4)

Un caso particular, desarrollado a nivel
de sindicatos nacionales, se encuentra
en Uruguay, donde se han fusionado los
metalirgicos y los trabajadores de la cons-
truccién (informacién provista por Nilton
Freitas, de ICM).

De manera directamente vinculada al pro-
grama sobre autorreforma, en R.Dominicana
y Paraguay, las centrales participantes han
acordado una especializacién sectorial (in-
cluso de manera compartida) (Rojas y Zayas,
G-4, Lebn, Sanchez y De los Santos, G-4)

La creacién de nuevas centrales es de
mds compleja valorizacién, en cuanto ello
puede ser resultado de divisiones a lo interno
de organizaciones ya existentes. Dos situa-
ciones claramente positivas son:

la fusién entre organizaciones preexisten-
tes en Brasil (UGT) y R.Dominicana (CNUS),
En 2007-8, en relacién directa con el proce-
so de constitucién de la CSA. Un segundo
rasgo destacado de estos dos procesos es
que la fusién involucraba a organizaciones
que previamente estaban integradas a dis-
tintas regionales: en la primera, CAT y SDS
de la CLAT junto a CGT de ORIT y en la
segunda, CGT de la CLAT y CTU de ORIT).

la creacién de una central formada por or-
ganizaciones previamente independientes,
como es el caso de la CSJMP de Costa Rica.

Junto a estos casos, se presentan otros
en que, ain cuando implican la segrega-
cién de organizaciones de otras centrales/
confederaciones, ello se combina con la inte-
gracién de organizaciones de menor grado

4 Otros aspectos del funcionamiento aparecen en articulos referidos a UNT (Olvera, G-3) y CGTP (Mejia, G-1) Se en-

cuentran elementos en documentos sindicales brasilefios desde CUT |
sindical”, Texto base de direccién, 2011) y UGT (Patah, G-4).
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que antes permanecian independientes.
Por ejemplo, las dos nuevas centrales venezo-
lanas creadas durante este periodo (CBST y
UNT). En esta recuperacién de experiencias,
también destaca, en EUA (en 2009), la re-
version relativa del proceso de fragmentacion
de la AFL-CIO (en 2005), que habia dado
nacimiento a Change to Win, en Perd la
“refundacién” de la CATP (Torres, G-4), y en
Ecuador la plataforma sindical de la nueva
CSE (Arciniega, G-3).

Este formato estaba presente en varias
centrales de la regién: CTA Argentina
(1993), CGT Colombia (2004),CGTP Perd
(2003), CTP Per? (2004)°. En el periodo
bajo andlisis se incorporé CTC Colombia
(Morantes, G-4), y se han conocido eva-
luaciones positivas sobre su desarrollo en
los dos primeros casos mencionados (Rico,
G-1, Gémez, Triana y Ortega, G-4, Joro-
juria, G-3). A esta categoria corresponde
también la experiencia de la AFLCIO nor-
teamericana, con su “dfiliacién comunita-
ria” desde Working America, creada en
2003 pero con un gran desarrollo en los
dltimos afos (Nussbaum, G-4)

En esta materia existe una gran variedad
de estructuras, lo que ha sido sistematizado
en los campos de la economia informal y
social (Teixeira, G-2, Orsatti, G-4), con ex-
periencias que se siguen acumulando (por
ejemplo, en Paraguay, Rojas y Zayas, G-4).
Otros formatos originales son: en Argenting,
el EMTD (Equipo Multidisciplinario de Traba-
jo Decente (CGTRA, G-3) y el Departamento
sobre Empresas Transnacionales y RSE en la
CUT Colombia (Goyes, G-2).

En materia de comunicacién, existe un
claro avance en las estrategias sindicales
por disponer de webs institucionales. En
una evaluacién regional se encuentran
varios centrales en que su instalacién es re-
ciente (Costa Rica, Guatemala, El Salvador,

Honduras, Panamd, Paraguay, Rep. Domi-
nicana) (Orsatti y Praca, G-2). También se
encuentra un uso permanente del “you tube”,
para hacer reportes periédicos, como en la
CNTD de R.Dominicana (Ramos, G-4) y de
la TV, por el sindicalismo de la construccién
en Argentina (Martinez, G-2).

En ofros campos, la recopilacién del
GTAS encuentra actividades en varias cen-
trales mexicanas: servicios sociales en la
CROC (Gonzdlez Cuevas, G-4), formacién
y promocién del tema migratorio en la CTM
(Montiel, G-2, Medina, G-3), recuperacién
de la memoria histérica en la CROM (Gon-
zdlez Guzmdn, G-4). También se ha regis-
trado el énfasis en investigacién y relacién
con las universidades en la UGT brasilefia
(Patah, G-4), y la formacién en campos no-
vedosos, como los procuradores laborales
en la CST nicaragiense (Gonzdlez, G-2).

En algunos paises ha habido una clara
recuperacién de la membresia perdida en
afios anteriores, reflejandose en un aumento
de la densidad sindical:

en Uruguay, el PITCNT ha tenido una
gran recuperacién en su dfiliacién, contra-
rrestando en buena medida la fuerte caida
en la densidad sindical de las dos décadas
previas. Ello estd vinculado de forma directa
a que el gobierno asumido en 2005 relanzé
y potencié los Consejos de Salarios (suspen-
didos desde 1992), con un enfoque sectorial
(frente al anterior estimulo a la negociacién
por empresa) y tripartito, segin el cual el
gobierno tiene participacién protagénica
en dos niveles, quedando el tercero bajo
responsabilidad directa de las dos partes
de la relacién laboral, sobre la base de los
acuerdos previamente obtenidos (Mazzuch,
G-1, Castillo, G.2).

en Argentina, la CGTRA ha tenido una
recuperacién de la dfiliacién sindical per-
dida durante los afios noventa y los afos
de la crisis de la década siguiente, por el
dinamismo econdmico iniciado en 2003 en
varios sectores (metaldrgicos, construccidn,

5 En el GTAS no existe una posicién comin sobre este tema, recogiéndose expresiones sindicales a favor (Ecuador,

Venezuela) y en contra (Argentina, Paraguay).
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automotriz, textil). Asimismo, la CTA siguié
incorporando nuevas organizaciones en
diversos sectores (mineroenergético, agroin-
dustrial, servicios) (Gianibelli y Meguira,
GTAS |, Jorajuria, GTAS Il y IlI).

en Chile, en estos afos se hizo mds mar-
cada la tendencia positiva de afiliacién de
la CUT iniciada con la década (Informe de
su presidente Barbara Figueroa al Ejecutivo
CSA, 2013).

en Nicaragua, el sindicalismo ha tenido
un aumento importante de organizaciones
y dfiliados durante el gobierno sandinista
iniciado en 2007 (Gonzdlez, G-2).

Ha habido también aumentos en el
nimero de trabajadores sindicalizados
durante el quinquenio en Perd, Costa Rica,
EUA, Canadd.

GTAS ha efec-
tuado un balance sobre experiencias de or-
ganizacién de trabajadores subcontratados
(Ermiday Orsatti, G-1). Una clara tendencia
en esta direccién proviene de paises con
alta presencia de tal modalidad: en Chile
(Vazquez Silva, G-3), la ya mencionada
reforma estatutaria ha promovido la incor-
poracién de sindicatos de trabajadores
interempresa y eventuales transitorios.
Ademds, en el escenario de la re-regulacién
del trabajo subcontratado (luego de la
aprobacién de una ley en 2007), en la
industria del cobre, se ha creado la CTC
que agrupa a trabajadores tercerizados
del sector privado (para iniciar una alianza
con la tradicional confederacién del sector
pUblico), y la USINFA en el sector forestal
(por la CTF) (Orsatti, “Accién sindical ante
la tercerizacién en A.latina-Caribe”, RDS,
2008). En Colombia, ICM ha promovido
este enfoque entre sus dfiliadas locales la
accién sindical promovida por la ICEM
entre los afiliados nacionales (Bustos, G-2).

A estos paises se ha agregado recien-
temente ofros prdcticas en México (Dean,
G-3), Nicaragua, donde la CST ha orgo-
nizado a los trabajadores tercerizados de
empresas de distribucién eléctrica (Informe

al Proyecto CSA-CELDS-FSAL sobre nego-
ciacién colectiva), y Argenting, en el sector
de los trabajadores del subterréneo (Garcia
Castellanos, G-3). En este conjunto de ini-
ciativas puede incluirse también la reciente
CONTRAFCUT brasilera (de 2006), en cuan-
to reGne a distintas categorias relacionadas
con el sector financiero, principalmente con-
tratados, junto con profesiones (promotores
de ventas, aseguradores, especialistas en
TIC) (Mendes, G-2).

En este capitulo
se destacan experiencias organizativas
en los centros de llamada. Al ejemplo del
SINTETTEL brasilefio, desde Forca Sindical
(Monteiro, G-2), se agrega el del STRM
mexicano, creando una seccién para los
trabajadores de Atento, enfrentando los
sindicatos simulados y los contratos de pro-
teccién patronal (Herndndez Judrez, G-3),
el de los telefonistas de Argentina (Moyano,
G-4), y otras experiencias de las que solo se
tiene una informacién general (en la CNTD
dominicana y la CMTC costarricense).

Se observa también un avance en ofros
sectores: los jévenes con moto propia (para
transporte de correspondencia, delivery), que
estaba presente en el sindicalismo argentino y
ahora se extiende al brasilefio (SINDIMOTO,
de la UGT, en 2009), que logré una linea de
crédito para la compra de vehiculos en San
Pablo y pide su regularizacién como traba-
jadores dependientes, Asimismo, en 2007
comenzé la promocién de la Organizacién
de Trabajadores del Grupo Wal Mart de
México, con apoyo de varias organizaciones
sindicatos. Finalmente, en América del Norte,
destaca la experiencia en América del Norte
con el programa Next-Up (AFL-CIO, G-3)

Durante el pe-
riodo analizado, fue muy considerable el
crecimiento de las estructuras especializadas
del FNT nicaragiense (CTCP), y de la CUTH
hondurefia (FOTTSIEH). convirtiéndose en
polos de gran tamafio (alrededor del 25%
del total de dofiliados de cada una) (Marti-
nez, G-1 y Rodriguez Obando, G-2). Se
destaca ademds el dinamismo de las or-
ganizaciones del sector en R. Dominicana,



donde todas las centrales tienen estructuras,
algunas recientes (como FUTTEINCO, de
CNTD) (Santana, G-3), las que Gltimamente
se dirigen especialmente a influir en la po-
litica de seguridad social gubernamental,
y la politica de la CGT Colombia, que ha
llevado a la formacién de una nueva or-
ganizacién de artesanos. Un caso similar
es el paraguayo, en que se incorporaron
nuevas organizaciones y se reestructuraron
las existentes (Rojas y Zayas, G-4).

En el plano de reformas estatutarias,
se han registrado las ya mencionadas de
CUT Chile, que también promueve la in-
corporacién de sindicatos de trabajadores
independientes, y de la CUT Colombia, que
entre los sindicatos nacionales de sector
incluye uno especifico para estos trabajao-
dores (UGTI) (Martinez, G-3).

Un ejemplo particular de incorporacién
masiva de trabajadores auténomos al sindi-
calismo proviene de Cuba, donde la CTC
se ha reconvertido de central exclusivamen-
te centrada en trabajadores asalariados
estatales a otra mixta, incluyendo quienes
trabajan en el nuevo régimen promocional
de trabajadores por cuenta propia. A fin del
2012, se han sindicalizado casi 250 mil de
estos trabajadores, equivalente al 15% de
la ofiliacién total de la Central.

Un caso llamativo de
nueva organizacién en este campo es el
presentado por CGT Colombia, que creé
la UTP (en el dmbito del trabajo carcelario),
conformado por 38 sindicatos de base
representativos de 10 mil trabajadores
(Gémez, Triana y Ortega, G-4). Este acon-
tecimiento se suma a los avances iniciados
por le PITCNT en 2006, referidos a los
policias de Montevideo, que en periodo
cubierto por este informe (2008) incluyé la
incorporacién de otras organizaciones del
interior del pais®.

En ofro plano, también se observa
en el periodo la conversién de centrales
exclusivamente representativas del sector
pUblico en mixtas con representacién del

sector privado (ANEP Costa Rica y CTSP
Haiti). De los casos nacionales estudiados,
destaca ademds la incorporacién de nuevas
organizaciones del sector piblico a la CATP
peruana (Torres, G-4).

En el contexto de
la discusién y luego aprobacién del C189
de OIT sobre trabajadores domésticos
(en 2012), ha habido un nuevo ciclo de
sindicalizacién de este sector. G-1 y G-2
han presentado informacién al respecto,
registrando nuevas organizaciones en
Peri (afiliadas a CGTP y CUT), Colombia,
Guatemala, Nicaragua (CUS) y Rep. Do-
minicana (con una experiencia combinada
entre CNUS y CNTD, y en esta dltima la
creacién de un centro de formacién espe-
cializado). En Uruguay, este proceso llevé
a la reorganizacién de un sindicato que
habia quedado en suspenso. En su con-
junto, se ha fortalecido CONLACTRAHO,
la confederacién sectorial mixta ongs-
sindicatos. En el periodo, es también muy
destacado el caso norteamericano, donde
en 2007 fue creada la NDWA, integrada
por trece organizaciones representativas
de colectividades latino-caribefias (Haiti,
El Salvador, México, Barbados), asidticas
y africanas en varias ciudades del pais.
Esta iniciativa ha recibido un renovado
apoyo en 2011, con la aprobacién de una
legislacién en la ciudad de Nueva York,
y una perspectiva integral de la AFLCIO
(ver mds adelante). A este campo también
pertenece la novedosa experiencia de la
CUT colombiana de organizacién de las
madres comunitarias (Alzate, G-2).

En el
periodo ha comenzado a visibilizarse el
caso de las trabajadoras de venta directa
o “puerta a puerta”), que estdn desla-
borizadas a pesar de los claros indicios
de relacién laboral con sus empresas,
generalmente internacionales (como Avon
y la empresa mundial latina brasilefia
Natura). Se ha calculado que en la regién
se desempefan cinco millones de muje-

6 Como es conocido, existe una amplia tradicién normativa por la cual no se autoriza la sindicalizacién de un conjunto de
trabajadores publicos caracterizados por el uso de armas (incluyendo bomberos). OIT no desestimula su sindicalizacién,
aunque no hace objeciones a los Estados que planteen esta restriccién. Vinculadamente, avanza también la sindicaliza-
cién de los trabajadores de la seguridad privada (en UGT Brasil, CTA Argentina, que se agrega a una organizacién ya
existente en la CGTRA), sector que a veces es asimilado al publico por la tenencia de armas.



res (y algunos hombres) en este oficio,
principalmente Brasil y México, asi como
Argentina y Colombia. En Argentina, SIVA-
RA-CGTRA ha organizado una seccién para
representarlas, realizando gestiones ante la
cartera laboral y presentando un proyecto
legislativo (en 2008) (Silva, G-2). En Mé-
xico, UNT ha incorporado una estructura
presindical a su membresia) (Lépez, G-4).

Se observan procesos re-
novados en Guatemala, con la creacién
de alianzas con el sindicalismo urbano
nacional (a través del MSPAG) y en México,
donde UNT ha desarrollado un acuerdo
con la CTC y, con sus propios dfiliados,
ha concretado un frente a favor de la
soberania alimentaria. En Paraguay, la
CNT ha realizado un encuentro nacional
en 2011. En la regién sigue actuando la
CLOC (Hernéndez, G-3)’.

En Brasil, UGT ha
iniciado una campafia en 2011 desde su
Secretaria de Asuntos Pesqueros, en el
marco de la decisién gubernamental de
equiparar la forma tradicional organizativa
del sector (“colonias”, algunas con més de
cien afos) con la sindical. Para ello, UGT
ha creado un catastro, estimando que las
colonias representan més de un millén de
trabajadores. En Nicaragua, se contabiliza
la ya mencionada nueva confederacién
sectorial. En Venezuela, la nueva CBST ha
destacado al sector, al mencionarlo en la
propia denominacién adicional (CCP, Cen-
tral de trabajadores de la Ciudad, Campo 'y
Pesca). En Paraguay se observa un proceso
creciente de incorporacién de sindicatos de
pescadores a la CUTA y la CNT (mediante
la consolidacién de UNAPESCA). Hay que
recordar que en el periodo bajo estudio se
aprobé el C188 de OIT (2007).

El GTAS ha ano-
lizado extensamente (G-1) las modalidades
de trabajo sindical en la regién hacia este
colectivo, y ubicado la importancia de pro-
moverlas, en el contexto de la autorreforma
(Freire, G-4). Se encuentran experiencias
recientes: en R.Dominicana, por CNUS y

CNTD hacia los inmigrantes haitianos en
la construccién (con el apoyo del Solida-
rity Center de AFL-CIO) (Familia, G-1); en
Costa Rica por la CTRN, al crear un centro
sindical de atencién al migrante, con parti-
cipacién de CUS y CUS-A desde Nicaragua
(con apoyo de CSly del sindicalismo norue-
go). En 2013, en este pais se ha agregado
otra de original disefio: la creacién de una
seccién binacional entre ANEP y FNT, para
cubrir a los trabajadores nicaragienses.
Asimismo, ha habido cambios estatutarios
favorables a la afiliacién de nativos en el
exterior (UGT Brasil).

Un campo aidn poco ano-
lizado de la autorreforma, que ha sido
sefialado explicitamente en la resolucién de
CSA sobre este tema en el Il Congreso, es
el referido a la representacién de los extra-
bajadores de la tercera edad (jubilados y
pensionados), ligado de forma directa a la
accién sociopolitica en seguridad social. En
Colombia, a la relacién permanente entre
las centrales nacionales y la confederacién
de los pensionados, se ha agregado la
creacién de ofra estructura propia en la
CGT (Gémez, Triana y Ortega, G-4). Tam-
bién se han creado nuevas organizaciones
en Rep. Dominicana (UDOJUPE, dfiliada
a la CASC, que reine ademds a madres
solteras y discapacitados). En este pais
también se instalé la sede regional de la
CLATJUPAM (redisefiada en 2012 sobre la
base de una estructura anterior), incluyendo
ahora a los adultos mayores. El caso més
destacado es el brasilefio, especialmente
en Forca Sindical (SINDNAPI). Un andlisis
desde Argentina muestra la importancia
de la tradicién sindical nacional en esta
materia (Zuccotti, G-4)

Se encuentran otros co-
sos importantes, definidos desde un enfoque
multisectorial:

en EUA. AFL-CIO convocé en 2011 dl
Congreso de Trabajadores Excluidos (G-3)
para iniciar una estrategia hacia los colec-
tivos que tienen prohibida la sindicaliza-
cién y negociacién colectiva: trabajadores

7 También parece estar creciendo el trabajo sindical en relacién a la poblacién indigena, que estd muy vinculado a la
problemdtica del campesinado. En 2006 se habia creado la CAQI, que incluye organizaciones sindicales. El Il Congreso
de CSA destacé la realizacién el afio anterior del Taller Regional sobre el Movimiento Sindical y el C169 (en Asuncién),
en el marco del programa PRO 169 de la OIT regional. La CTA Argentina ha creado la Secretaria de Pueblos Originarios.



del hogar y cuidadores de nifios, ancianos
y discapacitados, conductores de taxis,
camiones y buses, constructores, campe-
sinos, trabajadores de alta tecnologia,
profesores, y otros que han sido clasifica-
dos como de contratos independiente. Se
destaca también a los migrantes, como
situacién transversal. Se retoma el trabajo
efectuado con distintas alianzas, como la
ya mencionada NDWA, la NYTWA (taxis-
tas) y la NGA (escritores). Otros sectores
vinculados con los que trabaja AFL-CIO
(desde 2006) son los jornaleros migrantes
(organizacién NDLON) y los trabajadores
en lavaderos de automéviles en Los Ange-
les (sobre las restricciones legales a estos
colectivos, ver Vogt, G-2).

en Argentina, con el apoyo de la CG-
TRA, fue creada en 2010 la FENASTEI,
como estructura flexible de trabajo conjun-
to hacia los trabajadores no registrados.
Se integraron 24 organizaciones represen-
tativas de distintos colectivos en que esta
situacién estd presente: sector agricola,
horticultores y floricultores, industria textil
y del vestido, ladrilleros de la industria de
construccién, trabajadores del transporte
(Fleteros, remiseros, portuarios), servicios
sociales (médicos, espectdculos publicos,
comunicaciéon masiva, cultura, autores,
ocio y recreacién, guardavidas, turf), ser-
vicios a las empresas y personas (relojeros,
fotégrafos, informéticos, seguridad, traba-
jadores en la via publica, trabajadores del
hogar) (Silva, G-2).

en Costa Rica, la ANEP ha creado estatu-
tariamente “secciones” que se encargan de
desarrollar la linea de accién denominada
“sindicalismo ciudadano”, vinculada a su vez
a la nueva central CSJMP, en la perspectiva
de rebasar las fronteras sindicales tradicio-
nales. Por esta via, se desarrollan acciones
en relacién a modalidades especificas de
trabajo, aunque destacando a la vez el
elemento multidimensional de sus vidas. Ya
se ha aplicado a vendedores de loterias, mi-
neros de oro, motociclistas, discapacitados,
comisionistas del mercado financiero de pen-
siones, saloneros y meseros (Vargas, G-4).

En este periodo se han destacado tres pro-
cesos nacionales:

en Uruguay, la reapertura de los Consejos
de Salarios (en 2005) llevé a una préctica
negocial de un alcance desconocido en la
regién, al grado que cubre al 85% de los
trabajadores (la diferencia con el 100% es
por la existencia de empleo no registrado),
al proyectarse al trabajo remunerado en
el hogar, la construccién y todo el sector
publico (Mazzuch, G-1). También se han
incorporado nuevos temas (Barretto, G-3).

en Nicaragua, también ha habido una
considerable elevacién de la cobertura de
la negociacién colectiva, al combinarse
dos procesos: la firma de nuevos convenios
con trabajadores estatales del magisterio
y la salud, y la adopcién de un enfoque
de didlogo social tripartito para encarar la
negociacién de condiciones de trabajo y
salarios de los trabajadores de las zonas
francas. El Acuerdo de Emergencia Econémi-
ca Laboral firmado en marzo 2009 llevé a la
instalacién de un mecanismo de acuerdos lo-
borales centrado inicialmente en los salarios
y luego proyectado a la salud, educacién,
recreacién, capacitacién, subsidio alimen-
tario y construccién de viviendas. En este
proceso fueron protagénicas varias centrales
nacionales, que tienen casi 50 sindicatos en
un tercio de las empresas. Este proceso ha
tenido un acompafamiento importante de la
CSl, en el marco de su programa mundial so-
bre zonas francas, que también se extiende
a Honduras y R.Dominicana (Horfelin, G-3)

en Costa Rica, la firma (en 2013, por
primera vez) de un acuerdo colectivo para
mds de 70 mil trabajadores docentes y
administrativos del sector con el Ministerio
de Educacién Pdblica, y el SEC, dfiliado a
la CTRN, compartido con ofro sindicato de
trabajadores de comedores escolares, cam-
biando el enfoque de subcontratacién por
otro de trabajo permanente. La cobertura
lleva a que la densidad contractual costa-
rricense se haya duplicado (Informacién de
Mario Rojas Vilches, de CTRN).



GTAS ha registrado ofros procesos tam-
bién positivos: los avances del sindicato de
costureras de San Pablo y Osasco, dfiliado a
Forca Sindical e industrial, que en 2012 con-
siguié la incorporacién de la obligatoriedad
de proveer una silla ergonémica al convenio
colectivo de 70 mil trabajadores; los avan-
ces en la incorporacién de los trabajadores
subcontratados a la negociacién en algunas
empresas colombianas, como parte del
programa sobre didlogo social desarrollado
desde 2005 por ICEM (Bustos, G-2); el pro-
ceso observado en Argentina con la acerera
de Villa Constitucién propiedad del Grupo
Mittal-Arcelor, centrado en la inclusién de los
trabajadores tercerizados (Ibarra, G-4)®-

También se encuentran ejemplos rele-
vantes de otros acuerdos que involucran a

En el periodo bajo estudio se encuentran
varias novedades:

en México, la campafia gubernamental
antisindical contra los sindicatos minero
(SMTMMSRM,) y electricista [y SME) que
derivd, como reaccién, en la conformacién
de un frente comin (acompaiiado por la
UNT), que considera la posibilidad de crear
una nueva central, con la incorporacién de
otras organizaciones del FSM (Campos,
G-2, y De la Cueva y Aguilar Garcia, G-4).
En el caso de los mineros, también ha dado
lugar a una profunda coordinacién con
el sindicato binacional USW en América
del Norte, apuntando a un formato que se
aproxima a un sindicato trinacional®.

en Panamd, en el contexto de ofra avan-
zada antisindical del gobierno (que incluyé
la “ley chorizo”), se alcanzé un acuerdo de
unidad de accién sindical entre las ofiliadas

trabajadores auténomos, en su relacién
con autoridades municipales y alcaidales:
es el caso de las prdcticas descriptas por
las ya mencionadas CTCP y FOTTSIEH
en Nicaragua y Honduras, que han
colaborado con la adopcién por parte
de Streetnet de una resolucién mundial
sobre el tema (G-4). Es también el caso
de la UGT en Brasil (Aguiar, G-3), de las
centrales dominicanas (Ledn, Sdnchez, De
los Santos, G-4), y de los recicladores de
residuos uruguayos, dfiliados al PITCNT
(Rodriguez, G-4).

Finalmente, en el campo propositivo,
destaca la CUT Brasil, y su énfasis en mo-
dificar el modelo de negociacién colectiva
brasilefio (Da Silva Santos, G-4), y la aten-
cién al trabajo subcontratado (Motta, G-1).

a CSA y ofras organizaciones, lo que les
permite tener mayoria en la tradicional estruc-
tura de coordinacién sindical creada por el
gobierno (CONATO). En ello influye la exis-
tencia de la CUT, una “central de centrales”,
donde se agrupan Convergencia Sindical,
FENASEP y CNTP (esta Gltima es aofiliada de
la FSM). Por fuera de la CONATO, la alian-
za incluye a CONUSI, lo que involucra al
sindicato de la construccién (SUNTRACS, el
més grande del pais) y al FRENADESO, que
incorpora a su vez a ofras organizaciones
sociales y politicas (Ayala, G-2)

en R.Dominicana, las tres centrales dofilia-
das aprobaron en 2010 una Declaracién
Conjunta de Compromiso G-3), que ha sido
la base del actual acuerdo de desarrollo de
un programa estructurado de autorreforma.

en El Salvador, también se ha creado (en

2009) el MUSIGES, agrupando a la casi tota-

8 Destaca también el enfoque negocial de la CROM mexicana (Gonzdlez Guzmén, G-4)
En los consensos temdticos del GTAS, se mencioné la importancia de las estructuras sindicales de participacién, neta-
mente ligado a la negociacién, pero todavia no se han recogido expresiones concretas, excepto la propuesta de comités

sindicales en la UGT Brasil (Patah, G-4).

9 La metodologia gubernamental fue la misma en ambos casos: el estimulo a lineas internas enfrentadas a las conducciones
mayoritarias, con el objetivo de que reemplacen a estas Pero el objetivo es diferente: en el caso minero, el gobierno ha
apoyado al Grupo Larrea, propietario de las principales minas en ese pais, y contra el sindicato. En el caso eléctrico,
otras empresas inferesadas en avanzar hacia nuevos emprendimientos, en el marco de una reforma privatizadora de la
tradicional empresa Luz y Fuerza de Centro. Hay que recordar también que a inicios del 2006 el sindicato y el Grupo se
enfrentaron en relacién al dramético episodio de Pasta de Conchos, donde murieron més de 60 mineros, la mayor parte
subcontratados, donde se encontré una clara desidia de parte de la empresa con los trabajadores.



lidad de organizaciones de segundo y tercer
grado, aunque luego ha habido deserciones.

El enfoque de alianzas con organiza-
ciones sociales no sindicales estd presente
en el FNL de Guatemala (Lara, G-3), el FSS
de El Salvador (Rivera, G-3) y el caso antes
mencionado de FRENADESO, que combina
sindicatos con organizaciones politicas y
sociales (Méndez, G-3). También se obser-
van una reafirmacién de esta estrategia en
Brasil, con el trabajo hacia movimientos
comunitarios de UGT (Patah, G-4) y de CUT
Brasil, en relacién a la CMS.

En este campo ha habido importantes
avances, bajo la influencia de la creacién de
la CSA. En las cuatro subregiones (Anding,
Cono Sur, Caribe y Centroamérica) habia
estructuras subregionales de articulacién,
vinculadas a la CLAT (CSTA, CSTS, CCT,
CTC), ala ORIT (CCSCS, CCSA, CSACQ), e
independientes (CCL, la més antigua -1960-
y PSCC, la mds reciente -2000, PSCC G-3).
Tradicionalmente, las estructuras subregiona-
les de los dos alineamientos regionales no
fenian vinculo entre si, excepto en el Cono
Sur donde existia un proceso de articulacién
entre las dos estructuras subregionales, en re-
lacién al Mercosur. En el nuevo escenario, la
CCSCS absorbié la CSTS en 2011, luego de
que en los afos previos fuera incorporando a
centrales nacionales de ésta a titulo individual
(CAT Chile, CNT Paraguay) y a centrales
brasilefias alineadas en la FSM (CTB y CGTB)
(Pereira de Barros y Da Silva, G-3). En 2013,
el ingreso de Venezuela al Mercosur derivé
en la incorporacién de CTV y CSBT. Y en
Centroamérica las dos estructuras anteriores
crearon una nueva comun, la CSUACC,
incluyendo la incorporacién de otras orgo-
nizaciones independientes (Aguilar, G-1)'°.

Ademds del contenido de autorreforma
que tiene, en si misma, la creacién de CSA,
con la integracién de organizaciones con

distintos alineamientos previos e indepen-
dientes (asi como el proceso paralelo de
relaciones fraternales) se destacan practicas
concretas de la nueva organizacién, que se
encuadran claramente en esta perspectiva.
Ofro elemento importante
de este periodo es el avance en la relacién
entre CSA y las FSI. Primero (en septiembre
2009), se relanzé la coordinadora entre
ambas estructuras, pero al poco tiempo (julio
2010 se definié una estructura de articulacién
més ambiciosa, el Consejo Global Unions
Américas (CGUA), como brazo regional de
la Global Unions mundial, estableciendo un
plan de accién conjunto, a aplicarse hacia
procesos e instituciones regionales (UNASUR,
Banco Interamericano de Desarrollo) y, en
general, para articular el frabajo en relacién
a las empresas mundiales. Desde entonces se
han realizado una o dos reuniones por afio.
CSA ha creado (en 2010)
un grupo de trabajo sobre comunicacién
sindical (con el apoyo de FESUR), que ha
realizado seis reuniones regionales, donde
se estd construyendo una estrategia colec-
tiva, asi como evaluando y difundiendo
experiencias (Padrén y Praca, G-3).
En el periodo se consolidé la
REDLAT (creada en 2005), estructura de in-
vestigacién articulada entre algunas centrales
nacionales y estructuras técnicas vinculadas
(CUTy IOS, en Brasil, CUT y CENDA en Chile,
CTA y LASSOS en Argentina, CUT y ENS en
Colombia, PLADES Peri y CILAS México), con
el acompafamiento de CSA. Como resultado,
se han concretado varios estudios comparativos
(G-4). También destaca la alianza de trabajo
entre CSA y el CELDS, que ha dado lugar a un
estudio sobre negociacién colectiva compara-
da entre ALC y Europa (G-3)
Hay que incluir en este balan-
ce la reciente creacién del IDEAM, dirigido a
explorar nuevas formas de cooperacién sursur.

Las FSI incorporan la dimensién organi-
zativa internacional a sus entidades ofiliadas
nacionales, abriendo la posibilidad de uti-

10 En este campo también se mantiene la insatisfactoria situacién de que las centrales mexicanas no estén referenciadas
en alguna coordinadora subregional (con América del Norte y Centroamérica). A este periodo también corresponde una
estructura de coordinacién sectorial: la Red SEICAP, creada en 2006 y desarrollada en varias etapas posteriores, con

apoyo de la cooperacién sindical catalana (Ribs, G-3).
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lizar instrumentos de ese cardcter (acuerdos
marco globales) que pueden colaborar con
las estrategias de sindicalizacién y negocia-
cién colectiva entre los trabajadores de las
filiales de empresas transnacionales. Ademds
crean redes entre sus dfiliadas e incluso
promueven su integracién en estructuras
sectoriales que repiten su propio enfoque. La
mayor parte de sus afiliados en las Américas
también lo son de las Centrales/Confedera-
ciones dfiliadas y fraternales de la CSA.

Ademds del CGUA:

ha habido un proceso de reubicacién
de sus oficinas en el Cono Sur: la FITIM
(metalirgicos) (2009) en Montevideo; la ISP
(servicios publicos) en Sao Paulo (2009),
UNI Américas (2011) en Montevideo, y FIP
(2011) en Buenos Aires. A partir de la crec-
cién de IndustriALL (en 2011), la primera
oficina también representa a los afiliados
de las ex ICEM y FITTVC.

se han dfiliado importantes organizacio-
nes nacionales: es el caso de los bancarios
del PIT-CNT (AEBU) a UNI Américas, y los
trabajadores de la construccién de la pa-
namefia CONUSI (SUNTRACS) a la ICM.

se ha desarrollado el enfoque de la ISP de
creacién de confederaciones sectoriales, con
la creacién de la CONTUA, de los trabajo-
dores universitarios (en 2007) (Distéfano y
Drummond, G-4), el afianzamiento del Grupo
Salud (Yabkowski, G-3) y la Red de Trabajo-
dores Municipales (Garcia y Espinola, G-4)
(2012), que dard lugar a una confederacién.

la ICM ha creado una nueva linea de
trabajo focalizada en la infraestructura, que
lleva a una articulacién con otros sectores.

la FIP se ha incorporado a las actividades
de CSA en el plano de la autorreforma, de-

sarrollando el enfoque sobre trabajadores
freelancer (Gambacorta, G-4 e lturraspe,
G-2). En este sector también se ha reestruc-
turado la FELAP (periodistas)'.

En el plano de las acciones, con conse-
cuencias organizativas:

se ha avanzado en el trabajo aplicado
sobre empresas mundiales latinas (un eje
destacado por CSA para los préximos afios),
con apoyo de OIT-ACTRAV, (Freire G-3 y
Biondi y Sdnchez, G-4): en UNI Américas,
ello se manifiesta en la firma de acuerdos
marco internacionales con dos empresas
telefénicas brasilefias (Ability e lcomon) y
en Banco do Brasil. También se han creado
comités/redes para las chilenas Cencosud
y Ripley (con el sindicalismo argentino y
peruano) (Cortina, G-4, y Monzane, G-2).
Desde FITIM se han creado redes mundiales
para la brasilefia Gerdau y la italo-argentina
Tenaris. También avanza la relacién entre
los sindicatos brasilefios, norteamericanos
y canadienses respecto de la brasilefa
Vale. Desde ICM se han creado redes
para la brasilefia Odebrecht (con base en
SUNTRACS, abierta a Brasil, Perd e incluso
paises africanos) y la chilena Arauco, y
trabaja en relacién a la mexicana Cemex,
la colombiana Argos y las brasilefias Petro-
bras, Weg y Vale (Freitas, G-3). Desde ITF,
se ha creado una red para la chilena Lan
(convertida luego en Latam, con la brasilefia
Tam), con participacién del sindicalismo ar-
gentino, ecuatoriano y peruano. Desde UITA
se trabaja en relacién a la belga IMBEV (la
ex multilatina brasileia AMBEY), en coor-
dinacién con los sindicatos de Argentina.

ofras nuevas redes ante empresas mun-
diales también tienen presencia activa del

11 En ofro plano, las novedades se extienden también a estructuras verticales que no son parte de Global Unions: 1.en
la FSM (UIS, Uniones Internacionales Sindicales), en 2007 se han instalado en la regién dos conducciones mundiales: la
UISTE (energia) en México, com base en el SME, y la UIET (transporte) en Brasil, con base en el sindicato de rodoviarios
dfiliado a la COB. Entre las estructuras verticales independientes, destaca el crecimiento en las Américas de STREETNET
(sede Durban, Suddfrica), especializada en trabajadores auténomos, alcanzando la dfiliacién de una docena de orga-
nizaciones secforiales nacionales, con un punto de enlace regional en Nicaragua; 2. En la ex CMT/CLAT, ha avanzado
el proceso de incorporacién de las FIP (Federaciones Internacionales Profesionales), siguiendo el criterio fundacional
de la CSl respecto de que solo se reconoce una estructura por sector. En ALC, ello llevé a que varias FSL (Federaciones
Sindicales Latinoamericanas) de la ex CLAT (la mayor parte Erozos regionales de aquellas FIP mundiales), se integraran a
las regionales de las FSI en las Américas: es el caso de las representativas de los trabajadores de alimentos, construccién
y mogera, y lo serd préximamente de las referidas al transporte y servicios publicos (Estevez, G-2). También es cierto
que varios ofros procesos de este cardcter no se han concretado, prefiriendo algunas FIP mantenerse independientes
feducodores, comercio, bancarios y comunicacién social, estas cuatro Gltimas como resultado de que a nivel mundial
a FIP del sector comercio y servicios (equivalente a la UNI), se reestructuré (en 2007) bajo una nueva denominacién
(WOW), la que dié cobijo a estas regionales.

El registro de experiencias organizativas verticales no relacionadas con FSI incluye la REDTRASEX, representativa de
trabajadoras sexuales (con un formato definitivo a partir de 2007) y la REDLACRE, de recicladores (2008).



sindicalismo latinoamericano: desde UNI,
es el caso de la norteamericana Wal Mart
(Brasil, Chile y EUA), la francesa Casino
(Cono Sur, y Colombia), las grdficas suecas
Tetrapak y Elanders (Sudamérica), y de la
espanola Unién Fenosa/Gas Natural.

se han apoyado procesos nacionales de
organizacidn y negociacién colectiva entre
afiliados locales. Se destacan casos colom-
bianos por ICEM y UNI, asi como el mexi-
cano, donde ha habido acciones de FITIM
e ITF en solidaridad con las organizaciones
del sector minero y eléctrico.

desde la IE, se ha iniciado una nueva
estrategia de alianzas en el sector educa-
tivo, mediante el movimiento Pedagdgico
Latinoamericano (G-4).

AEBU/Uruguay. Asociacién de Empleados
Bancarios del Uruguay

ANEP/Costa Rica. Asociacién Nacional de
Empleados Piblicos

AFLCIO/EEUU. American Federation of
Labour and Congress of Industrial Orga-
nizations

CAQI. Coordinadora Andina de Organizo-
ciones Indigenas

CASC/R.Dominicana. Confederacién Auté-
noma Sindical Clasista

CAT/Chile. Central Auténoma de Trabajo-
dores

CAT/Brasil. Central Auténoma de Traba-
jadores

CATP/Perl. Central Auténoma de Trabajo-
dores Peruanos

CCL, Caribeean Congress of Labour
CCSA, Coordinadora de Centrales Sindi-
cales Andinas

CCSCS. Coordinadora de Centrales Sindi-
cales del Cono Sur

CCT. Coordinadora Centroamericana de
Trabajadores

CELDS, Centro Europeo Latinoamericano de
Didlogo Social

CENDA/Chile. Centro de Estudios Nacio-
nales de Desarrollo

CGT/Brasil. Confederacién General de

Trabajadores

CGT/Colombia. Confederacién General de
Trabajadores

CGT/Rep. Dominicana. Confederacién
General de Trabajadores

CGT Azul y Blanca/Argentina. Confede-
racién General del Trabajo Azul y Blanca
CGTB/Brasil. Confederaciéon General de
Trabajadores Brasilefios

CGTP/Pert. Confederacién General de
Trabajadores Peruanos

CGTRA/Argentina. Confederacién General
de Trabajadores de la R.Argentina
CILAS/México. Centro de Investigacién
Laboral y Asesoria Sindical

CLATJUPAM, Central Latinoamericana y del
Caribe de Trabajadores Jubilados, Pensio-
nados y Adultos Mayores

CLC/Canadd. Canadian Labour Congress
CMS/Brasil. Coordinadora de Movimientos
Sociales

CMTC/Costa Rica. Central del Movimiento
de Trabajadores Costarricense
CNT/Paraguay. Central Nacional de Tra-
bajadores

CNT/Colombia. Confederacién Nacional
de Trabajadores

CNTD/R.Dominicana. Confederacién Na-
cional de Trabajadores Dominicanos
CNTP/Panamd. Confederacién Nacional
de Trabajadores Panamefios
CNUS/R.Dominicana. Confederacién Na-
cional de Unidad Sindical
CONATO/Panamd. Coordinadora Nacio-
nal de Trabajadores Organizados
CONLACTRAHO. Confederacién Latinoameri-
cana y Caribefia de Trabajadoras del Hogar
CONLUTAS/Brasil. Coordinadora Nacional
de Lutas

CONTAG/Brasil. Coordinadora Nacional
de Trabajadores Agricolas
CONTRACS/Brasil. Confederacién No-
cional de Trabajadores del Comercio y
Servicios

CONTRAFCUT/Brasil. Confederacién Na-
cional de la Rama Financiera de la CUT
CONTUA. Confederacién de Trabajadores
Universitarios de las Américas
CONUSI/Panamé. Confederacién Nacio-
nal de Unidad Sindical Independiente



CROC/México. Confederacién Regional
Obrero Campesina

CROM/México. Confederacién Regional
Obrera Mexicana

CSACC. Coordinadora Sindical de Améri-
ca Central y Caribe
CSBT/CCP/Venezuela, Central Sindical
Bolivariana de Trabajadores, Ciudad
Campo y Pesca

CSJMP/Costa Rica. Central Social Juanito
Mora Porras

CSTS/El Salvador, Confederacién Sindical
de Trabajadores Salvadorefios

CSTS. Consejo Sindical de Trabajadores
del Cono Sur

CSU/Ecuador. Confederacién Sindical
Unitaria de Ecuador

CSUACC. Consejo Sindical Unitario de
América Central y Caribe
CTA/Argentina. Central de Trabajadores
de la Argentina

CTB/Brasil Central de Trabajadores y Tra-
bajadoras de Brasil

CTC. Coordinadora de Trabajadores del
Caribe

CTC/Cuba. Central de Trabajadores
Cubanos

CTCP/Nicaragua. Confederacién de Tra-
bajadores por Cuenta Propia

CTF/Chile. Confederacién de Trabajado-
res Forestales

CTM/México. Confederacién de Trabajo-
dores de México

CTRN/Costa Rica. Confederacién de Tra-
bajadores Rerum Novarum

CTSP/Haiti. Confederacién de Trabajado-
res del Sector Piblico y Privado
CTU/R.Dominicana. Confederacién de
Trabajadores Unidos

CTV/Venezuela. Confederacién de Traba-
jadores Venezolanos
CUSG/Guatemala. Confederacién de
Unidad Sindical de Guatemala
CUS/Nicaragua. Confederacién Unitaria
Sindical

CUT/Brasil. Central Unica dos Trabalha-
dores

CUT/Colombia. Confederacién Unitaria

de Trabajadores

CUT/Chile. Confederacién Unitaria de
Trabajadores

CUT/Panamd. Confederacién Unitaria de
Trabajadores

CUT-A/Paraguay. Central Unitaria de Tro-
bajadores Auténtica

ENS/Colombia. Escuela Nacional Sindical
FENASEP/Panamé. Federacién Nacional
de Servidores Piblicos
FENASTEI/Argentina. Federacién Nacio-
nal de Sindicatos con Trabajadores en la
Economia Informal

FENTRAA/Costa Rica. Federacién Nacio-
nal de Trabajadores Agricolas y Agroin-
dustriales

FIP. Federacién Internacional de Periodistas
FITIM. Federacién Internacional de Trabao-
jadores de la Industria Metaltrgica
FITTVC. Federacién Internacional de Tro-
bajadores del Textil, Vestimenta y Calzado
FNL/Guatemala. Frente Nacional de Lucha
FNT/Nicaragua. Frente Nacional de Tra-
bajadores

FRENADESO/Panamd. Frente Nacional
por la Defensa de los Derechos Econémicos
y Sociales

FSM. Federacién Sindical Mundial
FSM/México. Frente Sindical Mexicano
FSS/E|l Salvador, Frente Sindical Salvadorefio
ICEM. Federacién Internacional de Sin-
dicatos de la Quimica, Energia, Minas e
Industrias Diversas.

ICM. Internacional de la Construccién y
Madera

ICUDU/Uruguay. Instituto Cuesta Duarte
IDEAM. Instituto de Desarrollo de las
Américas

IE. Internacional de Educacién
IOS/Brasil. Instituto Observatorio Social
ISP. Internacional de Servicios Piblicos
ITF. Internacional de Trabajadores del
Transporte

LASSOS/Argentina. Laboratorio Social
Sindical de Argentina
MSPAG/Guatemala. Movimiento Sindical
y Popular Auténomo Guatemalteco
MUSIGES/E| Salvador. Movimiento de
Unidad Sindical y Gremial de El Salvador
NDLON/EUA. Red Nacional de Jornaleros



NTWA/EUA. Alianza Nacional de Traba-
jadores Domésticos

NYTWA/EUA. Alianza Nacional de Trabao-
jadores de Taxi de Nueva York
NGA/EUA, Alianza Nacional de Periodistas
PIT.-CNT/Uruguay. Plenario Intersindical
de Trabajadores- Comando Nacional de
Trabajadores

PLADES/Peri. Plataforma Laboral de De-
sarrollo

PSCC. Plataforma Sindical Comin Centro-
americana

REDLACRE. Red Latinoamericana y Cari-
befia de Recicladores

REDLAT. Red Latinoamericana de Investiga-
ciones sobre Empresas Multinacionales
RED SEICAP. Red de Sindicatos de la Econo-
mia Informal de Centroamérica y Panamé
REDTRASEX. Red Latinoamericana de Tro-
bajadoras Sexuales

REL-UITA. Regional Latinoamericana de la
Unién Internacional de Trabajadores de la
Alimentacién, Agricolas, Hoteles, Restauran-
tes, Tabaco y Afines

SDS/Brasil. Social Democracia Sindical
SEC/Costa Rica, Sindicato de Trabajadorasy
Trabajadores de la Educacién Costarricense
SINDNAPI/Brasil. Sindicato Nacional dos
Aposentados, Pensionistas e Idosos
SINTETTEL/Brasil. Sindicato de Trabajado-
res en Empresas de Telecomunicaciones

SIVARA/Argentina. Sindicato de Vendedo-
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res Ambulantes de la R. Argentina
SME/México. Sindicato Mexicano de
Electricistas

SNTMMSSRM/México. Sindicato Nacional
de Trabajadores Mineros, Metalirgicos,
Siderdrgicos y Similares de la R.Mexicana
SUNTRACS/Panamd. Confederacién Na-
cional de Trabajadores de la Construccién
y Similares

TUAC, Trade Union Advisory Comitee
UDQJUPE/R.Dominicana. Unién Domini-
cana de Jubilados, Pensionados, Enveje-
cientes, Madres Solteras y Discapacitados
UGT/Brasil. Union Geral do Trabalhadores
UNAPESCA/Paraguay. Unién Nacional de
Pescadores Comerciales y Afines
UNT/México. Unién Nacional de Trabo-
jadores

UNSITRAGUA/Guatemala. Unién Sindical
de Trabajadores de Guatemala

UNI Américas. Union Network International
Américas

UNT/México. Unién Nacional de Traba-

jadores

UNT/Venezuela. Unién Nacional de Tra-

bajadores

USINFA/Chile. Unién Sindical de la Indus-
tria Forestal y Afines

USW. Unién Steel Workers
UTP/Colombia, Unién de Trabajadores
Penitenciarios.

WOW. World Organizations of Workers
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En 2010-2012, la Secretaria de Desarro-
llo Social, a través de la Red de Derechos
Humanos y Asesoria Juridica Continental,
aplicé una encuesta estructurada a sus
organizaciones dfiliadas en América Latina
y Caribe sobre la normativa y la prdctica
observada en cada pais respecto de la
libertad sindical y la negociacién colectiva.
Las encuestas fueron respondidas por un
total de 32 centrales sindicales (algunas
conjuntamente) de 15 paises. El recuadro
adjunto presenta la némina de participantes.

La encuesta ha destacado los siguientes
temas: 1. La promocién de sindicatos por
sector rama; 2. la existencia de “techos” de
tamafio para la existencia y registro de sindi-
catos de empresa; el grado de concentracién
(sindicatos de empresa y de sector/ramay);
la sindicalizacién de colectivos especificos,
especialmente trabajadores auténomos,
trabajadores agricolas, trabajadores terce-
rizados, trabajadores de la administracién
publica, y trabajadores inmigrantes; 4. La
extensién de la negociacién colectiva al
dmbito sector/empresa y sector pUblico.

El texto completo de las respuestas ha
sido colocado en el sitio web de CSA, luego
de que fuera presentada en una actividad
de la Red (Asuncién, septiembre 2012).
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La encuesta pedia a los entrevistados
que proporcionaran informacién sobre el
marco juridico en los temas bajo andlisis,
asi como una evaluacién de la préctica
observada en la dindmica de las relaciones
entre empleadores, sindicatos y Estado. Esta
segunda via, a la que podria denominarse
“sociolégica”, es la destacada en esta nota,
para registrar la percepcién del as organi-
zaciones sobre las restricciones legales y las
prdcticas consecuentes.

Algunos de los contenidos han sido uti-
lizados como complemento a los estudios
nacionales elaborados por el proyecto
CSA-CELDS-FSAL sobre Negociacién Co-
lectiva comparada, iniciado en el segundo
semestre del 2012, en particular el estudio
sobre Costa Rica de la CTRN.

Los temas bajo andlisis han sido clo-
sificados en dos grandes apartados:
organizacién y negociacién colectiva, dife-
renciando sector privado y sector publico.
Se han excluido los contenidos referidos a
los trabajadores inmigrantes, porque serdn
sujeto de un informe especial, dirigido al
programa de CSA sobre el tema. Cuando
para un pais hay mds de dos respuestas, se
identifica aquella que contiene un comenta-
rio diferenciado.

1 Este informe fue redactado por un equipo integrado por Laerte Teixeira da Costa, Leandra Perpetuo y Alvaro Orsatti



ARGENTINA
1. CGT, Pablo Topet
2.CTA, Horacio Meguira y Luis Campos

BRASIL
3.CUT, Expedito Solaney
4. Forca Sindical (con apoyo de DIEESE)

CHILE
5.CUT, Rodrigo Vézquez Silva

COLOMBIA

6. CGT, William Millan
7.CUT, Herndn Trujillo
8.CTC, Miguel Morantes

COSTA RICA
9.CTRN, Mario Rojas Vilches

ECUADOR
10.CSE, Jaime Arciniega

EL SALVADOR
11.CSTS, Maria del Carmen Molina
12.CATS, Francisco Quijano

GUATEMALA
13.CGTG y CUSG, José Pinzén y Carlos

Mancilla

14. UNSITRAGUA, Julio Coj

En Argentina, a la descripcién general
aportada por CGTRA, CTA agrega algunas
calificaciones: 1. que la ley desestimula la
conformacién de nuevas organizaciones
cuando dispone que si un sindicato o fe-
deracién de actividad posee la personeria
gremial (que le otorga derechos exclusivos
como el ejercicio de la huelga, negociacién
colectiva, tutela sindical, etc), esta no puede
ser disputada por ofra organizacién, ain
cuando sea mds representativo en el dmbito
en disputa. Ademds, la legislacién nacional
impone un conjunto de obstdculos que di-
ficultan el derecho a decidir a qué organi-
zacién sindical dfiliarse, por las excesivas
facultades que la ley otorga al sindicato que

HONDURAS

15. CGT, Daniel Durén y el Departamento
de Organizacién

16.CTH, Luis Alonso Rivera

17.CUTH, José Baquedano

MEXICO

18.CROC, Salim Kalkach
19.CTM, Salvador Medina
20.UNT, José Olvera

NICARAGUA
21.CST, Claudia Espinoza
22. CUS, Luis Collado y Alvaro Leiva Sanchez

PANAMA

23.CGTP, Mariano Mena

24 .Convergencia Sindical y CTRP, Carlos
Ayala Montero

PERU
25. CUT y CATP, Rafael Blancas

REP. DOMINICANA
26.CASC, CNTD, CNUS, Antonio de Jesis
Aquino

VENEZUELA
27 .ASI, Carlos Navarro, Bogar Pérez, Fran-
cisco Cermefio y Marcela Leén.

28. CTV, Carmen Omaira

posee la personeria gremial. Por ello, existe
un sistema de “cuasi” monopolio sindical,
que virtualmente impide la actuacién de
los sindicatos que no tienen la personeria
gremial (no pueden ejercer la huelga, no
participan en la negociacién colectiva,
sus representantes no tienen tutela legal
frente a represalias patronales, no pueden
descontar la cuota sindical por recibo de
sueldo, no pueden representar los intereses
colectivos de los trabajadores, efc). 2. que
la ofiliacién sindical depende de la “activi-
dad principal de la empresa”, por lo que si
el trabajador desea dfiliarse a un sindicato,
sélo puede hacerlo a aquél que tenga dm-
bito de actuacién dentro de aquella. Ello



genera serias dificultades ante los procesos
de tercerizacién o externalizacién de parte
del proceso productivo, donde la empresa
subcontratista no posee la misma “actividad
principal” que la empresa cedente. En estos
casos la aplicacién de la ley conduce a un
cambio en la representacién sindical, por
més que el trabajador continde realizando
las mismas tareas.

Ademds, CTA agrega que, ain cuando
la ley no coloca techos de tamafio a los
sindicatos, en la prdctica se requieren entre
20 y 25 miembros, en la medida que se
establecen condiciones sobre el minimo
de miembros de la Comisién Directiva,
incluyendo los 6rganos de fiscalizacién y
la junta electoral.

Al reconocimiento de ambas centrales so-
bre que la legislacién dispone expresamente
la relacién de dependencia como condicidn
de inclusién en el sistema legal de regula-
cién de los sindicatos, CTA agrega que la
practica del Ministerio de Trabajo también
obstaculiza el derecho de organizar sus
propios sindicatos a los trabajadores infor-
males, ya que sélo admite la presentacion
de trabajadores registrados en el sistema de
seguridad social.

En Brasil, la estructura sindical presenta
limitaciones para la organizacién, por
el criterio de sindicalizacién mediante el
concepto de “categoria”. Normalmente, a
cada categoria econdémica corresponde una
categoria profesional, a cargo del sindica-
to, com una representacién minima de dos
trabajadores en un sindicato de categoria.
Cuando una misma empresa tiene diversas
actividades econémicas, el encuadramiento
sindical atiende a la preponderante. Existe
la posibilidad de organizacién sindical a
partir de categorias diferenciadas, lo que lle-
va en la préctica a la creacién de sindicatos
por profesién. Si un grupo de trabajadores
es caracterizado como integrante de una
categoria profesional o diferenciada, no
puede crear un sindicato. La base de refe-
rencia es territorial, con el municipio como
unidad minima, no pudiendo haber mas de
un sindicato de la misma categoria en la

misma base. No es permitida la creacién
de sindicatos por empresas. Tampoco estd
reglamentada por ley la organizacién de los
trabajadores en el local de trabajo.

Dentro de la estructura corporativa estén
previstas entidades de segundo y tercer gra-
do, las federaciones y las confederaciones.
Las confederaciones son pueden tener base
de representacién nacional. Para ser crea-
das necesitan al menos tres federaciones
de determinada categoria profesional. Es
libre la ofiliacién de |as tres instancias a una
central sindical. Aceptadas estas reglas, no
hay impedimento para alcanzar esos niveles
de representacién. En 2008 fue reconoci-
da por la legislacion laboral brasilefa la
existencia de centrales sindicales. Estas no
hacen parte de la estructura confederativa,
pudiendo haber duplicidad de asociacién
y englobar trabajadores de diferentes
categorias. Ademds, fueron incluidas en
el destino de los recursos reconocidos me-
diante la contribucion sindical compulsiva.
Actualmente, de todo lo recaudado, 60%
es destinado al sindicato representante del
trabajador, 15% a la federacién, 5% a la
confederacion, 10% a la central sindical
y 10% a la cuenta “Salario y Empleo” del
Ministerio de Trabajo y Empleo.

No existe un piso de tamafio para la or-
ganizacién de sindicatos, pero se establece
que no puede haber mds de un sindicato
de la misma categoria profesional en cada
municipio. en el dmbito territorial. Se permite
la sindicalizacién de todos los trabajadores,
incluyendo los no asalariados.

En Chile, para constituir un sindicato
de empresa o Interempresa (trabajadores
dependientes de dos 0 mas empleadores) se
necesita un minimo de 8 trabajadores, y en
el plazo de un afio debe enterar 25 traba-
jadores, salvo que la empresa tenga menos
de ese nimero. También se pueden crear
sindicatos de trabajadores interempresa y
de trabajadores temporeros, temporales o
eventuales. Pero la sindicalizacién no depen-
de ni siquiera de una empresa sino de la
razén social a la que pertenezcan, pudiendo
existir muchas razones sociales distintas.



Un grupo puede crear cuantas “empresas”
le parezca, multiplicando asi su ndmero de
razones sociales o “rut” (rol Gnico tributario)
fenémeno conocido en Chile también como
“multi-rut”). Por lo tanto, existen empresas
con 50 trabajadores que tienen 5 o 6 razo-
nes sociales distintas, y en algunas de éstas
solo frabajan menos de ocho trabajadores,
por lo que sdlo pueden aspirar a un sindi-
cato interempresa. Un ejemplo destacado es
la empresa Supermercados Lider, que tiene
mds de cien razones distintas, existiendo 62
sindicatos representativos del 8% del total
de los trabajadores. Las empresas utilizan
también otra maniobra: unificar una de sus
razones sociales a nivel nacional, para que
pueda alli constituirse un sindicato nacional,
pero apurdndose a crear un “sindicato ama-
rillo”, al que luego obligan a ingresar a los
nuevos contratados.

En Colombia, aunque el Cédigo permite
la sindicalizacién por industria/ rama, pero
no estd promocionada, ya que apenas
es mencionada en el Cédigo y no estd
reglamentada. Ademds, al momento de la
inscripcién en el registro del Ministerio de
la Proteccién Social, los funcionarios colo-
can trabas para el respectivo depésito. Por
el contrario, puede haber federaciones de
rama local, regional y nacional.

La definicién de trabajo y de contrato
de trabajo se ha prestado para excluir de
los derechos de asociacién sindical (asi
como de la negociacién colectiva, huelga
y demds derechos relacionados), a quienes
pese a trabajar en el sentido estricto del tér-
mino, estén sujetos a contratos que ocultan
verdaderas relaciones laborales o incluso
carecen de contratos, como son aquellos
vinculados por contratos de prestacién de
servicios, cooperativas de trabajo asociado,
y contrato de aprendizaje. El Ministerio se
ha negado a dar una gran cantidad de
inscripcién en el registro sindical, aunque
se logré un avance (en 2008) con senten-
cias de constitucionalidad que eliminaron
la competencia del Ministerio de negar los
registros, delimitdndole como mero “de-
positario”. Estos fallos han repercutido en

el aumento del nimero de organizaciones
sindicales, situacién que puede ser tanto un
avance como un peligro para el movimiento
pues, en la prdctica, ha implicado atomi-
zacién de los sindicatos, sin aumento en la
afiliacién a los mismos.

Los trabajadores subcontratados pueden
constituir sindicatos con las mismas reglas
generales, La ley de subcontratacién del
2007 transformé la responsabilidad sub-
sidiaria del mandante en solidaria, pero,
para efectos de hacerla valer, se tiene que
notificar judicialmente a ambos, El problema
prdctico es que si la empresa subcontratante
desaparece y no se le logra nofificar, no
hay accién judicial. En la construccién, la
gran mayoria de los trabajadores son con-
tratados por “contrato por obra o faena”,
pudiendo sindicalizarse pero sin alcanzar la
negociacién colectiva, a lo que se niegan los
empleadores argumentando que no tienen
contrato indefinido, como lo exige la ley
para constituir un sindicato, con lo que se
invalida. Por otro lado estas empresas cons-
tructoras forman “sindicatos amarillos” con
personal administrativo a los que contratan
indefinidamente y asi abortan cualquier in-
tento de proliferacién en la sindicalizacién.
También estd prohibida la organizacién
de los trabajadores de las cooperativas de
crédito asociado.

En Costa Ricq, el piso de 12 trabajadores
obstaculiza la creacién de organizaciones.
Ademds, el Cédigo de Trabajo prevé el rom-
pimiento del contrato laboral en forma unila-
teral por parte del patrono, con el pago de
prestaciones legales como la cesantia, pero
esta es una figura muy frecuente para des-
pedir a dirigentes sindicales o a potenciales
dirigentes que estén desarrollando un trabajo
para constituir sindicatos en una empresa. El
Cédigo también establece el fuero sindical
en el cargo de dirigente, y fija una serie de
causales para el despido. En la préctica, exis-
te una gran lentitud de la justicia, ya que los
juicios por despidos duran entre 4 y 5 afios
(en algunos estdn hasta 15 afios).

No existen restricciones legales para
los trabajadores independientes, pero la



formacién de sindicatos es bastante dificil,
porque son perseguidos por su actividad
bdasicamente en los municipios y la presién
que ejerce el sector formal de la economia
especialmente en el sector comercio. En re-
lacién a los trabajadores del sector agricola
no hay restricciones legales en la formacién
de sindicatos, aunque al momento de inten-
tarlo se obstaculiza su creacién mediante el
despido de sus dirigentes y la colocacién de
sus nombres en listas negras. Los patrones
promueven o crean asociaciones solidaristas
y comités permanentes, para obstaculizar la
convencién colectiva.

En Rep. Dominicana, oara formar un
sindicato de trabajadores, cualquiera que
sea su tipo, se requieren 20 trabajadores,
tanto para su constitucién como para su
registro, lo que es excesivo para el sector
agricola. Para crear confederaciones,
se requiere contfar con el voto de las dos
terceras partes de sus miembros reunidos
en asamblea, lo que ha sido considerado
exagerado por OIT. El Cédigo de Trabajo
permite la creacién de sindicatos de rama
de actividad, asi como de sindicatos de
empresa y sindicato profesional o de oficio.
La ley no permite la creacién de otra forma
de estructura de sindicatos, por ejemplo
de empresas varias u oficios varios, lo que
desestimula la creacién de sindicatos de
micro y pequefias empresas, sobre todo
por la definicién de rama de actividad del
Banco Central. Otro aspecto no establecido
por la ley, pero que usan las autoridades
de trabajo, es investigar en las néminas de
las empresas si los frabajadores que estdn
formando un sindicato son en verdad traba-
jadores asalariados de las empresas a las
cuales hacen referencia. La aplicacién de
esta prdctica impide que los trabajadores
de sectores donde impera la informalidad
puedan formar un sindicato, pues sus nom-
bres y demds generales no van a aparecer
en las nominas o documentos formales de las
empresas o empleadores personales para
los cuales prestan sus servicios.

El Cédigo solo aplica a los trabajado-
res asalariados, por lo que se excluye a

los trabajadores por cuenta propia. La ley
12205 para la Regulacién y Fomento de
las Asociaciones sin Fines de Lucro permite
a estos trabajadores formar asociaciones,
estableciendo requisitos y reglamentaciones
complicadas y dificiles de cumplir. La ley no
restringe el derecho de organizarse a los
trabajadores de contratos por cierto tiempo,
sean estacionales o por temporadas, pero
en los hechos es dificil de ejercerse en el
sector agricola.

En Ecuador, existe un piso de tamafio
de 30 trabajadores para la creacién de
sindicatos de empresa. Se autoriza también
la creacién de comités de empresa, los que
deben tener mds de la mitad de todos los
trabajadores de la empresa para ser con-
formado. El Cédigo del Trabajo sefiala que
cumplidos los requisitos para el registro de
la organizacién, el Ministerio de Relaciones
Laborales tiene 30 dias para aprobarlo y
registrarlo. Pasado este tiempo, y si no hay
observacién del ministerio, la organizacién
sindical adquiere personeria juridica auto-
mdtica. Sin embargo, esto es letra muerta
porque para tramitar la apertura de cuentas
bancarias, se inventan cualquier subterfugio
para no registrarlo y los tramites judiciales
duran fécilmente dos, tres o mds afios, con
lo que se termina abandonando. Existen
también restricciones no legales para los
trabajadores de los sectores camarone-
ros, agricolas, agroindustriales, floricolas,
bananeros. En estos dos dltimos al menor
conocimiento que los trabajadores estdn
pensando organizarse se los despide.

En El Salvador, existe una fuerte restric-
cién a la organizacién sindical por un piso
de 35 trabajadores. Cumplido este requisito,
aparentemente es sencillo conseguir registro
sindical, pero en los procesos de legaliza-
cién por el MITRAB es donde se alarga
dicha legalizacién. Es delicada la situacién
de los trabajadores en el sector de mdaqui-
na, ya que no se les asegura el resguardo
legal durante el proceso de inscripcidn, se
les despide arbitrariamente a los miembros
de las juntas directas sindicales. Se permite
la sindicalizacién de los trabajadores no



asalariados. Respecto de las trabajadoras
del hogar, para quienes habia un régimen
especial, y el gobierno ha votado en contra
del C189 en la OIT, pero posteriormente la
situacién estd cambiando.

En Guatemala, los sindicatos consideran
que el Cédigo de Trabajo es uno de los
mejor redactados, pero en la préctica se
ponen muchos limites al registro de orga-
nizaciones. El sindicato de empresa debe
tener al menos 20 trabajadores, lo que
es muy dificil de lograr, agravado por el
hecho de que si el patrono se da cuenta
del intento, los promotores son despedidos
del trabajo y pasan a formar parte de las
listas negras, con lo que jamés logran ofro
empleo. Los patronos violan muchos articu-
los y no reciben los castigos adecuados,
por la corrupcién e impunidad que existe
en muchas instituciones, en especial en el
Ministerio de Trabajo y Juzgado de Trabajo.
En especial, existe mucha dificultad para
organizar sindicatos en las empresas ma-
quiladoras de ropa, cafa de azicar, fincas
cafetaleras, comercio.

En Honduras, se establece un minimo
de 30 miembros para crear y registrar a
un sindicato, cualquiera sea su categoria,
y existe una serie de mecanismos adicio-
nales de control estatal sobre la actividad
de las organizaciones. Por ejemplo, se
define por reglamento el nimero méximo
de asambleas generales, el quérum de las
mismas, los temas que deben tratarse, y las
votaciones que para cada caso se requie-
ran. Incluso se establece expresamente la
posibilidad de que la asamblea sea convo-
cada directamente por el responsable de
asociaciones sindicales del ministerio de
Trabajo, y autoriza la presencia de auto-
ridades administrativas en las asambleas.
A ello se agrega que los patronos al darse
cuenta que se estd formando un sindicato,
lo primero que hacen es despedir al traba-
jador argumentando reduccién de personal
y poco o nada puede hacerse para superar
este problema. En cuanto a la organizacién
por rama o sector, estd mencionada, como
sindicato industrial, al momento de clasifi-

car las formas de sindicatos autorizadas,
pero de manera escueta.

No se permite la organizacién a los tra-
bajadores subcontratados y a domicilio, a
los trabajadores de seguridad privada, y a
los trabajadores de explotaciones agricolas
o ganaderas que no ocupen permanente-
mente mds de 10 trabajadores.

En México, la UNT considera que existe
una violacién permanente de los derechos
laborales, de acuerdo a los estdndares de
OIT, El articulo 123 constitucional en su
versién original confirma el derecho a la
libre sindicalizacién, asi como de huel-
ga, pero la Ley Federal del Trabajo (LFT)
reconoce a los sindicatos como personas
privadas, pero estableciendo criterios de
persona publica para regular su constitu-
cién, fines, dmbito de competencia y requi-
sitos legales para su existencia. Con esto se
le otorga al Estado el derecho a inmiscuirse
en la vida interna de los sindicatos, desde
el otorgamiento de registro sindical hasta
la obligacién de proporcionar informacién
que el Estado les requiera. Asimismo, el
contrato colectivo tendrd validez no cuando
las partes lo pacten, sino hasta que esté
depositado en la Junta de Conciliacién y
Arbitraje (JCA) correspondiente. Uno de
los impactos mas dificiles de librar para
los sindicatos independientes es el cardcter
tripartito de la JCA, pues los representantes
obreros pertenecen a sindicatos oficiales
que son el brazo derecho del gobierno y se
convierten en juez y parte de los conflictos.

La LFT ha establecido, desde el comien-
zo, mecanismos de control corporativo. En
la reforma de 1980 se cerré una rendija
por donde los trabajadores podian colar
su autonomia sindical, perdiendo el dere-
cho a demandar por coalicién, quedando
plenamente establecida la -“toma de nota”
otorgada por las JCA, como requisito Unico
para obtener personalidad juridica. Los me-
canismos de violacién de la libertad sindical
son varios y dificiles de sortear: si por un
lado se establece que a ningln trabajador
se le puede obligar a pertenecer o no a un
sindicato, también se agrega que el patrén



admitird exclusivamente como trabajador
a quienes sean miembros del sindicato
contratante” violando con esto el derecho
constitucional a la libertad de trabajo. En
México un patrén no sélo escoge el sin-
dicato de trabajadores sino que ademds
firma, atn antes de iniciar operaciones, un
contrato colectivo de trabajo con cldusulas
que lo protegen juridicamente de la eventual
presencia de un sindicato auténtico. Ade-
mds, se restringe el tipo de sindicato que
los trabajadores deben formar, el radio de
accién y la constitucién misma de su estatuto
inferno, y sus representantes, concediendo
la personalidad juridica del sindicato a una
sola persona, el secretario general. Cual-
quier litigio sobre el reconocimiento sindical
lo determina las Juntas.

Cuando se quiere bloquear la actividad
de un sindicato auténomo o que intente
independizarse de la estructura corporati-
va, las certificaciones (tomas de nota) son
negadas o se retrasan afos, dejando sin
personalidad juridica a los representantes.
En la préctica procesal las Juntas se han
encargado de restringir todavia mds el
derecho de libre asociacién exigiendo
documentacién superflua pero de mayor
importancia en tanto que permiten al patrén
o al sindicato demandado en un juicio de
titularidad tener informacién sobre quiénes
son los trabajadores inconformes y adn
antes de que se inicie el proceso legal,
estén despedidos.

Adn cuando el representante obrero sea
legitimo, su voto se anula con el voto del
representante patronal, dejando al voto del
representante del gobierno la decisién final.
Ademds, las Juntas dependen del Poder
Ejecutivo, lo que viola el principio republi-
cano de la divisién y autonomia de los tres
poderes de la Unién, haciendo que el poder
ejecutivo realice funciones relacionadas con
la justicia, en este caso, en el dmbito laboral.
El presidente de la Junta a nivel federal es
nombrado directamente por el presidente de
la repdblica; en las juntas locales es nombra-
do por los gobernadores de los estados o
por el Jefe de gobierno del Distrito Federal.

La experiencia demuestra que nunca las
juntas de conciliacién dictardn sentencia en
contra de los organismos en los que el Esta-
do tenga interés, incluyendo el registro de
sindicatos y el reconocimiento de los comités
ejecutivos. Ademds, la prdctica muestra la
facultad que tienen las JCA para aumentar
o disminuir la jornada laboral, el personal
de la empresa, los salarios, y en general
las condiciones de trabajo, violentando los
propios acuerdos bilaterales plasmados en
los contratos colectivos de trabajo.

Estén también registrados muchos sin-
dicatos de trabajadores a domicilio, como
agentes vendedores y repartidores. Existen
otras modalidades de organizacién como la
Unién de Voceadores y Vendedores de Pe-
riédico, que bajo un mecanismo sui generis
logran que los editores paguen a la Unién
la cuotas de reparto que les permiten tener
seguridad social, sistema de hospitales,
prestaciones y jubilacién.

En Nicaragua, existe un piso de tama-
Ao de 20 trabajadores para constituir un
sindicato. Se ha creado un fuero especial,
ante el cual basta que los trabajadores
informen sobre su voluntad de constituir un
sindicato para que el Ministerio de Trabajo
proceda a protegerlos contra cualquier des-
pido injustificado o traslado. Se presentan
limitaciones para la organizacién de los
trabajdores tercerizados.

En Panamd, se condiciona la creacién de
sindicatos de empresa a tener al menos 40
trabajadores. Ademds, existe una dicotomia
en la legislacién acerca del otorgamiento de
personeria juridica a los sindicatos. Por un
lado, la Constitucién Politica faculta al 6rgo-
no ejecutivo para que en treinta dias desde
que se presenta la peticién se pronuncie so-
bre ella, mientras que el Cédigo de Trabaijo,
establece que la inscripcién de un sindicato
en el Ministerio de Trabajo determina su
personeria juridica. En la prdctica, todos
los gobiernos han optado por la primera
férmula, porque ello les da control sobre
las personerias de los sindicatos. y bajo
ese esquema se han denegado de hecho,
muchas personerias (bancarios, abogados



independientes, etc).El actual gobierno no
ha otorgado ni una sola personeria, de
aproximadamente 40 solicitudes pendientes.
El nuevo Reglamento de Organizaciones So-
ciales del Ministerio, indica que para registrar
los cambios en la Junta Directiva se verificara
si los dirigentes electos retnen los requisitos
para serlo, después de haber sido electos.
En Perd, se necesitan al menos 20
miembros para formar un sindicato de em-
presa, y hasta 50 para sindicatos de otra
naturaleza, lo que es un requisito excesivo
y, como consecuencia, hay una carencia
total de sindicatos en las pequefias y me-
dianas empresas. No existe promocién
de la actividad sindical en federaciones
y sindicatos de rama. los sindicatos de
dmbito nacional encuentran muchas veces
trabas en las dependencias regionales del
Ministerio de Trabajo. También sigue vigen-
te la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral dictada por Fujimori, que legaliza
la posibilidad de despedir sin justificacién
alguna al trabajador a cambio de una
indemnizacién fijada por la ley. De esta
forma, la empresa puede presionar a un
trabajador sindicalizado a que acepte la
indemnizacién que establece la ley. Ante la
amenaza de la no renovacién del contrato,
los trabajadores optan por no sindicalizar-
se. Esta norma establecié también el meca-
nismo de los ceses colectivos bajo diversos
supuestos. Si bien ello requiere aprobacién
administrativa previa, no se dispone de
capacidad legal para evaluar si en el cese
estdn implicados de modo discriminatorio
dirigentes sindicales o afiliados, por lo que
dicho procedimiento se ha prestado tam-
bién para encubrir despidos antisindicales.
En cuanto a categorias especificas de
trabajadores, los temporales no pueden
afiliarse al mismo sindicato que los tra-
bajadores fijos. Asimismo, las seis zonas
francas existentes se rigen por regulaciones
laborales especiales que restringen la ca-
pacidad de los sindicatos para organizar
a los trabajadores, al autorizar el recurso a
mano de obra temporal, con salarios que se
establecen con base en la oferta y demanda.

En Venezuela, segin la ASI la interven-
cién estatal en el mundo sindical ha sido un
fenémeno de vieja data, remontdndose a los
inicios mismos de las regulaciones laborales
en los afios treinta, con una primera ley
del trabajo que el Estado implements sin
intervencién sindical. La libertad sindical
ha sido desde 1999 un tema altamente
controversial, y por ello tanto los gremios
de trabajadores como de empresarios han
tenido constantes fricciones con el gobierno.
Existe intromisidn estatal en la vida sindical,
como se refleja en la Constitucién aprobada
aquel afio, que establece “el poder electoral
tiene por funcién: (...) organizar las elec-
ciones de sindicatos, gremios profesionales
y organizaciones con fines politicos en los
términos que sefiale la ley |(...).". El Consejo
Nacional Electoral (CNE) se inmiscuye en las
elecciones sindicales, estableciendo una serie
de trabas para la concrecién de los comicios,
y con ello el desarrollo de las negociaciones
colectivas, ya que hasta tanto no emite un
certificado electoral, los sindicatos a quienes
se les haya vencido el plazo reglamentario
estén en mora electoral, y no pueden ejercer
sus funciones de representacién para la ne-
gociacién de convenios colectivos.

Normas recientes dejan en manos de los
sindicatos decidir si recurren al CNE para
la realizacién de sus elecciones, pero ese
organismo continia teniendo una notable
influencia en el proceso electoral, al supe-
ditar la celebracién de las elecciones a su
notificacién y al condicionar su posterior
homologacién a la publicacién en Gaceta
Electoral, lo que tarda varios meses y difi-
culta la actividad sindical. Otra intromisién
la constituye la obligacién de entregar un
listado definitivo de los votantes al CNE,
previa notificacién al Ministerio. Ademds,
se impone al CNE como ente rector en
caso de impugnacién, lo que permite que
se suspendan a discrecién las elecciones.
Un caso emblemdtico ocurrido en 2009
fue la suspensién en cinco oportunidades
de las elecciones sindicales petroleras de
su organizacién nacional, al permitir el
CNE que la empresa fuera modificando la



composicién del listado de votantes, para
favorecer a corrientes oficialistas. Incluso se
las suspensiones se permitian sin convocar
a las partes involucradas. Ademds, algunas
impugnaciones fueron formuladas fuera del
cronograma inicialmente establecido.

El crecimiento del empleo publico con
multiples regimenes laborales y formas de
representacion, se combina con el interés del
Ejecutivo en disefiar y proponer una politica
laboral centralizada y comdn para los entes
y érganos que conforman la Administracién
Piblica. El Ministerio del Poder Popular
de Trabajo y la Seguridad Social ha sido
vulnerado y puesto en entredicho por las
propias entidades pdblicas en el sentido de
desacatar sus decisiones.

Los sindicalistas oficialistas se ven en
una dificil situacién para el ejercicio de sus
funciones; y cuando logran un pronuncia-
miento favorable por parte del Ministerio,
se encuentran ante una nueva problemdtica,
como es lograr el acatamiento por parte de
la gerencia de los entes publicos.

CTV agrega que se han incrementado
de manera desmedida “las cooperativas
socialistas”, las que buscan que se perciba
el trabajo como un hecho solidario, asisten-
cialista y no remunerativo.

En Argentina, no existe limitacién a la
organizacién de los trabajadores del sector
publico, e inclusive no se hacen menciones
sobre el personal de las fuerzas armadas y
de seguridad, pero el Ministerio de Trabajo
ha rechazado pedidos de inscripcién de
personal policial.

En Brasil, esté asegurada la sindicaliza-
cién de los servidores piblicos.

En Chile, los trabajadores del sector
publico no empresarial solo pueden crear
"asociaciones” de cardcter gremial-

En Colombia, los trabajadores sector
publico tienen una variedad de contratos:
por un lado, la gran mayoria de ellas estd
siendo irregularmente contratada por medio
de contratos de prestacién de servicios. En
2012 el gobierno ha reconocido que son

107 mil, lo que supera el nimero de traba-
jadores de planta (100 mil). Por otro, depen-
den de relaciones tercerizadas, en empresas
de servicios temporales, cooperativas de
trabajo asociado u ofro tipo de figuras, con
lo que su relacién tampoco es con el Estado.
Y finalmente se encuentran los servidores
pUblicos, vinculados directamente, que a su
vez se clasifican en “empleados piblicos” y
“trabajadores oficiales”. Estos Gltimos tienen
contratos de trabajo con la administracién y
se rigen por las normas del Cédigo, mientras
que los primeros generalmente ingresan por
carrera administrativa y se rigen por canti-
dad de normativas particulares.

En Rep. Dominicana, los funcionarios
y empleados pdblicos solo pueden crear
asociaciones de servidores publicos (por
ley del 2008), y su reglamento establece
que para la formacién de una asociacién
de servidores publicos se requiere la parti-
cipacién del 40% de los empleados de la
dependencia que se trate a escala nacional.
OIT considera que este requisito es exage-
rado, contraviniendo las disposiciones del
convenio 87 de la OIT.

En El Salvador, la mayor parte de las
organizaciones del sector piblico son aso-
ciaciones. No se permite la sindicalizacién
de las fuerzas armadas y de seguridad, asi
como de los bomberos.

En Guatemala, ha sido més facil organi-
zar a estos trabajadores que los del sector
privado, excepto en las municipalidades.
Frecuentemente el Estado contrata servicios
profesionales o utiliza contratos de distribu-
cién o arrendamiento, con lo que desnatura-
liza las relaciones de naturaleza laboral vy,
por el cardcter temporal de dichas relaciones,
se elimina la proteccién social del trabajo.

En Honduras, los trabajadores del sector
pUblico pueden crear sindicatos, aunque
existen algunas limitaciones.

En México, los trabajadores del sector
plblico estdn normados en el Apartado B
de la LFT. De acuerdo a la CROC, es casi
imposible organizar un nuevo sindicato,
en el marco de una ley que viola todos los
preceptos de la OIT.



En Panamd, no se permite la denomi-
nacién de sindicatos a las organizaciones
de trabajadores publicos sino la de aso-
ciaciones sin fines de lucro, exigiendo 50
miembros como minimo. Bajo estos pardme-
tros se han organizado desde hace treinta
afos més de 80 organizaciones, siendo
las mds destacadas por su beligerancia y
capacidad de convocatoria los gremios
docentes, profesionales de la salud y la
FENASEP (Federacién de Organizaciones
de Servidores Piblicos).

En Per0, la normativa vigente no esta-
blece disposiciones relativas al derecho de
sindicacién de un importante nimero de
trabajadores que prestan servicios subor-
dinados en entidades de la administracién
publica, lo cual impide o dificulta su derecho
de dfiliarse o constituir un sindicato: estdn
excluidos los trabajadores de las fuerzas
armadas y policiales, ademés de los tro-
bajadores civiles de estas fuerzas; existen
trabajadores que prestan servicios subor-
dinados en diversas entidades mediante
los denominados “contratos del fondo de
apoyo gerencial”, a los que tampoco se les
reconoce el derecho a la organizacién. Més
en general se obstaculiza la conformacién
de sindicatos al exigir para su constitucién
y subsistencia de un sindicato la dfiliacién
de por lo menos el 20% de la totalidad de
servidores con derecho a sindicalizarse
con un ndmero minimo de 20 trabajado-
res. Asimismo, se impide la reeleccién de
los miembros de las juntas directivas de
los sindicatos. La personeria gremial hace
posible el ejercicio de actividades frente al
empleador pero no posibilita la actuacién
de la organizacién a efectos civiles. Por ello,
el sindicato debe inscribirse en la Oficina
registral de las asociaciones civiles.

Con relacién al derecho a huelga, su
declaracién de ilegalidad de la huelga es
formulada por la propia autoridad de la
entidad en la que se realizard. Es frecuente
que con el solo anuncio publico de una huel-
ga en la administracién pdblica y ain sin
haberse comunicado esta al empleador, las
autoridades piblicas anuncien de antemano

que declararan su ilegalidad. Este factor
contribuye a que mds del 95% de las huel-
gas convocadas sean declaradas ilegales.
Ademds de ello, la legislacién establece que
los casos de divergencia entre las partes so-
bre el nimero y ocupacién de los trabajado-
res en los servicios minimos serdn resueltos
por la Autoridad de Trabajo y no por un
érgano independiente. Esto determina que,
con frecuencia, en la administracién pdblica
los servicios minimos sean defterminados con
una amplitud tal que se resta total efectivi-
dad al ejercicio del derecho de huelga. Por
otro lado, existen fuertes sanciones (hasta
diez afos de pena privativa de la libertad)
a quienes anuncian o llevan a cabo una
huelga que sea considera ilegal.

En Argentina, CTA considera que exis-
te una restriccién respecto de los sujetos
que pueden participar en la negociacién
colectiva: la que se da con los sindicatos
que no poseen personeria gremial. Dentro
de las organizaciones que si la poseen, no
existen obstaculos para que los sindicatos o
federaciones de sector o rama de actividad
participen en la negociacién de convenios
colectivos. A su vez, tampoco existen trabas
para determinar el nivel de cobertura de
dicha negociacién, que puede coincidir con
el sector o la rama de actividad, o puede
circunscribirse a una empresa. Ello permite
explicar una dindmica de la negociacién
colectiva donde la mayoria de los acuerdos
son firmados por los sindicatos y federacio-
nes de actividad con dmbito nacional, pero
se frata, al mismo tiempo, de negociaciones
mayoritariamente circunscriptas al dmbito
de una empresa.

En Brasil, las negociaciones colectivas
son encabezadas por los sindicatos de la
respectiva categoria profesional y econémi-
ca. Si la categoria no estd organizada, la
representacién sindical puede ser hecha por
federaciones o, a falta de éstas, por confede-
raciones. Las confederaciones. Estas ejercen



un papel coadyuvante em la negociacion,
participando en caso de ser invitadas por
los sindicatos y federaciones de la categoria
respectiva. Las Centrales no tienen la pre-
rrogativa de negociacién colectiva, aunque
actban para representar y articular los intere-
ses generales de los trabajadores. Practican
el didlogo social actuando en Consejos o
Colegiados de Organismos Publicos. La
Constitucion prevé el arbitraje como forma
de solucién de conflictos colectivos, aunque
es muy pogo usado. Las partes resuelven sus
diferencias a través del “dissidio coletivo”,
em la Justicia de Trabajo.

En Chile, la figura reglada y normada es
el convenio colectivo, es decir, un acuerdo
directo, imitacién desmejorada del contrato
colectivo, ya que no tiene un procedimiento
legal, es decir, no estd reglado, y por ende
no tiene plazos ni condiciones. A este con-
venio sélo pueden aspirar los “grupos ne-
gociadores”, cuya formacién es estimulada
por los empresarios entregdndoles mayores
beneficios, con lo que se desincentiva la
afiliacién al sindicato y se estimula la desa-
filiacién. Luego, cuando el sindicato ya estd
muy debilitado, comienza a despedirse a
los trabajadores que fueron parte del gru-
po negociador y asi va terminado con los
beneficios pactados. No existe negociacién
colectiva a nivel de rama o sector nacional,
ya que por ley solo pueden negociar colec-
tivamente quienes pertenecen a una misma
razén social. El empleador es quien decide
si extiende los beneficios de la negociacién
a ofros trabajadores adherentes a la nego-
ciacién colectiva. No existe “piso” es decir,
en cada negociacién se parte de cero, pues-
to que todas las conquistas colectivas duran
hasta la vigencia del contrato colectivo. En
el caso de la empresa antes mencionada,
por aplicacién del multirut se llega a la
existéncia de 20 procesos diferentes de
negociacién colectiva. Los trabajadores
temporeros, temporales o eventuales pueden
negociar colectivamente, pero sélo condicio-
nes minimas de trabajo y/o seguridad por
la condicién no permanente de su labor. El
sindicato interempresa no puede negociar

colectivamente, aunque ello es posible si los
empleadores aceptan, siguiendo la forma de
convenio colectivo.

En Colombia, la negociacién colectiva
estd permitida y contemplada en el cédigo
laboral, pero en los Gltimos afios no se lleva
a cabo en muchas empresas. Existen los
acuerdos denominados pactos colectivos,
que son firmados por el empleador y los
trabajadores no sindicalizados, asi como
arreglos directos que los patronos estimulan,
mediante prebendas a quienes no estdn
sindicalizados. No existe regulacién espe-
cifica para la negociacién por sindicato de
rama: el sindicato debe presentar pliegos
de peticiones a cada una de las empresas
con las que tengan contrato sus afiliados y
realizar la negociacién con cada una de
ellas por separado.

En Costa Rica, el Cédigo de Trabajo es-
tablece la figura del arreglo directo y auto-
riza la constitucién de comités permanentes
para firmarlos, mientras no existan sindica-
tos. El propio gobierno, los empresarios y
las asociaciones solidaristas los impulsan
y de esa manera impiden el surgimiento
de sindicatos y con ello se imposibilita la
negociacién de convenciones.

En Rep. Dominicana, para negociar
colectivamente el sindicato de trabaja-
dores debe tener la mayoria absoluta de
trabajadores de la empresa, lo que ha sido
considerado por OIT un requisito exagerado
y contrario al C 98. La legislacién tiende a
preferir la negociacién a nivel de empresa.
En la préctica no se permite la negociacién
de sindicato o federaciones de rama o
sector. Los Unicos que tienen éste derecho
son los trabajadores de construccién civil y
recientemente los estibadores de los puertos,
conseguido a través del mandato judicial

En Ecuador, solo se permite la negocia-
cién de contratos colectivos a los obreros,
es decir, los que hacen esfuerzo fisico. Esta
categorizacién de los trabajadores, como si
fueran mdquinas, es una agresién a la inte-
ligencia. El sindicato o comité de empresa
es quien representa a los trabajadores en
la negociacién. Las federaciones solo pue-



den asistir a sus organizaciones dfiliadas
individualmente, aunque los empleadores
ponen reparo a ello, considerando que es
una intromisién.

En El Salvador, la CSTS considera que el
marco normativo del pais cuenta con los sufi-
cientes insumos para permitir la contratacién
colectiva. El reto estd en los agentes compe-
tentes para llevarla a cabo. En la préctica,
hay pocos contratos colectivos, ya que los
empleadores ven a las organizaciones sin-
dicales como una amenaza. En la maquila
no existen contratos colectivos registrados.

En Guatemala, se permite la negociacién
a los sindicatos/federaciones de rama/
sector, pero no se lo concreta. Los convenios
pueden realizarse por arreglo directo, fuera
de las instalaciones del Ministerio.

En Honduras, aunque la ley da el derecho
a la negociacién, en la préctica no puede
llevarse a cabo porque no existen sanciones
ni penas de ninguna indole para los patro-
nos que violentan ese derecho.

En México, los trabajadores del sector
privado (Apartado A de la LFT) tienen
permitida la negociacién colectiva a nivel
nacional a través de “contratos ley”, que
se aplica solo a los sectores textil, hulero,
azucarero y locutores. Estos contratos tie-
nen, segin la CROC, un gran “descuelge”,
es decir, muchas empresas no respetan lo
establecido, debido principalmente a la falta
de medidas coercitivas de los sindicatos y
de la propia ley contra los evasores. UNT
destaca la dificultad de establecer una con-
tratacién colectiva autentica, proliferando lo
que se denomina Contratacién Colectiva de
Proteccién Patronal (CCPP), en la medida de
que son los empresarios los que determinan
qué sindicato es el representante de los
trabajadores en sus empresas. El término
fue acufiado en los afios setenta por los
sindicalistas independientes para referirse
a los contratos colectivos suscritos por em-
presarios y sindicatos afines (corporativos,
oficialistas o blancos). Tales contratos no
reflejan la voluntad de los trabajadores, que
en la mayoria de los casos, ni siquiera cono-
cen. En el dmbito sindical, los CCPP implican

una doble simulacién: de una supuesta or-
ganizacién sindical, que existe solo por el
reconocimiento juridico que da la autoridad
(registro sindical) y un pretendido contrato.
Los sindicatos de proteccidn se convierten
en verdaderas franquicias, impidiendo la
existencia de sindicatos auténticos.

Su principal caracteristica es garantizar
el cumplimiento cabal de la voluntad uni-
lateral patronal en materia de condiciones
de trabajo (ritmos, jornadas, prestaciones,
salarios, reglqmento interno, vacaciones,
productividad, etc), Son legales, toda vez
que cumplen formalmente con los requisitos
establecidos en la LFT. Su existencia y funcio-
namiento estd basado en una interpretacién
positivista del derecho, bastando, para que
tengan vigencia, con su depésito en la JCA,
firmado por los representantes legales de la
empresa y del sindicato. La mayoria de los
CCPP son firmados ain antes de que exista
un solo trabajador en activo, basta que el
empresario escoja al sindicato de su prefe-
rencia y lo firme con el secretario general
del mismo, Son secretos, de tal manera que
si un sindicato auténtico pretende firmar con
la empresa un verdadero contrato estard im-
pedido por la existencia de uno previo, que
no conocia. El sindicato demandante realiza
un trdmite “equivocado” y su demanda es
archivada autométicamente, dando tiempo
a la empresa a que tome acciones represivas
en contra de los trabajadores involucrados.
En caso de que el sindicato demandante
demuestre que representa a la mayoria
de los trabajadores de una empresa, su
derecho consiste en administrar el CCPP ya
existente, ajustdndose a los tiempos juridicos
para su modificacién (cada afio revisién de
salarios y cada dos afios revisién presta-
ciones). La LFT establece que en un centro
de trabajo solo podrd existir un contrato,
el cual es de aplicacién obligatoria a todo
los trabajadores, exceptuando a los de
confianza. Cuando un sindicato auténtico
logra desplazar al sindicato de proteccién
patronal, lo que consigue es administrar a
partir de ese momento, el contrato existente,
es decir el propio CCPP con posibilidades



de modificacién cada dos afios, como parte
de la negociacién obrero patronal.

En Nicaragua, el Cédigo del Trabajo
permite que la negociacién de convenios
se realice por via del arreglo directo fuera
de las instalaciones del Ministerio, luego de
lo cual éste certifica las cléusulas siempre
y cuando no violen derechos adquiridos,
y no vaya en retroceso de los derechos
minimos que se encuentran consignado en
el cédigo del trabajo.

En Panamd, el Ministerio de Trabajo per-
mite que los arreglos directos se conviertan
en convenios colectivos en detrimento de los
sindicatos: cuando los sindicatos presentan
un proyecto de convencién colectiva lo
rechaza aludiendo que ya existe un pacto
colectivo con los trabajadores de la empre-
sa, Existen alrededor de catorce sindicatos
afectados por esta medida. Ademds, la Ley
29 de 2010 que crea la zona econdmica
especial de Bard exonera a las empresas
de negociar convenios colectivos durante
los seis primeros afos de funcionamiento en
dicha zona especial, lo que implica de suyo,
la ineficacia de la existencia de sindicatos
durante ese tiempo.

En Perd, la normativa nacional hace
muy pocas referencias a la negociacién por
rama, con lo que no la incentiva y tiende a
privilegiar la negociacién por empresa. Con
ello deja sin negociacién a casi el 60% de
los trabajadores. Un caso particular es el
de Telefénica del Perd (del grupo espafiol),
que por sexto afio consecutivo se niega
a negociar colectivamente. Esta empresa
sigue el modelo empresarial de separar sus
actividades en unidades de produccién sus
actividades, creando empresas paralelas
para realizar sus actividades por cuenta
de terceros, pasdndoles, a ellos la carga
laboral, Estas empresas a su vez aprove-
chan la legislacién nacional operando bajo
la modalidad tercerizadora de “services”.
La autoridad administrativa de trabajo se
ha pronunciado sobre estos procesos de
descentralizacién productiva, al considerar
que estas empresas son parte del grupo
econémico. Mds en general, en la ley de

relaciones colectivas se establece una etapa
de trato directo entre las partes, donde no
interviene el Ministerio de Trabajo, en la cual
usualmente el empleador inicia proponiendo
condiciones, ante lo cual el sindicato suele
no tener una real capacidad de propuesta.

En Venezuela, es notoria la disminucién
del ndmero de convenios, adn cuando se
han incrementado los sindicatos. Lo primero
es una muestra de debilidad y fuerza para
obligar a los empleadores a negociar, y lo
segundo de dispersién y divisién.

En Argentina, CTA considera que la ne-
gociacién colectiva en el sector piblico esta
fuertemente condicionada por la existencia
o no de una legislacién que establezca
mecanismos para llevarla adelante. En
particular, los trabajadores de la adminis-
tracién publica del Estado Nacional, y los
trabajadores de la educacién cuentan con
mecanismos que prevén la negociacidn
colectiva sectorial, aunque con alcance di-
verso. Por el contrario, los trabajadores de
las administraciones piblicas provinciales y
municipales, en su gran mayoria, no cuentan
con dmbitos para negociar colectivamente
con sus empleadores. Esta situacién también
se verifica en el caso de los trabajadores
de las administraciones de justicia, tanto a
nivel nacional como provincial. En muchas
provincias y municipios una de las princi-
pales reivindicaciones de los trabajadores
del sector pdblico es garantizar el derecho
a negociar colectivamente con los emplea-
dores sus condiciones de trabajo

En Brasil, en 2010 el gobierno ratificé
el C151 de OIT, y ahora estd pendiente de
reglamentacién en el ordenamiento juridico
nacional. El Ministerio de Trabajo y Empleo
ha prometido la creacién de un grupo de
trabajo especifico de composicién bipartita.

En Chile, por norma expresa, el sector
piblico estd impedido de negociar colectiva-
mente, aunque en la prdctica, y por presién
gremial, se alcanzan contratos “de facto”,
por intervencién de la CUT, que encabeza
una mesa de negociacién anual donde se



discuten mejoras salariales y otros benefi-
cios. Luego esta propuesta pasa al Congreso
nacional y se convierte en ley.

En Colombia, hasta fecha reciente los
trabajadores al servicio del Estado solo
podian, de acuerdo al Cédigo, presentar
memoriales respetuosos conteniendo solici-
tudes o reclamaciones o sugestiones. Ante la
presién sindical, em 2009 el gobierno reglo-
mentd una supuesta aplicacidn, porque en la
prdctica continué con la prohibicién ya que
utilizé el término “concertacién”, reconocido
dentro de los aspectos de didlogo social de
la OIT, y por lo tanto restrictivo en cuanto a
los temas y acuerdos que podrian tratarse
en un conflicto colectivo laboral. Los pocos
acuerdos firmados fueron incumplidos, al
no existir herramientas para ejecutarlos.
El sindicalismo protestd y parecia haberse
llegado a un compromiso, pero un nuevo
decreto (en 2012) mantuvo las dificultades.
Los acuerdos alcanzados no tienen efectos
juridicos para las partes, por lo que puede
ser incumplido unilateralmente por la misma
autoridad que hizo la negociacién. Se res-
tringen demasiados temas de la posibilidad
de ser negociados, tales como salarios,
prestaciones sociales, empleos, regimenes
disciplinarios. Se exige un preacuerdo
para presentar el pliego de peticiones, y
se establece que sélo serd dentro de los
tres primeros meses del afio. Se crea una
especie de homologacién posterior a la
negociacién, pues se genera la facultad
para que las autoridades competentes se
nieguen unilateralmente a hacer los actos
administrativos necesarios para vincular al
Estado-empleador.

En Costa Rica, la negociacién colectiva
estd restringida a servidores que laboran en
una relacién estatutaria o de empleo pdblico.
Esto se ha querido subsanar mediante un
reglamento que contiene disposiciones que
violentan el principio de libre negociacién
establecido por el C98, pues sujeta la nego-
ciacién a la aprobacién de un Consejo de
Ministros, quien dicta o autoriza qué es lo que
se puede y lo que no se puede negociar entre
institucién o empresa publica y sindicato o,

en su defecto, indica cudles modificaciones
deben hacerse a las ya existentes.

En Rep. Dominicana, el derecho a la
negociacién colectiva como tal no esta
reconocido para el sector, aunque las
organizaciones de médicos, enfermeria y
profesores realizan negociacién con sus
respectivas autoridades sobre salarios y
condiciones de trabajo, recurriendo para
ello frecuentemente a la huelga.

En Ecuador, no se permite la negociacién
a los servidores pdblicos, excepto a los
obreros, bajo el régimen del sector privado.

En El Salvador, los trabajadores del sec-
tor pUblico logran algunos beneficios por
medio de mesas de negociacién o mesas
laborales donde el sindicato estd presente.
La mayoria de contratos se encuentran en
las Instituciones Oficiales Auténomas, por
ser las que cuentan con recursos propios
y eso les permite mejorar las condiciones
de trabajo. En general, los trabajadores
se enfrentan al problema de que necesitan
llegar a la cuota del 50% mds uno que
establece la ley.

En Guatemala, la negociacién colectiva
en el sector piblico estd permitida y es de
importancia muy superior a la del sector
privado, con centro en la salud y magisterio,
aunque en el primer sector los sindicatos
buscan negociar sus pactos colectivos por
dreas, lo que ha debilitado la unidad.

En Honduras, los empleados publicos
no tienen otra forma de negociar que por
medio de memoriales respetuosos. Las actas
conseguidas han sido mediante huelgas y
protestas, especialmente entre los profesores
y médicos. Existen estatutos entre los profe-
sores y profesionales de la salud.

En México, los trabajadores al servicio
del Estado tienen un estatuto especial (el
apartado B del articulo 123 constitucional)
que les restringe hasta anularlo el derecho
de huelga, y les niega la contratacién co-
lectiva, que se sustituye por la negociacién
de “condiciones generales de trabajo”,
donde opera una amplia restriccién a la
accién de los trabajadores, por la inexis-
tencia del derecho de huelga. Normalmen-



te, la Federacién de Sindicatos al Servicio
del Estado es la que negocia, a partir de
mejoras solicitadas en cada dependencia.
Las condiciones son previamente autori-
zadas por la Secretaria de Hacienda y
Crédito Piblico.

En Nicaragua, existen convenios colecti-
vos por drea gubernamental, con acuerdos
importantes en el sector magisterio y salud.

En Panamd, la ley de carrera administra-
tiva permite a las asociaciones la presenta-
cién de pliegos a la autoridad, para iniciar
un proceso de negociacién con términos limi-
tados (20 dias hdbiles), y la posibilidad de
ser sometido a arbitraje. Los acuerdos luego
son elevados a normas juridicas, teniendo
en cuenta el presupuesto. No es claro que
el derecho a negociar colectivamente le esté
permitido a todos los servidores publicos,
sino sélo a aquellos de carrera, habiendo
la OIT solicitado al gobierno en 2011 que
le aclare especificamente este punto, en
relacién a los servidores pdblicos de institu-
ciones descentralizadas y municipios. En la
practica, se desarrollan negociaciones en
muchos casos al margen de la legislacién.
Se presenta el pliego a las autoridades, se
negocia sin que éstas acepten y se convoca

a la huelga por tiempo indefinido, lo que
provoca que las autoridades tomen en serio
el problema y terminen acordando. En el
Canal de Panamé existe un mecanismo dife-
rente, heredado del sistema norteamericano,
que excluye el tema salarios.

En Perd, en la administracién piblica
conviven trabajadores con regimenes nor-
mativos diferenciados tanto en materia de
relaciones individuales como de relaciones
colectivas, derivando en una fuerte restric-
cién a la negociacién. Se observa también
una utilizacién cada vez mayor de laudos
arbitrales para resolver la negociacién
salarial. Adn cuando en algunas entidades
existen negociaciones de facto que culminan
en acuerdos implementados a través de reso-
luciones administrativas u otros dispositivos,
estas negociaciones y el cumplimiento de
los acuerdos depende integramente de la
voluntad de las autoridades publicas.

En Venezuela, los servidores puiblicos tie-
nen juridicamente el derecho de negociacién,
pero en la prdctica existen serias dificultades
para ser ejercido, debido a trabas juridicas
colaterales como la actualizacién de las di-
rectivas sindicales y el desarrollo de procesos
de negociacién con nuevos sindicatos.

EJ M
M ®



R I J R MG I S W R

El impacto que las formas precarias de
empleo tienen en el acceso de los trabajo-
dores a la libertad sindical y la negociacién
colectiva es actualmente una de las principa-
les preocupaciones del movimiento sindical
en todo el mundo. Estas formas de empleo
son cada vez més utilizadas por los emplea-
dores, tanto en los sectores piblico como
privado, ya sea para vulnerar el derecho
de sindicacién y para eliminar o debilitar
el derecho a la negociacién colectiva, asi
como para privar a los trabajadores de la
proteccién laboral en general. En el con-
texto de este articulo nos centraremos en el
trabajo precario principalmente derivado
de acuerdos contractuales bajo los cuales
se realiza este trabajo, incluyendo la dis-
ponibilidad inmediata, trabajo temporal,
trabajo contratado a través de las agencias
privadas de empleo, trabajo temporero, con-
tratos a tiempo parcial, pseudo autoempleo,
empleo indirecto o en una relacién poco
clara entre empleado/empleador.’

A raiz del creciente nimero de quejas y
comentarios, el Comité de Libertad Sindical
(CLS) y la Comisién de Expertos en Apli-
cacién de Convenios y Recomendaciones
(CEACR) han desarrollado una rica juris-
prudencia. Ambos érganos reafirman que
las diferentes categorias de trabajadores
precarios deben ser capaces de ejercer su
derecho a la libertad sindical y a la nego-
ciacién colectiva e indican que, cuando
sea necesario, deben adoptarse medidas
especiales para garantizar el acceso efecti-
vo a estos derechos. En este articulo vamos
a repasar algunos de los casos sintomdticos
de las restricciones mds comunes planteadas
ante la OIT, a los efectos de identificar los
principios pertinentes. También se hard
hincapié en que la accién sindical sigue
siendo muy necesaria en este dmbito, tanto
para expandir la jurisprudencia como para
ejercer presién sobre los gobiernos para
conseguir la aplicacién de las recomendo-
ciones de los 6rganos de control para el

1 Definicién acordada en el marco del Simposio de los trabajadores sobre politicas y reglamentacién para luchar contra

el empleo precario, Ginebra, 4-7 de octubre de 2011.



pleno respeto de la libertad sindical, en la
legislacién y en la practica.

En este contexto, una breve descripcién
de los mecanismos de control de la OIT
puede ser 0til. Los sindicatos pueden recurrir
a dos tipos de mecanismos dentro de la OIT:
por un lado, pueden enviar comentarios
sobre la aplicacién de un convenio ratifi-
cado en el marco del sistema de control
periédico. Bajo este sistema, un organismo
independiente y técnico, la CEACR exami-
na, junto con las observaciones enviadas
por las organizaciones de trabajadores y
de empleadores, los informes periédicos
presentados por los Estados miembros so-
bre las medidas que hayan adoptado para
aplicar las disposiciones de los convenios
ratificados, tanto en la legislacién como en
la préctica. Para llevar a cabo esta tareq, la
CEACR expresa su punto de vista sobre el
contenido y significado de las disposiciones
de los convenios y asi, en su caso, deter-
minar su alcance legal. En una segunda
etapa, el informe elaborado por la CEACR
es examinado por un érgano tripartito, la
Comisién de Aplicacién de Normas de la
Conferencia Internacional del Trabajo.

Por otro lado, los sindicatos pueden
presentar quejas conforme a los proce-
dimientos especiales. Esto comprende (i)
un procedimiento de reclamacién vy (i) un
procedimiento de queja con respecto a
la aplicacién de los convenios ratificados
(solamente), asi como (iii) un procedimiento
especial de queja por violacién de la liber-
tad sindical. Los sindicatos pueden utilizar
este Gltimo incluso en contra de los gobier-
nos que no hayan ratificado los convenios
pertinentes. Las quejas sobre violaciones
de la libertad sindical son examinadas por
el CLS, un comité tripartito del Consejo de
Administracién de la OIT. Cuando el CLS
constata que se ha producido una violacién
de las normas o principios de la libertad
sindical, formula recomendaciones sobre
cémo la situacién podria remediarse.
Posteriormente, se solicita a los gobiernos
que informen sobre la aplicacién de sus
recomendaciones.

El trabajo de estos dos érganos tiene sin
duda un importante valor afiadido para la
actividad de los sindicatos a nivel nacional.
Las observaciones y recomendaciones de los
érganos de control de la OIT, junto con las
disposiciones de los convenios pertinentes,
pueden ser utilizados, por ejemplo, en la
defensa de un caso concreto durante las
negociaciones con el empleador o el gobier-
no; para fortalecer una presentacién ante
un juez, cuando el caso estd pendiente ante
un tribunal nacional; o, en general, para
obtener la enmienda de una ley o reforzar
los argumentos en un contexto de reforma
de la legislacién laboral.

El derecho a la libertad sindical esté con-
sagrado en el Preémbulo de la Constitucion
de la OIT, asi como en una serie de convenios
y recomendaciones clave. En este articulo nos
concentraremos principalmente en los princi-
pios que se desprenden de los dos convenios
fundamentales en esta materia: el Convenio
87 sobre la libertad sindical y la proteccién
del derecho de sindicacién, de 1948, vy el
Convenio 98 sobre el derecho de sindicacién
y de negociacién colectiva, de 1949.

Con relacién al derecho a organizarse,
el Articulo 2 del Convenio 87 prevé que “los
trabajadores y los empleadores, sin ninguna
distincién y sin autorizacién previa, tienen
el derecho de constituir las organizaciones
que estimen convenientes, asi como el de
afiliarse a estas organizaciones, con la sola
condicién de observar los estatutos de las
mismas”. Al tratar las quejas presentadas
por los diferentes sindicatos de todo el
mundo, el CLS ha enfatizado en que este
derecho se aplica a todos los trabajadores,
ya sean empleados de forma indefinida, por
un plazo determinado o contratados tempo-
ralmente; a los trabajadores en periodo de
prueba; a las personas contratadas bajo
contratos de formacién, como aprendices
u ofro tipo; a las personas empleadas en el
marco de programas de lucha contra el des-



empleo; a los trabajadores de cooperativas;
a los trabajadores de las zonas francas; o
a los trabajadores domésticos.

Este principio se desarrolla mdas amplia-
mente en una serie de casos que han sido
examinados por el CLS. Por ejemplo, en un
caso concerniente a Perd, la organizacién
querellante objeté una ley aplicable a em-
presas industriales sujetas a exportacién
no tradicional, que las autoriza a concluir
contratos eventuales de muy corta duracién
que se renuevan durante afios de manera in-
definida y que tiene efectos perjudiciales en
el ejercicio de los derechos sindicales (ante
el temor de los trabajadores a que no se les
renueve el contrato) y en las condiciones de
trabajo. En este contexto, el gobierno refirié
que en general, en el sector en cuestién, “la
contratacién temporal habia sido utilizada
repetitivamente como un elemento disuasivo
de la dfiliacién de los trabajadores” y ha-
bia generado “efectos negativos a nivel de
proteccién social”. Consecuentemente, el
CLS invit6 al Gobierno a que examinara,
con las organizaciones mds representativas
de trabajadores y empleadores, una forma
de asegurar que el recurso sistemdtico a los
contratos temporales de corta duracién en
el sector de la exportacién no tradicional no
obstaculice en la préctica el ejercicio de los
derechos sindicales.

Otra queja en un caso relacionado con
México se refiere, entre otras cosas, a la ne-
gativa de registro de un sindicato argumen-
tando la ausencia de una relacién laboral
entre el personal docente y la institucién en
la que se realiza el trabajo. De acuerdo con
la organizacién querellante, la Direccién
General de Registro de Asociaciones refirié
que de las inspecciones realizadas junto a
los representantes legales de los empleado-
res se desprende que en ningin centro de
trabajo se reconocia a los miembros de esta
agrupacién como trabajadores, de acuerdo
con la Ley Federal del Trabajo, pero que a
algunos miembros de dicha agrupacién se
los reconocié como prestadores de servicios
profesionales. De esto se dedujo que su re-
lacién era de naturaleza estrictamente civil

y no constituia una relacién de trabajo. A
este respecto, el CLS recordé al gobierno
que el criterio para determinar las personas
cubiertas por el derecho a organizarse no se
funda en la existencia de un vinculo laboral
con un empleador, que a menudo no existe,
por ejemplo en el caso de los trabajadores
de la agricultura, los trabajadores auté-
nomos en general o los que desempefian
profesiones liberales, y que, sin embargo,
deben disfrutar del derecho de organizarse.
Por lo tanto, el CLS solicité al gobierno que
tome medidas para que se garantice que
los docentes en cuestidn, que se rigen por
contratos de prestacién de servicios y otras
categorias en condiciones similares, puedan
constituir y dfiliarse legalmente a las orga-
nizaciones que estimen conveniente para
la promocién y la defensa de sus intereses.

La CEACR se ocupé también del de-
recho de sindicacién de los trabajadores
temporeros en Bangladesh. En este caso el
gobierno indicé que si bien los trabajadores
de cualquier sector tienen el derecho de
constituir sindicatos con arreglo a la nueva
Ley del Trabajo de 2006, los trabajadores
en el sector del desguace de barcos son
trabajadores temporeros y carecen de
la oportunidad de constituir sindicatos,
debido al limitado periodo de su empleo
(relacionado con el desguace de un barco
especifico). La CEACR recordé al gobierno
que los trabajadores, sin ninguna distincién,
incluidos los trabajadores temporeros y del
sector informal en la industria del desguace
de barcos, deben gozar del derecho de
constituir las organizaciones que estimen
convenientes y el de dfiliarse a las mismas.

En una observacién con relacién a
Colombia, la CEACR se refirié a diversas
figuras contractuales, tales como las coope-
rativas de trabajo asociado, los contratos
de prestacién de servicios y los contratos
civiles o mercantiles que encubren verdade-
ras relaciones de trabajo y que se utilizan
para efectuar funciones y tareas propias del
giro normal de actividades de la entidad y
en virtud de los cuales no se permite a los
trabajadores constituir sindicatos o dfiliarse
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a ellos. En este caso, la CEACR pidié al
Gobierno que tome las medidas necesarias
para garantizar explicitamente que todos
los trabajadores sin distincién, incluidos los
trabajadores de las cooperativas y de otras
figuras contractuales, independientemente
de la existencia de un vinculo laboral, pue-
dan gozar de las garantias del Convenio.

Una queja relacionada con la Repo-
blica de Corea se referia a la negativa
del gobierno de registrar el Sindicato de
Trabajadores Migrantes (MTU, por sus
siglas en inglés), ademds de acusaciones
de discriminacién generalizada y represién
de trabajadores migrantes. En este caso el
CLS considerd que a todos los trabajadores,
independientemente de su situacién, se les
deberia garantizar sus derechos de libertad
sindical a fin de evitar la posibilidad de que
se aprovechen de su precaria situacién.
Destacando la importancia de garantizar
el derecho de los trabajadores migrantes,
tanto documentados como indocumentados,
a organizarse, el CLS pidi6 al Gobierno que
emprenda una revisién en profundidad de
la situacién relativa a la situacién de los
trabajadores migrantes, en colaboracién
con los interlocutores sociales interesados,
a fin de garantizar plenamente y salvaguar-
dar los derechos fundamentales de libertad
sindical y de negociacién colectiva de todos
los trabajadores migrantes, ya sea que se
encuentren en situacién regular o irregular
y de conformidad con los principios de
libertad sindical, y de priorizar el didlogo
con los interlocutores sociales interesados,
como medio para encontrar soluciones nego-
ciadas a los problemas que enfrentan estos
trabajadores. Igualmente, el CLS solicité al
gobierno que registre al MTU.

En 2012, el CEACR observé que una
de las preocupaciones principales mencio-
nadas por las organizaciones sindicales
era el impacto negativo de las formas
precarias de empleo en los derechos sindi-
cales y la proteccién de los derechos de los
trabajadores, especialmente los contratos
temporales a corto plazo renovados re-
petidamente; la subcontratacién, utilizada

incluso por ciertos gobiernos en su propia
administracién poblica para cumplir tareas
de cardcter permanente por mandato legal;
y la no renovacién de contratos por motivos
antisindicales. Ademds, la CEACR observé
que algunas de esas modalidades privan
a menudo a los trabajadores del acceso
a la libertad sindical y a la negociacién
colectiva, especialmente cuando encubren
una relacién de trabajo real y permanente,
y que algunas formas de precariedad pue-
den incluso disuadir a los trabajadores de
dfiliarse a los sindicatos.

Segun los érganos de control de la OIT,
el libre ejercicio del derecho a constituir y
dfiliarse a un sindicato implica también la
libre determinacién de la estructura y com-
posicién de los mismos. Por ejemplo, con
respecto a los trabajadores temporales en
el sector de la construccién, este derecho
fue reafirmado por el CLS en un caso con-
cerniente a las Filipinas.

El mismo se referia a una instruccién
politica que estipulaba que con “... respecto
de los trabajadores contratados para un
proyecto, la unidad colectiva de negocia-
cién pertinente no funciona a nivel de un
proyecto determinado sino al de la rama de
actividad de que se trafa .. por consiguiente,
los trabajadores adscritos a un proyecto de-
terminado no pueden constituir una unidad
colectiva de negociacién apropiada. Sin
embargo, pueden dfiliarse al sindicato reco-
nocido a nivel de la rama de actividad”. La
organizacién querellante afirmaba que esta
exigencia de una unidad de negociacién a
nivel de la rama de actividad, que deniega a
los trabajadores la posibilidad de constituir
unidades de negociacién a nivel de la em-
presa o de la compafia, constituye una clara
violacién del derecho de sindicacién y de
negociacién colectiva. Consecuentemente,
el CLS recordé al gobierno que los traba-
jadores, sin ninguna distincién, deberian
tener el derecho de constituir y de dfiliarse
a las organizaciones de su eleccién, se trate
tanto de trabajadores permanentes como de



trabajadores afectados a un proyecto para
un periodo determinado.

Asimismo, otro caso con relacién a Co-
lombia es de particular interés sobre este
tema. Los alegatos presentados por la orga-
nizacién querellante se referian a la negati-
va por parte de la autoridad administrativa
a inscribir a la Unién de Trabajadores de
la Industria Quimica y Farmacéutica (UNI-
TRAQUIFA), sus estatutos y la junta directiva
en el registro sindical, entre otros motivos
debido a que integraba a trabajadores de
las empresas temporales de las industrias
del sector. Por su parte, el gobierno sefialé
que para que la inscripcién pueda llevarse
a cabo es necesario que los trabajadores
presten sus servicios en empresas de la
misma industria y que estén vinculados a
dichas empresas mediante contratos labora-
les. Al respecto, el CLS recordé al gobierno
que todos los trabajadores, sin distincién
alguna, deben tener derecho a constituir las
organizaciones de su eleccién y a dfiliarse
a ellas, ya sean trabajadores permanentes,
trabajadores contratados temporalmente, o
trabajadores temporeros. Por ello, el CLS
pidi6 al Gobierno que sin demora tome las
medidas necesarias para proceder a la ins-
cripcién de UNITRAQUIFA, de sus estatutos
y de su junta directiva.

De acuerdo con los principios de la OIT
sobre libertad sindical, el derecho de huelga
de los trabajadores y sus organizaciones
constituye uno de los medios esenciales de
que disponen para promover y defender sus
intereses profesionales. Este derecho es un
corolario indisociable del derecho de sindi-
cacién protegido por el Convenio 87. No
obstante, no es un derecho absoluto; puede
limitarse o prohibirse en os siguientes casos:
(1) en la funcién pdblica, pero sélo para
aquellos funcionarios que ejercen funciones
de autoridad en nombre del Estado; (2) en
los servicios esenciales, en el sentido estricto
del término (es decir, en servicios cuya infe-
rrupcién constituya una amenaza evidente
e inminente para la vida, la seguridad o la
salud de toda o parte de la poblacién; o (3)

en caso de una situacién de crisis nacional
aguda y por una duracién limitada. Fuera de
estas situaciones especificas, los trabajadores
precarios deben tener derecho a la huelga,
asi como el derecho a la huelga de solidari-
dad. A este respecto, la CEACR ha indicado
con relacién al Reino Unido que los traba-
jadores deberian iniciar acciones laborales
en relacién con cuestiones que les afectan, si
bien, en determinados casos, el empleador
directo puede no ser parte en el conflicto.
Este podria ser el caso cuando, por ejemplo,
la organizacién estructural de las compariias
matrices, subsidiarias o subcontratistas, que
conduzea a una situacién en la que los in-
tereses de los trabajadores puedan no ser,
necesariamente, resueltos con su empleador
directo, a pesar de lo cual la participacién
en acciones laborales puede desembocar en
la resolucién de sus reclamaciones legitimas.
En este sentido, la CEACR recordé su posi-
cién, segin la cual los trabajadores deberian
poder participar en huelgas por solidaridad,
siempre que la huelga inicial que apoyan sea
legal en si misma.

Asi también, la CEACR examiné los
comentarios enviados por un sindicato que
se refieren a la prohibicién del derecho
de huelga de los trabajadores agricolas
durante la cosecha en Chile. Al respecto,
el gobierno refirié que a imposibilidad de
estos trabajadores de negociar un contrato
colectivo y gozar del derecho de huelga
se debe a que realizan faenas temporales
y de corta duracién. La CEACR recordé al
gobierno que el derecho de huelga es un
corolario indisociable del derecho de sindi-
cacién, el cual sélo puede verse restringido
en el caso de los servicios esenciales y en
el caso de los funcionarios publicos que
ejercen funciones de autoridad en nombre
del Estado. Consecuentemente, observando
que los trabajadores agricolas no se encuen-
tran enmarcados en ninguna de estas dos
categorias, la CEACR pidié al gobierno que
tome las medidas necesarias para garanti-
zar en la legislacién y en la préctica que
los trabajadores agricolas puedan gozar del
derecho de huelga.
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La proteccién contra la discriminacion
antisindical es uno de los pilares del Con-
venio nim. 98 y es clave para garantizar el
ejercicio efectivo del derecho a la libertad
sindical y a la negociacién colectiva. Esta pro-
teccién es particularmente importante para
los trabajadores precarios, quienes estdn en
una situacién mds vulnerable y por lo tanto
mds expuestos a este tipo de violaciones. El
Articulo 1 del Convenio 98 estipula que dicha
proteccién deberd ejercerse especialmente
contra todo acto que fenga por objeto (a)
sujetar el empleo de un trabajador a la con-
dicién de que no se dfilie a un sindicato 0 a
la de dejar de ser miembro de un sindicato; y
(b) despedir a un trabajador o perjudicarlo en
cualquier otra forma a causa de su dfiliacién
sindical o de su participacién en actividades
sindicales fuera de las horas de trabajo o,
con el consentimiento del empleador, durante
las horas de trabajo.

Sobre este principio y en relacién con
los trabajadores con contratos a corto
plazo, el CLS se ha pronunciado hacien-
do hincapié en que la no renovacién de
un contrato que responda a motivos de
discriminacién antisindical constituye un
perjuicio en el sentido del Articulo 1 del
Convenio 98. En el mismo contexto, el
CLS ha afirmado que la subcontratacién
acompanada de despidos de dirigentes
sindicales puede constituir una violacién
del principio de que nadie debe verse per-
judicado en su empleo como consecuencia
de la dfiliacién o actividades sindicales.

Asi también, de acuerdo al CLS, es
necesario que la legislacién establezca
de manera explicita recursos y sanciones
contra actos de discriminacién antisindical
con objeto de asegurar la eficacia préctica
del Articulo 1 del Convenio nim. 98. Al
respeto, las normas de fondo existentes en
la legislacién nacional, que prohiben actos
de discriminacién, no son suficientes si las
mismas no van acompafadas de procedi-
mientos que aseguren una proteccién eficaz
contra tales actos.

En este sentido, la jurisprudencia del
CLS contiene un ejemplo interesante con
respecto a la proteccién de los trabajado-
res indocumentados en los Estados Unidos
de América, donde los recursos de los que
disponian los trabajadores despedidos por
intentar ejercer sus derechos sindicales,
incluian: (1) el envio al empleador de una
orden que le conmina a impedir y poner fin
atoda infraccién ala ley; y (2) la obligacién
del empleador de colocar en un lugar visible
de sus locales un anuncio destinado a los
trabajadores en el que se especifiquen los
derechos de éstos en virtud de la ley, y el que
se describan detalladamente sus précticas
desleales anteriores. El CLS considerd que
dichas medidas no sancionaban de manera
alguna el acto de discriminacién antisindical
ya perpetrado, sino que servian Gnicamente
como posibles factores de disuasién de
actos futuros, siendo lo mds probable que
tal enfoque aportara una escasa proteccién
a los trabajadores indocumentados que se
exponian a ser despedidos indiscriminada-
mente por ejercer los derechos de la libertad
sindical, sin que haya ninguna sancién
directa que pueda evitar tales acciones. Por
lo tanto, el CLS concluyé que las medidas en
cuestién eran inadecuadas para garantizar
una proteccién efectiva contra los actos de
discriminacién antisindical.

Otro caso en la Republica de Corea es
también relevante con respecto a la discri-
minacién antisindical. La queja se referia a
la situacién de trabajadores “subcontrata-
dos ilegalmente” en el sector metalirgico,
a través de una forma de subcontratacién
falsa que tenia por objeto encubrir lo que
en realidad es una relacién de trabajo, en
la que los trabajadores estén en la practica
privados de la proteccién juridica prevista
en la ley y se encuentran indefensos ante los
actos reiterados de discriminacién antisindi-
cal. Recordando que anteriormente habia
examinado las dificultades que enfrentan
los trabajadores precarios en el sector de
la construccién en relaciones de trabajo
encubiertas, el CLS solicité al gobierno que
elabore, en consulta con los interlocutores so-



ciales interesados, mecanismos especificos
destinados a fortalecer la proteccién de los
derechos a la libertad sindical y la negocia-
cién colectiva de los trabajadores subcontra-
tados y los trabajadores auténomos, con el
objeto de prevenir toda utilizacién abusiva
de la subcontratacién como medio de eludir
en la prdactica el ejercicio de los derechos
fundamentales de dichos trabajadores.

Por su parte, la CEACR también ha exa-
minado alegatos sobre el uso continuado
y discriminatorio de contratos de duracién
determinada en Bielorrusia. En este caso,
la organizacién querellante alegaba que
los afiliados de los sindicatos libres e inde-
pendientes eran forzados a abandonar sus
sindicatos bajo la amenaza de disolucién o
de no renovacién de sus contratos, ademds
de sufrir presiones y acosos. La CEACR tomé
nota de estas alegaciones con preocupacién
y urgié al gobierno a que adopte las medi-
das necesarias para que las mismas sean
examinadas en el marco del Consejo para la
Mejora de la Legislacién en la Esfera Social
y Laboral, sin mds demora.

Derecho a la negociacion colectiva

El Convenio 98, en su Articulo 3, estipula
que deberdn adoptarse medidas adecuadas
a las condiciones nacionales, cuando ello
sea necesario, para estimular y fomentar
entre los empleadores y las organizaciones
de empleadores, por una parte, y las or-
ganizaciones de trabajadores, por ofra, el
pleno desarrollo y uso de procedimientos de
negociacién voluntaria, con objeto de regla-
mentar, por medio de contratos colectivos,
las condiciones de empleo. Las Unicas ex-
clusiones posibles del campo de aplicacién
del Convenio son las fuerzas armadas y la
policia, asi como los funcionarios publicos
en la administracién del Estado.

En cuanto a las categorias de trabajo-
dores que se examinan en el presente arti-
culo, el CFA ha puntualizado que ninguna
disposicién del Convenio nim. 98 autoriza
la exclusién de los trabajadores temporeros
de su campo de aplicacién. Asi también, el
CFA ha reafirmado en relacién con ofertas
temporales de empleo en el sector piblico

para combatir el desempleo, en las que la
remuneracién no se fijaba de acuerdo con
los convenios colectivos que regulaban la
remuneracién de los empleados de plantilla,
que esperaba que se velara para que, en la
préctica, las ofertas individuales de empleo
sean de duracién limitada y no se convier-
tan en oportunidad para cubrir puestos
permanentes con personas desempleadas,
que se verian perjudicadas en su derecho
a la negociacion colectiva de las cuestiones
relativas a su remuneracién.

En este contexto es relevante un caso
con relacién a Canadd. El mismo hacia
referencia a la denegacién del derecho a la
negociacién colectiva al personal docente y
auxiliar contratado a tiempo parcial por los
colegios de artes aplicadas y tecnologia de
Ontario. Al respecto, el CFA sefialaba que al
tiempo que toma nota de las explicaciones
facilitadas por el Gobierno acerca de las
circunstancias especificas de los progro-
mas y actividades de los colegios, de los
conocimientos técnicos especializados que
se exige a los citados instructores, y de la
limitada comunidad de intereses de éstos
con el personal que trabaja en régimen de
dedicacién plena, el Comité recuerda que
todos los trabajadores de la administracién
publica que no estdn al servicio de la ad-
ministracién del Estado deberian disfrutar
del derecho de negociacién colectiva y
que ninguna disposicién del Convenio 98
autoriza la exclusién del personal temporero
de su campo de aplicacién. Aunque es po-
sible que las circunstancias concretas de los
trabajadores a tiempo parcial antes citados
requiera un frato diferenciado y algunos
ajustes en lo que atafie a la definicidn de las
unidades de negociacién, a las normas de
certificacién, etcétera, asi como negociacio-
nes especificas que tomen en consideracién
su situacién y requisitos laborales, el Comité
no ve ningdn motivo para que los principios
antes mencionados, relativos a los derechos
bdsicos de asociacién y de negociacién
colectiva reconocidos a todos los trabaja-
dores, no deban aplicarse también a los
trabajadores a tiempo parcial. En conse-



cuencia, el Comité pidié al Gobierno que,
en consulta con los interlocutores sociales,
adopte répidamente medidas legislativas
para garantizar que el personal docente
y auxiliar contratado a tiempo parcial por
los colegios de artes aplicadas y tecnologia
disfrute plenamente de los derechos de sin-
dicacién y de negociacién colectiva, en pie
de igualdad con los demds trabajadores.
Una situacién similar se presenté en otro
caso en Canadd, esta vez con relacién a
la exclusién de trabajadores eventuales
de los servicios puiblicos del derecho a
la negociacién colectiva. En este caso, el
CFA sefialé que todos los trabajadores de
la administracién piblica que no estén al
servicio de la administracién del Estado de-
berian disfrutar del derecho de negociacién
colectiva, y solicité al gobierno que adopte
las medidas apropiadas que garanticen que
los trabajadores eventuales y ofros, quienes
se hallaban excluidos de la definicién de
empleados en la ley de relaciones laborales
de los servicios publicos, tengan derecho a
la negociacién colectiva, de conformidad
con los principios de libertad sindical.
Ofro caso, esta ves con relacién a Coreq,
tuvo como protagonistas a trabajadores pre-
carios en una posicién muy vulnerable en la
industria de la construccién, quienes trataban
de ejercer su derecho a organizarse y nego-
ciar colectivamente en un contexto complejo,
que incluia varias capas de subcontratistas
sobre los cuales sélo el contratista principal
fenia una posicién dominante. En esta situa-
cién, el CLS lamenté profundamente que algu-
nos tribunales habian adoptado resoluciones
definitivas a través de las cuales estimaban
que los convenios colectivos firmados por
un sindicato de la construccién y la empresa
constructora principal eran sélo aplicables a
los trabajadores de la empresa principal y no
a los trabajadores contratados por subcontro-
tistas. Al mismo tiempo, solicité al gobierno
que ponga mayor empefio en promover la
negociacién colectiva libre y voluntaria de
las condiciones de empleo del sector de la
construccién aplicables en particular a los
trabajadores “jornaleros” vulnerables.

También en el caso de Corea mencio-
nado anteriormente, el CLS reafirmé el
derecho a la negociacién colectiva de los
trabajadores auténomos o independientes.
Al tratar la situacién de choferes propietarios
de camiones de carga, el CLS observé que,
de acuerdo a la legislacién nacional, una
organizacidn no serd considerard como un
sindicato si sus miembros no son “emplea-
dos”. Al respecto, el gobierno indicé que
los trabajadores auténomos pueden crear
organizaciones que representen sus infere-
ses o dfiliarse a ellas, asi como efectuar rei-
vindicaciones a través de las mismas ante el
gobierno o las organizaciones comerciales
pertinentes, pero no tienen permitido crear
un sindicato o dfiliarse a él puesto que no
son “empleados”. Consecuentemente, el
CLS solicité al gobierno que, en consulta
con los interlocutores sociales, desarrolle
un mecanismo especifico de negociacién
colectiva adecuado a las particularidades
de los trabajadores independientes. En el
mismo caso, el CLS analizé la situacion
de trabajadores subcontratados en el
sector metalirgico y urgié al gobierno a
que tome todas las medidas necesarias
para promover la negociacién colectiva
de los términos y condiciones de empleo
de los trabajadores subcontratados en el
sector de la industria metalirgica, incluido
mediante el refuerzo de la capacidad de
negociacién, para que dichos trabajadores
puedan ejercer efectivamente el derecho a
promover la mejora de las condiciones de
vida y de trabajo de sus afiliados mediante
negociaciones de buena fe.

Por otra parte, la CEACR examiné la
situacién de los trabajadores temporeros
con respecto a la negociacién colectiva en
los Paises Bajos. En aquella oportunidad,
los comentarios del sindicato se referian
al impacto que habia tenido en la préctica
una opinién publicada por la Autoridad de
la Competencia de los Paises Bajos (NMA),
al desalentar las negociaciones con los
empleadores a nivel sectorial, sobre las con-
diciones de trabajo subcontratado (es decir,
concertado con personas que no trabajan



necesariamente bajo la estricta autoridad
del empleador y que pueden tener mds de
un lugar de trabajo). El sindicato sefialé que,
en un documento-opinién de 2007, la NMA
habia expresado la opinién de que deberia
anularse un convenio colectivo de trabajo
que contuviera disposiciones sobre trabajo
subcontratado, dado que el trabajador
subcontratado estd considerado como una
empresa, de conformidad con la ley de la
competencia, y que, como consecuencia,
los empleadores reaccionaron con una falta
de voluntad de renegociar las condiciones
de trabajo, especialmente en el sector de
las artes escénicas. La CEACR recordé al
gobierno que el articulo 4 del Convenio
establece el principio de negociacién co-
lectiva libre y voluntaria y la autonomia de
las partes en la negociacién, y le solicité
que comunique informacién acerca de los
resultados de este proceso judicial.

En una observacién correspondiente a
Haiti, la CEACR advirtié que no existia nin-
gun convenio colectivo que tenga vigencia
en los sectores de los trabajadores rurales,
los de la economia informal, los trabaja-
dores independientes y los trabajadores
domésticos. Consecuentemente, solicité al
gobierno que examine con los interlocutores
sociales interesados la forma de promover la
negociacién colectiva para los trabajadores
de dichos sectores.

La CEACR también examiné el derecho
a la negociacién colectiva de los apren-
dices y oftros trabajadores contratados
exclusivamente para el desempefio en una
determinada obra o faena o de temporada
en Chile. Al respecto, la ley establecia que
en ningun caso las remuneraciones de los
aprendices podrdan ser reguladas a través
de convenios o contratos colectivos o fallos
arbitrales recaidos en una negociacién
colectiva, al mismo tiempo que disponia
que los trabajadores sujetos a contrato de
aprendizaje y aquellos que se contraten
exclusivamente para el desempefio en una
determinada obra o faena o de temporada
no podrdn negociar colectivamente. Si bien
el gobierno explicé que la prohibicién estd

dada por la transitoriedad de la prestacién
de los servicios, que ciertamente debe
ser inferior al plazo minimo de vigencia
de un instrumento colectivo (dos afos), la
CEACR recordé al gobierno que de con-
formidad al Convenio sélo puede excluirse
de la negociacién colectiva a las fuerzas
armadas y la policia y a los funcionarios
publicos en la administracién del Estado, y
consecuentemente le solicité tomara todas
las medidas necesarias para modificar la
legislacién vigente a fin de garantizar que
los trabajadores puedan gozar plenamente
del derecho a la negociacién colectiva.

La CEACR llamé la atencién al gobierno
de los Estados Unidos sobre el hecho de
que los trabajadores contratados a través
de las agencias privadas de empleo no
pueden pertenecer a la misma unidad de
negociacién de los empleados contratados
directamente por la empresa usuaria, a
menos que tanto la agencia de empleo
como el empleador usuario presten su con-
sentimiento. Al respecto, la CEACR recordé
al gobierno que de acuerdo al Articulo
12 del Convenio 181 sobre las agencias
de empleo privadas, de 1997, se deberd
determinar y atribuir, de conformidad con
la legislacién y la prdctica nacionales, las
responsabilidades respectivas de las agen-
cias de empleo privadas y de las empresas
usuarias en relacién con la negociacién
colectiva. Asimismo, sefialé que toda afri-
bucién diferente de las responsabilidades
de negociacién colectiva entre agencias de
empleo y empresas usuarias debe garantizar
a los empleados de las agencias de empleo
el ejercicio, en la practica, del derecho a la
negociacién colectiva.

Consulta y flexibilidad laboral

El CLS ha desarrollado también un impor-
tante principio sobre la necesidad de con-
sultar a las organizaciones de trabajadores
sobre la flexibilidad laboral. A este respecto
ha sefialado que una contraccién del sector
piblico y/o una mayor flexibilidad laboral
— por ejemplo, generalizando los contratos
de corta duracién - no constituyen en si una
violacién de la libertad sindical. Sin embar-



go, es innegable que tales cambios tienen
consecuencias importantes en el terreno
social y sindical, en particular debido a la
mayor precariedad en el empleo que puede
derivarse de ello. Por lo tanto, seria necesa-
rio que las organizaciones de empleadores
y de trabajadores fueran consultadas sobre
el alcance y las modalidades de las medidas
decididas por las autoridades?.

Conclusiones

Como se describe més arriba, los sin-
dicatos han recurrido repetidamente a los
mecanismos de control de la OIT en casos
en los que se ha negado a los trabajadores
precarios los derechos de libertad sindical
y de negociacién colectiva. Si bien el im-
pacto de estas acciones a nivel nacional
sigue siendo objeto de estudio, en el plano
internacional han provocado el desarrollo
de una jurisprudencia especifica que afirma
que la proteccién conferida por los Conve-
nios nim. 87 y nim. 98, y en general los
principios de la OIT sobre libertad sindical,
incluye las distintas formas precarias de
empleo. En este sentido, los érganos de
control reconocen que algunas formas
precarias de empleo a menudo privan a
los trabajadores del acceso a la libertad
sindical y la negociacién colectiva, o puede
disuadirlos de dfiliarse a un sindicato.

El amplio alcance del Convenio 87, que
solamente permite la exclusién de las fuerzas
armadas y la policia, ha sido confirmado
sistemdticamente por los 6rganos de control
de la OIT. Por tanto, el derecho de sindica-
lizacién se aplica a todos los trabajadores
sin distincién alguna y sin importar si son
trabajadores permanentes, trabajadores
contratados temporalmente, o trabajadores
temporeros; trabajadores en periodo de
prueba; personas contratadas bajo las
modalidades de convenios de formacién,
ya sean como aprendices o de ofra tipo;
trabajadores empleados en el marco de
programas de lucha contra el desempleo;
trabajadores a tiempo parcial; trabajadores
de las zonas francas de exportacién; traba-
jadores domésticos; trabajadores por cuenta

propia; trabajadores del sector formal e
informal; trabajadores de cooperativas;
personas contratadas bajo otras formas de
contratos, con independencia de la existen-
cia de una relacién laboral; y trabajadores
migrantes, ya sea que se encuentren en
situacién regular o irregular.

Los érganos de control de la OIT han
puesto de relieve la necesidad de garantizar
que el uso sistemdtico de contratos tempo-
rales a corto plazo no se convierta en la
prdctica en un obstdculo al ejercicio de los
derechos sindicales.

Igualmente, en cuanto a los trabajadores
contratados temporalmente o aquéllos con-
tratados a través de las agencias de empleo,
los 6rganos de control han indicado que la
naturaleza juridica de la relacién entre los
trabajadores y el empleador, o la duracién de
sus contratos, no deberia tener ningin efecto
sobre el derecho de dfiliarse a sindicatos de
su elecciény a participar en sus actividades.

En cuanto al derecho de huelga, incluida
la huelga de solidaridad, no hay restric-
ciones especificas para las categorias de
trabajadores examinadas en este texto, mds
allé de aquéllas admitidas para cualquier
trabajador. Estas restricciones se refieren
principalmente a los funcionarios pdblicos
que ejercen funciones de autoridad en nom-
bre del estado y a los trabajadores de los
servicios esenciales. Los érganos de control
han considerado que los trabajadores deben
ser capaces de realizar actos de protesta
en relacién con los asuntos que les afectan,
aunque, en algunos casos, el empleador
directo no sea parte en la controversia.
Este podria ser el caso, por ejemplo, que
sobreviene como consecuencia de la or-
ganizacién estructural de las compaiias
matrices, subsidiarias o subcontratistas,
que conduzca a una situacién en la que los
intereses de los trabajadores puedan no ser,
necesariamente, resueltos con su empleador
directo, a pesar de lo cual la participacién
en acciones laborales puede desembocar en
la resolucién de sus reclamaciones legitimas.

La proteccién adecuada y eficaz contra
los actos de discriminacién antisindical es



crucial para los trabajadores precarios. En
el caso de los trabajadores contratados
bajo una forma de falsa subcontratacién,
que sirve para disfrazar lo que es en rea-
lidad una relacién laboral, los érganos
de control han solicitado que se elaboren
mecanismos especificos destinados a
fortalecer la proteccién de los derechos
a la libertad sindical y la negociacién
colectiva de los trabajadores precarios,
con el objeto de prevenir toda utilizacién
abusiva de la subcontratacién como medio
de eludir en la practica el ejercicio de sus
derechos fundamentales. Esta solicitud
para desarrollar “mecanismos especificos”
para garantizar la proteccién efectiva de
los trabajadores en una situacién mds
vulnerable podria ser explorada por el
movimiento sindical, con el fin de proteger
a los trabajadores precarios a través de
una regulacién més estricta.

De acuerdo con el Convenio 98, los
gobiernos tienen la obligacién de promo-
ver la negociacién colectiva para todos los
trabajadores y empleadores. Las Unicas
exclusiones posibles a este derecho son
los miembros de las fuerzas armadas y
policiales y los funcionarios directamente
al servicio de la administracién del Estado.
Por lo tanto, los érganos de supervisidn
de la OIT han subrayado que el derecho
de negociacién colectiva se aplica en
particular a trabajadores contratados
temporalmente; trabajadores temporeros;
trabajadores a tiempo parcial; trabajado-
res auténomos; aprendices y ofros traba-
jadores contratados exclusivamente para
el desempefio en una determinada obra
o faena o de temporada; trabajadores en
periodo de prueba; trabajadores en la eco-
nomia informal; trabajadores domésticos;
y trabajadores subcontratados.

En el caso de los trabajadores auténo-
mos, los érganos de control han solicitado
a un gobierno que desarrolle “mecanismos
especificos” de negociacién colectiva tomen
en cuenta las particularidades de estos
trabajadores. También ha sido enfatizada
la necesidad de tomar todas las medidas
pertinentes para promover los derechos de
negociacién colectiva de los trabajadores
subcontratados, en particular mediante el
desarrollo de la capacidad de negociacién.
Por lo tanto, la situacién particular de los
trabajadores precarios puede requerir igual-
mente de mecanismos y medidas especiales
para garantizar el acceso efectivo de estos
trabajadores a este derecho fundamental.

Ademds, de acuerdo con los érganos de
control, las organizaciones de empleadores
y de trabajadores deben ser consultadas
sobre el alcance y la forma de las medidas
adoptadas por las autoridades en cuanto
a la flexibilidad laboral, ya que estos cam-
bios tienen consecuencias importantes en
el terreno social y sindical, considerando la
mayor inseguridad en el empleo a la que
pueden dar lugar.

Quejas més detalladas y bien documen-
tadas podrian contribuir a desarrollar y for-
talecer aln mds la jurisprudencia existente.
Sin duda, el reconocimiento legal de estos
derechos no significa necesariamente que
los trabajadores precarios podrén ejercerlos
en la prdctica. Sin embargo, en nuestra opi-
nién, esta jurisprudencia constituye una base
sélida para la accién sindical. La misma
puede y debe ser utilizada para apoyar el
desarrollo de una legislacién nacional més
adecuada, asi como de otros mecanismos
administrativos y judiciales que garanticen
la proteccién efectiva de la libertad sindical
y los derechos de negociacién colectiva de
los trabajadores precarios.
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La discusién sobre la precariedad labo-
ral y su intima relacién con los arreglos de
trabajo “flexible” y trabajo “no estédndar”
no es nueva; durante las dos Gltimas déca-
das muchos analistas han observado esa
tendencia y sefialado la forma como afecta
no solo a los empleos sino también a las
condiciones de vida de mucha gente.

La actual crisis econdémica, empero, ha
alimentado la demanda por parte de los em-
pleadores (entre otros) de una aceleracién e
incremento de las medidas para implemen-
tar condiciones de trabajo flexibles. Esto
ya ocurre de hecho en varios paises donde
nuevas legislaciones que aflojan la regula-
cién del mercado laboral han sido adopta-
das como contramedida para enfrentar la
crisis.'Como resultado, podria decirse que
existe un riesgo real de que la precariedad
esté en alta en los préximos afios.

En tal escenario, la negociacién colectiva
aparece como una alternativa para mejorar
las condiciones de muchos trabajadores,
sobre todo de aquellos que corren mayor
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riesgo de caer en la precariedad, como son
las mujeres y los j6venes. Si se considera
que la negociacién colectiva es la principal
puerta de acceso a condiciones de trabajo
decentes y ofros beneficios, y que en muchos
paises es la forma mds comin de determi-
nar los salarios, la negociacién colectiva
es seguramente una institucién poderosa
del mercado laboral que puede ayudar en
la reduccién de la brecha existente entre
aquellos que tienen un empleo “estandar”
(permanente, de tiempo completo) y aque-
llos que estdn empleados sobre una base
“no estédndar”. Sin embargo, el acceso a la
negociacién colectiva estd plagado de obs-
taculos y desafios, tanto en la ley como en la
prdctica, lo cual reduce las posibilidades de
estos frabajadores de gozar de tal derecho.

Este articulo trata de esos obstaculos des-
de una perspectiva legal, con el propésito
de identificar de qué formas restringen el
acceso a la negociacién colectiva. Como
punto de partida, la primera parte lidiara
brevemente con dos preguntas: zquiénes

*Trabajo originalmente preparado por DIALOGUE para el “Coloquio de ACTRAV sobre el Trabajo Precario” (4-7 Octubre
2011). Respecto de la versién original de este articulo, se han eliminado las notas al pie y referencias técnicas en el texto.



son los trabajadores precarios? y 3quiénes
tienen derecho a la negociacién colectiva?,
a fin de delimitar el concepto de trabajo
precario y considerar cudles trabajado-
res pueden ser legalmente excluidos del
derecho a la negociacién colectiva. Las
respuestas serdn extraidas de la literatura
relevante y los estdndares desarrollados
en la OIT, respectivamente. Luego, una
vez establecido ese marco, se presentard
un listado de los principales obstdculos
legislativos que impiden a los trabajadores
acceder a la negociacién colectiva, con un
foco especial puesto en las exclusiones que
afectan particularmente a los trabajadores
en situaciones de precariedad. Finalmente,
se ofrecen algunas sugerencias para sortear
esos obstdculos. El articulo, mds alld de sus
reconocidas limitaciones, pretende proveer
algunos elementos para el debate sobre
“trabajo precario”.

sQuiénes son los “trabajadores pre-
carios”2 La definicién y el alcance del
concepto de “trabajo precario” han sido
ya extensamente discutidos. No obstante,
desde una perspectiva legislativa, la iden-
tificacién de los “trabajadores precarios”
no es una tarea sencilla. Por ejemplo, desde
un punto de vista (estrictamente) legal el
“trabajo precario” no se encaja en ningln
grupo o categoria cuando se lo somete a las
distintas clasificaciones de las ocupaciones,
situacién de empleo, o actividad econémi-
ca, y por esa razédn la legislacién no se
refiere a los “trabajadores precarios” como
tal. La ausencia de una definicién legal o
de referencias legales al “trabajo precario”
debe ser observada porque hasta ahora ha
sido el trabajo de académicos y disefiadores
de politicas el que ha llenado ese vacio,
trazando las fronteras del “trabajo precario”
en general. Asimismo, las definiciones va-
rian segun factores tales como el mercado de
trabajo y las condiciones politicas y sociales,
que la mayoria de las veces dificulta la iden-
tificacién del término con grupos especificos
de trabajadores.

Desde una perspectiva sindical, por
ejemplo, el “trabajo precario” se refiere
particularmente a arreglos laborales que
se desvian de la relacién de empleo “es-
tandar”y se caracteriza por la ausencia de
obligaciones regulares y a tiempo completo
entre empleado y empleador. Tales arreglos
laborales incluyen trabajo a tiempo parcial,
por tiempo determinado, y trabajo estacio-
nal en sus muchas formas y combinaciones,
incluidas algunas formas de “autoempleo”
(situacidn de empleo).

Otros coinciden con lo anterior pero
ademds sugieren que la precariedad va
mds alléd de los distintos tipos de arreglos
laborales, siendo que las principales ca-
racteristicas del “trabajo precario” residen
en condiciones tales como la inseguridad o
inestabilidad laboral, combinada con bajos
ingresos y ausencia o limitacién de benefi-
cios sociales y derechos legales. Como re-
sultado, algunas formas de trabajo estdndar
pueden también ser precarias si presentan
una mezcla de estas caracteristicas. Apli-
cando ese criterio, algunas definiciones
incluyen a los trabajadores irregulares y a
los trabajadores de la economia informal
entre los “trabajadores precarios”.

Asi, la identificacién de los “traba-
jadores precarios” puede ser un punto
complejo, en la medida en que es posi-
ble que muchos grupos de trabajadores,
independientemente de los arreglos o
situaciones laborales en que se encuentren,
experimenten algin grado de precariedad
si son afectados por alguno de los factores
referidos més arriba.

Dado que no es posible hacer un segui-
miento de todas las categorias de trabajado-
res, para el propésito de la discusién, este
articulo se concentrard en las exclusiones
que se refieren especialmente a los traba-
jadores de la economia informal, en una
relacién de empleo “no estdndar”, asi como
en aquellos con status de “autoempleados”.

sQuiénes tienen derecho a la negocia-
cién colectiva? Los derechos y principios
relativos a la libertad de asociacién y a la
negociacién colectiva constituyen el corazén



de los valores y del mandato de la OIT. Ellos
estdn referidos en la Constitucién de la OIT
y en la Declaracién de la OIT relativa a
los Principios y Derechos Fundamentales
en el Trabajo, de 1998. Se encuentran
ademds en varios convenios y recomen-
daciones adoptados por la Conferencia
Internacional del Trabajo, sobre todo el C
87 y el C 98. El primero proclama esen-
cialmente el derecho de los trabajadores
(y empleadores) de establecer y participar
de organizaciones de su propia eleccién
sin ninguna autorizacién previa por parte
de las autoridades piblicas,?mientras el
segundo trata del entendimiento entre tra-
bajadores y empleadores y sus respectivas
organizaciones y defiende la regulacién de
los términos y condiciones de empleo por
medio de acuerdos colectivos, solicitando a
los Estados miembros que adopten medidas
apropiadas para alentar y promover el ple-
no desarrollo y utilizacién de mecanismos
de negociacién voluntaria.

Lo importante para la discusién es que
esos dos instrumentos de la OIT, que go-
zan de apoyo cuasi universal, se aplica
en principio a todos los trabajadores sin
distincién, con la sola excepcién de los
miembros de las fuerzas armadas y la
policia, y servidores publicos que trabajen
en la administracién del Estado.

Los mecanismos de supervisién de la
OIT, concomitantemente a su actividad de
establecimiento de estdndares, también han
jugado un importante rol en el sentido de
aclarar el alcance de la aplicacién de los
derechos y principios de libertad de asocio-
cién y negociacién colectiva. Especialmente
la actividad de monitoreo del Comité de
Expertos y el procedimiento basado en
quejas del Comité de Libertad Sindical han
desarrollado una sélida “jurisprudencia” a
través de sus observaciones y recomendacio-
nes al lidiar con casos de exclusiones, tanto
en la ley como en la prdctica, en los Estados
miembros de la OIT. Por ejemplo, en relacion
a los trabajadores en riesgo de precariedad,
ya en 1983 el Comité de Expertos cuestiond
a algunos paises donde trabajadores del ho-

gar, trabajadores domésticos, trabajadores
temporales, o trabajadores autoempleados
tuvieron su derecho de organizarse negado,
y declaré que en vista de que ellos no estén
especificamente excluidos del C 87, todas
esas categorias de trabajadores deberian
naturalmente estar cubiertas por las garan-
tias ofrecidas por el Convenio y deberian,
en particular, tener el derecho de establecer
organizaciones y participar de ellas.

Mds recientemente, el Comité de Li-
bertad Sindical también ha tratado casos
especificos que implicaban la exclusién de
“trabajadores precarios”, subrayando que
dichos trabajadores, como cualquier otro
trabajador, deberian disfrutar del derecho
de organizarse y negociar colectivamente.
Para mencionar algunos, cuando trataba del
caso de los trabajadores a tiempo parcial,
el Comité sostuvo que “aunque es posible
que las circunstancias concretas de los tra-
bajadores a tiempo parcial antes citados
requieran un trato diferenciado y algunos
ajustes en lo que atafie a la definicién de las
unidades de negociacién, a las normas de
certificacién, etcétera, asi como negociacio-
nes especificas que fomen en consideracién
su situacién y requisitos laborales, el Comité
no ve ningin motivo para que los principios
antes mencionados, relativos a los derechos
bdsicos de asociacién y de negociacidn
colectiva reconocidos a todos los trabajo-
dores, no deban aplicarse también a los
trabajadores a tiempo parcial”.® Asimismo,
en el caso de los trabajadores “autoemplea-
dos”, el Comité remarcé que “el criterio para
determinar las personas cubiertas por este
derecho no se funda por tanto en la existen-
cia de un vinculo laboral con un empleador,
que a menudo no existe, por ejemplo en el
caso de los trabajadores de la agricultura,
los trabajadores auténomos en general o
los que desempefian profesiones liberales,
y que, sin embargo, deben disfrutar del
derecho de organizarse”.

En suma, todos los trabajadores, con
la excepcién de los miembros de las fuer-
zas armadas y de la policia y servidores
publicos en la administracién del Estado,



deberian gozar de los derechos bésicos y
fundamentales de libertad de asociacién y
negociacidn colectiva, independientemente
de sus arreglos laborales o situacién de em-
pleo. Aunque esos derechos cuentan con un
amplio consenso a nivel internacional, la
legislacién nacional en muchos casos toda-
via se aparta de ellos, levantando barreras
que impiden el acceso a esos derechos
fundamentales. La préxima parte de este
trabajo ofrece un panorama de algunos de
los obstaculos legislativos mds frecuentes
en este sentido.

Exclusiones explicitas El més claro obs-
taculo al acceso a la negociacién colectiva
consiste en la exclusién explicita de los tra-
bajadores de los derechos laborales legales,
ya sea por categoria, situacién o forma de
empleo. Como regla general, eso no solo
significa que los trabajadores en cuestién
se encuentran privados del derecho a la
negociacién colectiva, sino que en la mayo-
ria de los casos no gozan ni siquiera de los
derechos previstos por las leyes laborales.

Aunque es algo cada vez menos fre-
cuente, existen menciones en algunas
legislaciones nacionales que, por ejemplo,
excluyen especificamente a trabajadores
domésticos, cuidadores, docentes, traba-
jadores autoempleados o trabajadores
contratados temporalmente de la aplicacién
de la ley laboral. Es el caso de Canadd,
donde algunas provincias excluyen a los
trabajadores autoempleados y a los traba-
jadores domésticos quedan excluidos de la
legislacién laboral. Otros paises en igual
situacién son Estados Unidos (a nivel federal)
y Corea. Asimismo, los trabajadores domés-
ticos son frecuentemente dejados afuera de
la legislacién laboral en los paises del Medio
Oriente y de ofras regiones, como es el caso
de Trinidad y Tobago, Marruecos y Turquia
y Bangladesh. Estos dos Gltimos también ex-
cluye a los docentes o personas que trabajan
con educacién y entrenamiento, y personas
que trabajan como cuidadores de salud.

Como se ha mencionado, salvo que
haya una legislacién especial que regule
las actividades de esas categorias de tra-
bajadores, la exclusién de la proteccién
asegurada en el cédigo laboral es total. En
este sentido, ha habido procesos en algu-
nos paises donde se promulgaron estatutos
especiales con el propésito de solucionar
la situacién particular de esas categorias
de trabajadores. Es el caso de los Estados
Unidos, donde fueron adoptadas Cartas de
Derechos de los Trabajadores Domésticos
en los estados de Nueva York y California
en 2010 y 2011, respectivamente, asegu-
rando proteccién equivalente a la de otros
trabajadores en muchos aspectos.

Més raramente, legislaciones laborales
excluyen a ciertas categorias especificas de
trabajadores del derecho a la negociacién.
Una legislacién que preveia ese tipo de res-
tricciones estuvo en vigor en Canadd hasta
hace no mucho tiempo; alli, por ejemplo,
la Ley de Mejoria del Funcionamiento del
Servicio Poblico (también conocida como
Carta 29), aprobada en 2002 en la provin-
cia de British Columbia, excluia a algunas
subcategorias de trabajadores de la salud
del acceso a la negociacién colectiva. Sin
embargo, en una sentencia del afio 2007,
la Suprema Corte de Canadd decidié que tal
prohibicién iba en contra de la Carta Cana-
diense de Derechos y Libertades. Asimismo,
la Ley de la Negociacién Colectiva en las
Universidades de la provincia de Ontario
prohibié por muchos afos que profesores
y personal no docente que trabajara en
tiempo parcial o por tiempo determinado
participara de las negociaciones colectivas.
Como resultado de la decisién de la Supre-
ma Corte, la ley fue alterada en 2008 para
la remocién de esas restricciones.

Pese a que la exclusién explicita de algu-
nas categorias de trabajadores no parece
ser prevalente entre las legislaciones labo-
rales, los trabajadores domésticos merecen
alguna atencién. Primero, porque aparecen
como el denominador comdn en la lista de
categorias excluidas, y, segundo, porque
actualmente hay un amplio consenso sobre



que el trabajo doméstico no implica ape-
nas tareas relacionadas a los quehaceres
domésticos, sino que también muchos otros
tipos de trabajo ejecutados dentro o para
los hogares, tales como cuidados de salud,
enfermeria, entre ofros, estdn vinculados al
trabajo precario. Por lo tanto, en los paises
donde esas normativas estén en vigor, ellas
tienen el potencial de excluir a muchos més
trabajadores de los que (probablemente)
prefendia originalmente.

La definicién de “empleado” Mas alla
de los ejemplos mencionados arriba, la
legislacién laboral, en la mayoria de los
casos, no excluye explicitamente a ningu-
na ofra categoria de trabajadores de su
aplicacién. Sin embargo, la legislacién
contiene generalmente una definicién legal
del término “empleado”. Aunque esas de-
finiciones varian de pais a pais, segin el
contexto y el marco legal, todas comparten
una caracteristica que debe resultar tan
efectiva como las exclusiones mencionadas
anteriormente; si los trabajadores no se
encajan en la definicién de “empleado”,
no estardn habilitados a gozar de ningin
derecho de la legislacién laboral (tal como el
derecho a no ser despedido injustamente, o
el derecho a la jubilacién), y su contrato no
serd un contrato de empleo sino, por ejem-
plo, un contrato de prestacién de servicios.
Lo mismo se aplica en aquellos paises donde
la distincidn entre “empleado” y trabajador
“autoempleado” se basa en jurisprudencia.

En ambos casos, determinar si un trabajo-
dor es un “empleado” o un “autoempleado”
siempre ha sido un tema complejo. Rios
de tinta (o de bytes) se han gastado en la
bisqueda de una respuesta a la pregunta
“squién es empleado?”. Para los propdsitos
de este articulo, serd suficiente decir que las
encuestas desarrolladas a este respecto han
adoptado en su mayoria una distincién de
las dos situaciones basadas en la dependen-
cia y subordinacién (econdémicas), segin la
cual los “empleados” se caracterizan por
la acumulacién de los dos factores, pero
estén usando crecientemente una gama més
amplia de criterios, en linea con la Recomen-

dacién sobre la Relacién de Trabajo de la
OIT 198, de 2006.

Pese a que existe un debate en curso
sobre si el concepto de “empleado” es
todavia vdlido y necesario, la verdad es
que el recurso de la figura de “contratados
independientes” o de la falsa clasificacién
de trabajadores como “autoempleados” ha
sido [abu) usado por algunos empleadores
para eludir sus responsabilidades.

En lo que respecta a esta cuestion, se han
adoptado varias medidas a fin de brindar
igual, similar o alguna proteccién a los tra-
bajadores “autoempleados” en situaciones
precarias. Estas incluyeron la creacién de
categorias intermedias especificas entre la
dicotomia clésica “empleado” /trabajador
“autoempleado” y/o la extensién de la pro-
teccién usualmente ofrecida a “empleados”
a los “autoempleados” a través de accién
legislativa. Por ejemplo, en Espafia, el Es-
tatuto del Trabajador Auténomo de 2007,
entre ofras medidas, extiende la cobertura
de proteccién social a los trabajadores “au-
toempleados” y eleva a 18 dias de licencia
al afio para aquellos considerados “traba-
jadores autoempleados econémicamente
dependientes”. Igualmente, en el Reino Uni-
do, el término més amplio “trabajador”, que
abarca tanto a “empleados” como a trabaja-
dores “autoempleados”, fue introducido en
algunas leyes laborales con el propésito de
mejorar la proteccién de aquellos que no se
encuadran en la definicién de “empleados”.

En ese contexto, la delimitacién del
alcance de las leyes laborales a los “em-
pleados” impacta también sobre el derecho
a la negociacién colectiva.

En los casos donde los trabajadores
“autoempleados” gozan de alguna forma
de derecho de asociacién y representacién
colectiva (a veces dentro de la 6rbita de las
asociaciones de los empleadores, ya que
ellos a rigor deberian ser considerados
empresarios), esto no siempre se traduce en
un derecho real de libertad de asociacién y
negociacién colectiva. Incluso en los casos
cuando tanto “empleados” como “autoem-
pleados” del mismo sector de actividad (o



similar) logran integrarse al mismo sindicato,
esto no implica que ellos puedan negociar
colectivamente juntos, o que el sindicato
pueda negociar por ellos. Por ejemplo, en
Canadd (Ontario)se han relatado casos
en los que trabajadores “autoempleados”
habian tenido que primero obtener el re-
conocimiento de los tribunales de su status
de “empleados” antes de tener la posibili-
dad de firmar acuerdos colectivos con sus
empleadores. En Coreq, los sindicatos que
representaban tanto a “empleados” como
a trabajadores “autoempleados” fueron
sencillamente eliminados, En la Unién Euro-
pea (UE) la situacién varia de pais a pais.
Un informe detallado sobre las relaciones
industriales y condiciones de trabajo de los
“autoempleados” indica que si bien pueden
ser miembros de sindicatos (juntamente o no
con “empleados”), se han cerrado pocos
acuerdos, comparativamente. Por ejemplo,
en Alemania, la Ley de Acuerdos Colectivos
permite a los trabajadores “autoempleados”
firmar acuerdos colectivos cuando el 50%
de sus ingresos — 30% en el caso de los
trabajadores de prensa — se derive de un
dnico cliente/empleador. El mismo informe
indica que en el Reino Unido y Dinamarca
los sindicatos de los sectores de prensa,
cultura y entretenimiento deben negociar
acuerdos colectivos que cubran a trabajado-
res “autoempleados” con empleador Unico
o asociaciones de empleadores (solamente
en Dinamarca). No obstante, en otros pai-
ses como Irlanda y Alemania (trabajadores
autoempleados no incluidos en la reglas del
50/30%) los acuerdos colectivos concluidos
por trabajadores “autoempleados” pueden
disparar acciones legales segin la ley de
competencia (este punto serd explicado mds
adelante). De esta manera, mads allé de la
tendencia a ofrecer a los trabajadores “au-
toempleados” una mejor proteccién legal,
los avances con respecto a la negociacién
colectiva parecen ser bastante limitados
hasta el presente momento.

La identificacién del “empleador” La
identificacién del empleador para los fines
de adjudicacién de responsabilidades

laborales ha sido una tarea igualmente
dificil en las Oltimas décadas. Esto se debe
especialmente — por una parte — a la transfor-
macién de lo que alguna vez fue la empresa
constituida verticalmente, a través de un
proceso de fragmentacién, en otras diversas
entidades como subcontratistas, franquias,
agencias de empleo, y — por ofra parte -
al hecho de que la legislacién en general
no acompafd esos cambios econdmico-
organizativos, equiparando la mayoria de
las veces esta nueva estructura multilateral
compleja con la relacién bilateral lineal
entre un trabajador y un empleador, donde
solo el empleador con el cual el trabajador
tiene un contrato es responsable por las
obligaciones laborales.

Se dice que el principal riesgo asociado
a esta configuracién multilateral — por mo-
mentos también referida como relacién labo-
ral “triangular” o “tripartita” — es basicamente
que los empleadores pueden usarla para
evitar la aplicacién de la ley, transfiriendo las
responsabilidades inherentes de la relacién
de trabaijo a terceros, que muchas veces son
agencias temporales o subcontratistas mucho
mds propensas a la quiebra. Por lo tanto,
los trabajadores empleados por terceros
que estdn en una relacién comercial con el
empleador “usuario” pueden perder todos o
algunos de sus derechos como consecuencia
de la insolvencia de su empleador “formal”.

Para solucionar esta cuestién, las legisla-
ciones nacionales han adoptado una serie
de abordajes para atribuir las responsabili-
dades derivadas de las obligaciones labo-
rales. Primero, contra la tendencia actual de
garantizar el estatus de empleadores a las
agencias de empleo temporales, la legisla-
cién en paises como Paraguay y Repiblica
Dominicana establecen que el empleador es
la persona o entidad para el cual el trabajo
es ejecutado, mientras que aquellos que
reclutan trabajadores para el beneficio de
ofras personas o entidades son considera-
dos como meros intermediarios. Por ende,
todas las responsabilidades derivadas de
la relacién de trabajo descansan sobre el
usuario de la fuerza de trabajo.



Alli donde se reconoce que ambos —
usuario y proveedor de trabajadores - tienen
el status de empleadores, la legislacién
adopta distintas férmulas para distribuir la
responsabilidad. En el caso de los trabajo-
dores colocados por agencias de trabajo
temporal, la legislacién en Croacia, por
ejemplo, introdujo una norma de respon-
sabilidad compartida, estableciendo que
la agencia de trabajo temporal es respon-
sable por las obligaciones pecuniarias,
mientras que el empleador “usuario” serd
considerado el empleador que se encargue
de las obligaciones tales como proteccién
a la salud y seguridad en el trabajo. En lo
que se refiere a los trabajadores subcontra-
tados, la legislacién en Canadd (Quebec) y
México establece que el empleador “usua-
rio” es conjuntamente y separadamente
responsable por ellos en lo que se refiere a
obligaciones pecuniarias.

La dificultad en lo concerniente a la ne-
gociacién colectiva en particular no es si los
trabajadores tienen o no el derecho/acceso
a ella, sino con quién ellos tienen/pueden
tener derecho a negociar. La importancia de
este punto reside en el hecho de que existen
trabajadores que pueden conseguir un mejor
salario o un mejor paquete de beneficios
segln estén a cargo del empleador “usua-
rio” o de la agencia/subcontratista, aunque
trabajen lado a lado y ejecuten tareas de
iguales o similares caracteristicas.

También en este caso el abordaje adop-
tado ha sido divergente en las distintas
jurisdicciones. En el dmbito de la UE, por
ejemplo, un informe indica que no hay esca-
sez de normas regulatorias formales y que
los trabajadores colocados por agencias de
trabajo temporal son libres para dfiliarse a
los sindicatos relevantes de su sector, ocupa-
cién o lugar de trabajo. En sentido opuesto,
en Coreq, se informa que la legislacién no
reconoce al empleador “usuario” como
una parte de la relacién de trabajo cuando
se trata de trabajadores subcontratados,
lo cual significa que el subcontratista es el
nico empleador de los subcontratados vy,
por lo tanto, el Unico con quien negociar.

En los Estados Unidos, la Junta Nacional
de Relaciones Laborales ha adoptado un
abordaje mixto. Bajo la Ley Nacional de
Relaciones Laborales, los trabajadores co-
locados por agencias de trabajo temporal
estdn habilitados a organizarse en la misma
unidad de negociacién que los trabajadores
permanentes del empleador “usuario”, su-
jetos al consentimiento tanto del empleador
“usuario” como de la agencia de trabajo
proveedora de los trabajadores.

Aunque no es posible pretender una
férmula de “talle dnico” aplicable a todas
las jurisdicciones, son necesarias reglas
claras que determinen y asignen las res-
pectivas responsabilidades del empleador
en relacién a la negociacién colectiva en
una configuracién triangular. Esas reglas
deben concebir mecanismos que permitan
a los trabajadores que realizan trabajos
de la misma naturaleza obtener iguales
beneficios, independientemente de si son
contratados por el empleador “usuario” o
por el empleador “formal”.

Derecho de la Competencia Aunque
el aparente conflicto entre la negociacién
colectiva y el derecho de la competencia no
es necesariamente nuevo, los organismos de
defensa de la competencia han estado espe-
cialmente activos Gltimamente, teniendo en la
mira a algunas categorias de trabajadores
que firmaron acuerdos colectivos en campos
en los que restringen la competencia.

La propuesta esencial a la que el derecho
de la competencia pretende servir es la de
proteger al piblico de ser engafiado por em-
presas (normalmente) grandes. Para alcan-
zar este objetivo, el derecho de la compe-
tencia prohibe los acuerdos que distorsionan
la competencia, haciendo que las empresas
compitan entre ellas. En consecuencia, la
competencia es distorsionada si, en lugar
de competir, ellas colaboran las unas con
las ofras y coordinan sus actividades.

Existen distintos tipos de acuerdos
que tienen el potencial de distorsionar la
competencia. Los mds obvios son aquellos
que tienen el objetivo de la “fijacién de
precios”, es decir, acuerdos hechos, por



ejemplo, entre productores de bienes que
establecen el precio al que cada uno de
ellos va a vender sus bienes.

A pesar de no ser completamente in-
munes a las reglas del derecho de la com-
petencia, es ampliamente reconocido que
los acuerdos colectivos firmados de buena
fe, que traten de temas esenciales como
salarios y condiciones de trabajo, son en
principio legales y, por lo tanto, quedan
afuvera del rango de aplicacién del derecho
de la competencia. Sin embargo, no hay
exenciones legales claras que retiren a la
negociacién colectiva del dmbito de aplica-
cién de las leyes de la competencia, por lo
cual ha sido normalmente materia para los
tribunales armonizar esas relaciones con-
flictivas cada tanto. En el dmbito de la UE,
por citar un caso, la exencién fue apoyada
por las decisiones de la Corte Europea de
Justicia (CEJ) en los casos Albany, Brentjens
yDrijvende Bokken. Por ejemplo, en Albany,
el CEJ sostuvo que estd fuera de cuestion
que ciertas restricciones a la competencia
son inherentes a acuerdos colectivos entre
organizaciones representantes de emplea-
dores y trabajadores. Sin embargo, los
objetivos de politica social perseguidos por
tales acuerdos serian seriamente minados
si capital y trabajo fueran sometidos al Tra-
tado sobre el Funcionamiento de la Unién
Europea] cuando traten conjuntamente de
adoptar medidas para mejorar las condi-
ciones de trabajo y empleo.

Se concluye entonces de una interpreta-
cién de las normativas del Tratado como un
todo, que es a la vez efectivo y consistente,
que acuerdos firmados en el contexto de
negociaciones colectivas entre capital y
trabajo que persigan tales objetivos deben,
en virtud de su naturaleza y propésito, ser
considerados fuera del rango de observan-
cia del Tratado.

De todas formas, esas decisiones han
estado sujetas a una estrecha interpretacién
por parte de organismos de defensa de la
competencia de algunos Estados miembros
de la UE, donde acuerdos colectivos firmados
especialmente en los sectores de prensa, cul-

tura y entretenimiento (pero no solamente), y
que pretenden establecer una remuneracién
minima para trabajadores “autoempleados”,
han estado bajo ataque con el argumento de
que esos acuerdos entre “empresas” apuntan
a la “fijacién de precios”.

Se puede alegar, luego, que seria sufi-
ciente adquirir el status de “empleado” para
evitar las demandas conducidas por las au-
toridades de la competencia. Sin embargo,
el punto de la relacién de empleo es crucial
para esas categorias de trabajadores, dado
que donde hay legislacién sobre “trabajo
por contrato” en vigencia (Reino Unido e
Irlanda, por ejemplo) el trabajo contratado
en una relacién de empleador/empleado
significa que ellos automdticamente conce-
deriansus derechos de propiedad intelectual
al empleador. Por lo tanto, para los trabaja-
dores de esos sectores es importante retener
su status de “autoempleados”.

Para aclarar el punto, es dtil recordar a
dos casos recientes en mds detalle. Prime-
ro, en Irlanda, por una decisién tomada en
2004, la Autoridad de la Competencia de-
terminé que el acuerdo colectivo firmado
entre ellrish Actor’s Equity - Equity (asocia-
cién de actores) y ellnstitute of Advertising
Practitioners in Ireland - IAPI (representante
de la industria de la publicidad), que tra-
taba de los términos y condiciones bajo
los cuales las agencias de publicidad
contratarian a actores, infringia las leyes
de la competencia.

En su decisién, la Autoridad de la Com-
petencia hace una distincién entre “contra-
tistas autoempleados independientes”, que
estdn sujetos a las leyes de la competencia,
y “empleados”, que en general no estdn
sujetos a las leyes de la competencia, y
examina si los actores representados por
Equity son “autoempleados” o “empleados”.
La Autoridad de la Competencia considerd
este punto de crucial importancia, ya que
era de la opinién que “aunque es perfec-
tamente legal [para Equity] representar a
empleados en negociaciones colectivas
con sus empleadores, su sindicato no pue-
de eximir su conducta cuando actia como



una asociacién comercial para contratistas
autoempleados independientes”.

La Autoridad concluyé que los actores
representados por Equity son “actores
autoempleados”, basada en los siguientes
fundamentos: (i) los actores que proveen
servicios de publicidad generalmente no
estén obligados a trabajar para una Gnica
agencia de publicidad; (ii) ellos pueden
trabajar para varias al mismo tiempo; (i)
tales actores normalmente no reciben los be-
neficios que uno suele asociar a un contrato
laboral. Por ejemplo, ellos generalmente no
gozan de paga por dias feriados, seguro de
salud, licencia maternidad y afines; (iv) esos
actores en general no tienen seguridad en
el empleo; (v) esos actores son libres para
aceptar o rechazar una oferta de trabajo
como les plazca; y (vi) los actores en general
no son pensados como empleados de una
agencia en particular. En consecuencia,
ellos son “empresas” sujetas al derecho de la
competencia y — como resultado — Equity es
una asociacién de empresas (cuando actia
en nombre de “actores autoempleados”).

No obstante, la Autoridad de la Com-
petencia se refrené a la hora de iniciar
acciones de ejecucién (civil y criminal) por-
que previamente a la demanda las partes
“acordaron” con la Autoridad firmando un
compromiso por el cual ellos aseguraban no
negociar ni implementar ningin acuerdo que
directa o indirectamente fijara las tarifas a
ser pagadas a los actores “autoempleados”
por los servicios prestados.

Ofro caso con elementos similares tam-
bién se dio en Holanda, esta vez involu-
crando a misicos de orquesta. En 2006, la
Federacién de Sindicatos Holandeses (FNV)
y el Sindicato de Misicos Holandeses (NTB),
de un lado, y la Asociacién de Sustitutos
de Fundaciones de Orquestas Holandesas
(VSR), del otro, cerraron un acuerdo colecti-
vo que contenia la estipulacién de una paga
minima para mdsicos sustitutos, donde los
sustitutos tenian el status de “trabajador inde-
pendiente sin empleados” (autoempleado).

La Autoridad de la Competencia de
Holanda (NMA) condujo una investigacién

(informal) en este sentido e informé a las
partes de que era de la opinién de que la
estipulacién de una tarifa para “trabajado-
res independientes sin empleados” podria
violar el derecho de la competencia. Como
resultado, en noviembre de 2007, las partes
decidieron anunciar el término del acuerdo
colectivo para agosto de 2008.

Adicionalmente, el 5 de diciembre, la
NMA publicé el Documento Visién sobre
“Acuerdo de Negociacién Colectiva — esti-
pulacién de tarifas para personas autoem-
pleadas y la Ley de Comercio Competitivo
de Holanda” (el Documento Visién), un
documento de politica que proveia andlisis
legal sobre el tema de bajo qué condi-
ciones las estipulaciones de los acuerdos
colectivos pueden violar el derecho de la
competencia. En el Documento Visién, la
NMA concluye que las estipulaciones de
tarifas para personas autoempleadas de
los acuerdos colectivos no quedan afuera
del alcance del Tratado EC, y por lo tanto
las partes de tales acuerdos deberian
someterse al derecho de la competencia.

FNV revisé su posicién y luego ingresd
una accién buscando - entre ofras cosas —
que el poder judicial declare que las estipu-
laciones del acuerdo colectivo para tarifas
minimas para “trabajadores independientes
sin empleados” son eximidas de la ley de
la competencia, y que la publicacién por
parte de la NMA del Documento Visién era
ilegal en relacién a FNV. La Corte de Primera
Instancia, empero, rechazé el reclamo, ba-
sicamente fundada en que FNV fracasé a la
hora de demostrar que las tarifas estipula-
das en el acuerdo contribuian directamente
para mejorar las condiciones laborales
de los empleados (una de las condiciones
descritas en Albany, Brentjens yDrijvende
Bokken para eximir a los acuerdos colecti-
vos del derecho de competencia).

Se pueden sacar algunas hipdtesis de
estos dos casos. Primero, las autoridades
de la competencia tuvieron en la mira a los
acuerdos colectivos firmados por o en nom-
bre de trabajadores “autoempleados: que
establecian su remuneracién (honorarios,



tarifas) convencidas de que eso acarrea un
acuerdo entre “empresas” apuntando a la
“fijacién de precios”. Esto, sin embargo, no
excluye la posibilidad de que otros puntos
de acuerdos colectivos firmados por o en
nombre de trabajadores “autoempleados”,
que regulen, por ejemplo, horarios de traba-
jo o cobertura de salud, serian aplicables.
En cualquier caso, las autoridades de la
competencia (y los tribunales, en el caso
de Holanda) infirieron que las exenciones
de la negociacién colectiva establecidas en
Albany, Brentjens yDrijvende Bokkeneran
aplicables solo a “empleados”. Pero nada
en esas decisiones sugiere que el ECJ tenia
la intencién de adoptar un abordaje tan
estrecho. Al contrario, al determinar que
“acuerdos firmados en el contexto de nego-
ciaciones colectivas entre capital y trabajo
[...] en virtud de su naturaleza y propésito,
[deben] ser considerados fuera del rango de
observancia del Tratado” es evidente que
el ECJ no tenia la intencién de trazar una
linea entre “empleados” y “autoempleados”,
siendo la dnica condicién que los acuerdos
surjan del didlogo social y que persigan
“objetivos de politica social”.

Segundo, las autoridades de la com-
petencia han adoptado ademds un abor-
daje muy formalista al evaluar el status
(“empleado”/“autoempleado”) de aquellos
beneficiados por los acuerdos colectivos.
Ningin andlisis meticuloso fue realizado
para evaluar la verdadera naturaleza de la
relacién (laboral) entre las partes. Eso se hizo,
por ejemplo, en un caso anterior decidido por
el Tribunal de Apelacién de la Competencia
de Dinamarca, que fallé contra la autoridad
de la competencia tras establecer que el
trabajo ejecutado por periodistas auténomos
era de la misma naturaleza que el realizado
por el personal permanente de las empresas
de comunicacién, pero solo en su base de
trabajadores temporales.

Tercero, incluso bajo la suposicién de
que un acuerdo colectivo en las condiciones
descritas arriba es un acuerdo entre “empre-
sas”, la otra condicién del Tratado EC es que
tenga como obijetivo la “prevencién, restric-

cién o distorsién de la competencia” en el
mercado. No queda claro si las autoridades
de la competencia han examinado (y proba-
do) si cualquiera de estas condiciones han
sido encontradas mientras conducian sus
investigaciones. Mds ain, el TFEU establecid
otra excepcién al determinar que puede ser
declarado inaplicable, aun si un acuerdo
entre “empresas” atiende a las condiciones
mencionadas arriba, cuando el acuerdo (o
prdctica) “contribuye a mejorar la produc-
cién o distribucidn de bienes o a promover
progreso técnico o econémico, al mismo
tiempo que permite a los consumidores una
parte justa del beneficio resultante”. Si estas
dos acciones legales hubieran sido discu-
tidas en mds detalles, tal vez habria sido
posible evaluar si los “objetivos de politica
social” de los acuerdos colectivos también
se combinan con la “promocién de progreso
econémico” referida en el Tratado EC.

Como ya se anticipd, la revisién pro-
vista en esta nota es mds bien limitada.
En realidad, trata de solo una entre tantas
barreras que los trabajadores, sobre todo
aquellos en riesgo de precariedad, enfren-
tan regularmente con respecto al acceso a la
negociacién colectiva, que son las barreras
legales a ejercer los derechos a negociar
colectivamente. No obstante, a pesar del
alcance limitado, algunas conclusiones
(iniciales) pueden extraerse.

Basado en lo anterior, es interesante
observar que — al menos teéricamente - la
legislacién en general no excluye a los
trabajadores “precarios” del derecho a
la negociacién colectiva. En primer lugar,
cuando se consideran las varias formas de
empleo, el pantallazo sobre la legislacién
vigente parece sugerir que virtualmente
ningin pais excluye a los trabajadores del
acceso a la negociacién colectiva basada
en si estdn en empleos permanentes, de
tiempo completo, o no. Esto debe verse
reforzado por los distintos intentos de ofre-
cer a los trabajadores a tiempo parcial,
con contrato por tiempo determinado o



eventuales un tratamiento igual, a través de
la adopcién de legislacién especifica que
regule esos tipos de arreglos laborales. Sin
embargo, los trabajadores en configuracio-
nes triangulares, es decir, trabajadores de
subcontratistas y/o aquellos colocados por
agencias de trabajo temporal, enfrentan
algunos impedimentos dado que en algunos
casos ellos son legalmente impedidos de
unirse a las mismas organizaciones que los
trabajadores empleados de forma perma-
nente, y/o no pueden negociar junto con
los trabajadores del empleador “usuario”.
Aunque varios paises han adoptado reglas
claras para asignar las responsabilidades
del empleador o de los empleadores en una
configuracién de multi-empleadores, reglas
mds explicitas son necesarias en lo que se
refiere a la negociacién colectiva en el lugar
de trabajo. Ademds, la legislacién todavia
no ha desarrollado mecanismos efectivos
que “habiliten” a esos trabajadores a disfru-
tar del derecho a la negociacién colectiva.
En segundo lugar, con respecto a las
categorias especificas de trabajadores, el
nimero de paises donde la legislacién ex-
cluye a algunas de ellas de su aplicacién es
muy limitada. Sin embargo, debe prestarse
atencién a aquellos paises donde los tra-
bajadores domésticos son excluidos. Como
ya fue mencionado, el alcance del trabajo
doméstico se ha expandido significativa-
mente y consecuentemente esa actividad
no solo involucra tareas de limpieza de
hogares sino también muchos otros tipos de
trabajo ejecutados en o para los hogares,
como cuidados de salud, enfermeria, cui-
dado de nifios, entre otros. Aunque hay un
gran consenso sobre que los trabajadores
domésticos merecen condiciones de trabajo
decentes, como se pone de manifiesto en
la adopcién del C 189 sobre Trabajadores
Domésticos de 2011, este reconocimiento
todavia necesita ser traducido en acciones
mds concretas, tales como la adopcién de
normas reguladoras de sus actividades y —
més importante — normas que hagan posible
su ejercicio del derecho a la libertad de
asociacién y negociacién colectiva.

Diferente en alguna medida es la situa-
cién de los “autoempleados”. La distincién
entre trabajador “empleado” y “autoemplea-
do” que existe en casi todas las legislaciones
normalmente resulta en la falta de proteccién
de la ley laboral para aquellos que quedan
afuvera del alcance de su aplicacién y esto
también es aplicable para la negociacién
colectiva. Ha habido algunos desarrollos
con el propésito de ofrecer mds proteccién a
los trabajadores “autoempleados” (especial-
mente a los “trabajadores autoempleados
econémicamente dependientes”), incluso a
través de la creacién de categorias interme-
dias o — en algunos casos — de la adopcién
de una definicién mas amplia que extienda
la cobertura a todos aquellos que cualifiquen
como “trabajadores”, y no solo como “em-
pleados”. Estas, sin embargo, salvo algunas
excepciones, no han resultado en el derecho
a la negociacién colectiva también.

Ademds, alli donde los trabajadores
“autoempleados” gozan del derecho a la
asociacién y/o a la representacién colectiva,
eso no es comparable a la libertad de aso-
ciacién y negociacién colectiva. Por ejemplo,
en la UE, en casos donde ellos se han unido
a sindicatos junto con “empleados”, la inter-
vencién de las autoridades de la competencia
los ha impedido de firmar acuerdos colecti-
vos, o ha resultado en el fin de acuerdos ya
firmados. En cuanto a los casos en que la
ley provee una excepcién que remueve la
negociacién colectiva del alcance del dere-
cho de la competencia,las autoridades de la
competencia han dado una interpretacién
estrecha en el sentido de que solo se aplica a
acuerdos firmados entre empleadores y “em-
pleados”. Esto ha afectado, en particular, a
los trabajadores del sector de prensa, cultura
y entrefenimiento, para los cuales el status de
“autoempleados” es esencial para mantener
sus derechos de propiedad intelectual.

Asi, se puede decir que son necesarias
normas legales claras que excluyan a la
negociacién colectiva del alcance del
derecho de la competencia, normas que
ademds tengan en cuenta las caracteristicas
de los trabajadores de algunos sectores



en particular. Paralelamente, el derecho
de la competencia en si parece generar
algunas alternativas ofreciendo limitacio-
nes que excluirian de su aplicacién los
casos de acuerdos colectivos concluidos
por trabajadores “autoempleados”. Estas
alternativas deberian ser explotadas y se
deberia avanzar con mejores argumentos
para repeler las acciones legales iniciadas
por las autoridades de la competencia que
contribuirdn ademds para aclarar las fron-
teras del derecho de la competencia para
el beneficio de los trabaiadores.
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En conclusién, existe un nimero limitado
de barreras legales al acceso de los traba-
jadores “precarios” a la negociacién colec-
tiva. Muchos de los obstéculos se derivan
de las dificultades de ejercer los derechos
a la negociacién colectiva en la préctica.
Investigaciones futuras deberian entonces
poner el foco en revisar el funcionamien-
to de los mecanismos de negociacién
colectiva en la perspectiva de identificar
cudles son los obstéculos que surgen de la
arquitectura prevalente de los sistemas de
relaciones industriales.
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“Muchos de los complejos y crecientes re-
tos a que se enfrenta el movimiento sindical en
todo el mundo son una consecuencia directa
de, o estdn estrechamente vinculados, con el
actual modelo de globalizacién y la presién
que ejerce sobre los derechos de los traba-
jadores/as y sus condiciones de trabajo”.
Asi reza el documento que apuntalé el espal-
darazo final al proceso de unidad sindical
infernacional en el seno de la ya histérica
CIOSL (Confederacién Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres).

Asimismo se declara alli, que “los prin-
cipios y valores perdurables del movimiento
sindical estdn sometidos a constantes ata-
ques como consecuencia de la imposibilidad
de garantizar una regulacién social de los
mercados globales, la falta de voluntad
por parte de los dirigentes politicos para
abordar esta cuestién, y la facilidad con
que muchos empleadores estan dispuestos
a explotar este déficit social mundial”.

Asi las cosas, el movimiento sindical
infernacional se encaminé firmemente ha-

B Bl my o

cia la construccién de un nuevo escenario
global en materia de politicas y gestién
sindical dotado de ciertos, aunque no mu-
chos, componentes de supranacionalidad
que, sin desconocer la existencia y poder
de las organizaciones sindicales a niveles
nacionales, seria omnicomprensivo de los
dmbitos nacionales, sub-regionales, regio-
nales y globales e iniciaria un proceso de
inferactuacién, al mismo tiempo, en cada
uno de ellos.

El nuevo milenio encontré entonces al mo-
vimiento sindical internacional, en la consti-
tucién de una nueva experiencia unitaria: la
creacién de la CSI (Confederacién Sindical
Internacional), en noviembre de 2006.

Sin embargo, el sindicalismo internacio-
nal, con la irrupcién de la globalizacién en
la década del 90, comienza a vislumbrar
las carencias, ya ostensibles para entonces,
de no sélo divisiones politicas generadas
a partir de pardmetros ideolégicos de dé-
cadas anteriores, sino también de ciertas
necesidades organizativas propias de la



nueva etapa econdémica: la necesidad
de direccionar recursos para la accién
sindical global, las nuevas demandas de
los mercados de trabajo ya impactados
por las tesis del neoliberalismo cldsico,
la necesidad de convertir al movimiento
sindical internacional en interlocutor en
los grandes debates respecto al futuro del
sistema internacional, etc.

La definicién de la politica sindical in-
ternacional como de prioridad estratégica
parece, a partir de entonces, trasuntar la
idea de un mayor despliegue cualitativo de
la accién sindical internacional. La globali-
zacién definitivamente empuja a una accién
sindical de contornos y contenidos inscriptos
en mutaciones sufridas en los escenarios
del trabajo y su impacto en relacién al tra-
tamiento sindical de temas internacionales,
otrora ubicados en uno o varios escalones
por debajo de las prioridades de las direc-
ciones sindicales nacionales.

Los movimientos sindicales nacionales
deberdn profundizar su comprensién de
que los mérgenes de accién sindical na-
cional no han desaparecido aunque si se
han acotado, por lo menos, en términos
de incidencia del poder sindical sobre
decisiones en materia politica que impac-
tan en temas tan sensibles como empleo,
inversiones, comercio regional e interna-
cional, deslocalizacién y relocalizacién
de empresas, inversién extranjera directa,
politicas de las multinacionales, politicas
de los organismos financieros regionales
e internacionales de crédito, etc.

No es ajena a este razonamiento la
percepcién de que los mdrgenes acota-
dos de poder mencionados, poder que
en ofras épocas constituia la esencia o
factor determinante de la vitalidad para
reclamar elaboracién de politicas sociales
y laborales nacionales, tengan que ver
con una fuerte desarticulacién entre la
economia globalizada y la direccionalidad
social que las politicas nacionales pueden
eventualmente asumir.

Como lo manifiesta Sastre Ibarreche de
la Universidad de Salamanca “lo que esté
en juego es un modo de actuacién sindical
dominante en la mayor parte de los paises
desarrollados a partir de la Segunda Guerra
Mundial y que se ha sustentado, bdsicamen-
te, en dos elementos: la negociacién en las
mejoras de productividad y el intervencionis-
mo estatal en la regulacién del mercado de
trabajo o en el reconocimiento de derechos
sociales.” Un modelo, en suma, dirigido al
mantenimiento del crecimiento econémico
y articulado en los particulares édmbitos
nacionales”.

En esta etapa, aunque este modelo no
haya mutado en forma absoluta, las ten-
dencias indican que la matriz del mismo
se encuentra, por lo menos, amenazada.
En primer lugar, hay una transformacién
en el papel de los marcos estrictamente
nacionales. Cuando una empresa se deslo-
caliza, buscando menores costos laborales,
facilidades impositivas, incentivos, efc. las
leyes y procedimientos a escala nacional se
debilitan, la soberania estatal se desdibuja.
Por otra parte, las empresas multinacionales
que operan en el ferritorio nacional lo hacen
con un restringido margen de autonomia
en lo que tiene que ver con decisiones de
politicas de recursos humanos, inversién,
proveedores. Estos temas son establecidos
en sus casas matrices a escala global. Esto
trae consecuencias objetivas en materia de
accién sindical.

En segundo lugar, la ruptura con un es-
quema productivo centrado en el proceso
taylorista-fordista de organizacién del tra-
bajo asentada en una fuerte incorporacién
de tecnologias de la informacién al proceso
productivo, da origen a una nueva empresa,
bdsicamente organizada en red, impactada
por la revolucién cientificotecnolégica. Esto
también trae consecuencias relacionadas
con el hecho social del trabajo, las posibili-
dades de control sociolaboral de la incorpo-
racién de tecnologia, y una nueva tipologia
y perfil de trabajador, sustancialmente

1 También se ha manifestado este modelo en los paises subdesarrollados aunque en forma mas difusa. El caso argentino
tal vez sea uno en los que sobresale la presencia de estos elementos de configuracién del mercado laboral, con més
visibilidad, habida cuenta de la existencia de una sociedad salarial con sindicatos fuertes, practica de la negociacién

colectiva y seguridad social publica.



disimil al trabajador industrial tradicional.

Las organizaciones sindicales necesitan
trabajar en red e interconectarse, multi-
plicar sus capacidades e incidir al mismo
tiempo en diferentes niveles. Por otra parte
la referencia a la produccién como fuente
de poder, cuestién histéricamente vinculo-
da al poder sindical, continda siendo un
componente nuclear de las relaciones del
sindicalismo con el resto de la sociedad y de
las potencialidades del mismo en términos
de incidir en procesos sociolaborales y eco-
némico-politicos. Este andlisis se completa
con la ascendente relevancia mencionada,
a raiz de la dindmica de poder generadora
de una continua fluctuacién entre tendencias
globales y locales. Esto es, el poder se des-
dobla y juega un rol en el centro de esta
dindmica y en sus extremos local y global.

Hablar de sindicatos globales no es una
moda sino un objetivo cada vez mds sentido
y necesario para el movimiento sindical
mundial. La cuestién local se resignifica al
interior de un modelo de interdependencias
conexas a escala global.

La respuesta es positiva sélo si se tiene
en cuenta el impacto de esta nueva rea-
lidad, que incorpora una fuerte impronta
de pluralidad de mundos productivos a los
que, mds allé de denuncias y diagndsticos,
habrd que dar respuestas, en términos de
la conformacién de un mundo del trabajo
signado por la heterogeneidad de las rea-
lidades y experiencias laborales, y por el
crucial desafio del momento: cémo lograr
un desarrollo sustentable con generacién de
empleo decente a escala global.

También los mecanismos de deslocaliza-
cién y relocalizacién de empresas trasnacio-
nales, caracteristicos de un mundo global
carente de regulaciones supranacionales,
pugnando en una lucha descarnada por la
competitividad y la utilizacién del salario y
las condiciones de trabajo como variables
de inversién, implican un espacio de estu-
dio y accién para aportar a la creacién
de una re-regulacién internacional de los
derechos laborales y sociales, desde la
Sptica sindical.

Estos conceptos, a la luz de las distintas
etapas de la globalizacién, instalada en la
década del 90, se resignifican en la actual
situacién generada a partir de la crisis del
2008, en la que, en rasgos generales,
queda demostrado el alto costo social a
pagar cuando, como lo venia advirtiendo
el movimiento sindical internacional, la
racionalidad econémica impera por sobre
la politica al imponer modelos de direccio-
nalidad de la globalizacién, vinculados a
formulaciones huecas sin tener en cuenta la
necesidad de estructurar modelos econémi-
cos de desarrollo sostenible, trabajo decente
y cuidado del medio ambiente. Esta crisis
deja al desnudo las debilidades intrinsecas
de un modelo de crecimiento basado en la
financiarizacién de la economia en perjuicio
de la economia de desarrollo productivo y
complementariedad; deja también al desnu-
do las consecuencias de un capitalismo no
regulado, ni local ni globalmente, al permitir
libremente, el juego de las asimetrias en
materia de costos, que las grandes cadenas
multinacionales y la especulacién financiera
a escala global, a través de fondos especula-
tivos, aprovechar para perforar derechos de
todo tipo, e incumplir obligaciones fiscales
de cualquier naturaleza. Precisamente el
G20 en su Gltima reunién de Londres ha ini-
ciado, en este sentido, un camino correcto,
aunque adn insuficiente.

El planeta se ha convertido en un gran
casino en el que las empresas y los fondos
especulativos se mueven a sus anchas en
busca de mejores niveles de competitividad
en el mercado global, dmbito éste que se
desentiende de las cuestiones de la sociedad
de trabajo, como la elevacién de la calidad
de vida y la cohesién social.

Las organizaciones sindicales internacio-
nales estan llamadas a jugar un rol activo y
preponderante en este escenario de crisis.
Tarde o temprano, de una crisis se sale. El
problema es dirimir hacia qué tendencias
generales se dirige la salida, cudl va a ser
el escenario planteado transcurrido un lapso
de tiempo determinado. 3Estard el sindicalis-
mo, en sus distintos niveles, fortalecido como



interlocutor, con capacidad de incidencia
en la nueva realidad; serd consultado y su
opinién evaluada a la hora de la toma de
las grandes decisiones globales?

La existencia y funcionamiento de las FSI
(Federaciones Sindicales Internacionales),
llamadas hoy Sindicatos Globales, agrega
un condimento estratégico al redespliegue
sindical internacional. Estos sindicatos, de
cardcter sectorial, son incluso de existencia
previa a la organizacién del sindicalismo
infernacional en centrales mundialesy, en las
diversas etapas histéricas, las FSI, otrora de-
nominadas SSI (Secretariados Profesionales
Internacionales), interactuaron, con menor
o mayor intensidad con la o las centrales
mundiales existentes.

No es ajeno a esta descripcién cierto
debate de tipo politico y hasta con algunas
aristas ideolégicas entre las centrales mun-
diales y las FSI’s respecto a la incidencia
del papel de unas y ofras en el escenario
del mundo del trabajo global. Mientras las
primeras se han caracterizado bésicamente
en posicionar al movimiento sindical infer-
nacional frente a las grandes tendencias
politicas, econédmicas y sociales de cada
época, las FSI’s se han ocupado de organi-
zar y dar respuesta a los trabajadores por
sector econdémico, haciéndose cargo de las
problemdticas especificas de cada sector,
por cierto muy disimiles e impactadas de
manera diferenciada por los cambios eco-
némicos y productivos y por las mutaciones
operadas en la matriz del capital.

Surge de suyo que la generalidad de
temas abarcados por la politica de las
centrales mundiales aparece como ubicada
en andariveles relativamente distintos a la
especificidad de temas a los que se abocan
las FSI’s. De alguna manera, se reproduce
globalmente lo que a niveles nacionales
sucede en general entre la o las centrales
nacionales y sus sindicatos sectoriales. La
primera fotografia deja ver al sindicato sec-
torial resolviendo prioritariamente cuestiones
muy puntuales del sector (conflicto, negocia-
cién colectiva, representaciones y proble-
mdticas en la base, etc.) y la o las centrales

nacionales ocupdndose del posicionamiento
politico y de las representaciones macro
del movimiento sindical (la ubicacién de la
central en el escenario politico econémico
general, las representaciones frente al es-
tado y los gobiernos, los posicionamientos
frente a acontecimientos que impactan en
la totalidad del mercado de trabajo, etc.).
En realidad, lo racional es la imbricacién e
interactuacién profunda entre ambos tipos
de organizaciones.

Esta racionalidad ha sido corriente, aun-
que no sin debate, en el relacionamiento de
la ex CIOSLy las FSI’s, de tal suerte que, al
promediar el proceso formal de unificacién
en el afio 2006, ya se estudiaba bajo que
formas los Sindicatos Globales se compro-
meterian con el proceso en ciernes. Lo que
finalmente surgié fue la constitucién de un
denominado Consejo de los Sindicatos Glo-
bales, presidido por el Secretario General
de la nueva CSlI, con un responsable de las
tareas de coordinacién y funcionamiento
del Consejo y un Coordinador proveniente
de los Sindicatos Globales, designado por
las propias organizaciones sectoriales en
forma rotativa. En este esquema, aunque se
despliega un escenario de mayor coordina-
cién y colaboracién, las FSI's conservan,
como antes, su autonomia respecto de la
central mundial.

Existen dos importantes antecedentes de
unificacién sindical internacional previos a
la creacién de la CSI en el 2006. Por un
lado, la fusién producida entre las organi-
zaciones del sector construccién y madera,
en diciembre de 2005, integrandose los
sindicatos de origen cristiano (la FMTCM) y
los enrolados en la mayoritaria FITCM (Fede-
racién Internacional de Trabajadores de la
Construccién y la Madera), dando nacimien-
to a la ICM (Internacional de la Construccién
y la Maderal), y por otro lado, la creacién de
la UNI (Union Network Internacional o Red
Sindical Internacional) el Primero de Enero
de 2000. En este Gltimo caso, se trata de la
generacién de una nueva organizacién a
través de la fusién de cuatro organizaciones
preexistentes: la IC (Internacional de las Co-



municaciones), la IG (Federacién Grdfica
Internacional), la FIAT (Federacién Interna-
cional de Empleados y Técnicos) y la MEI
(Internacional de Medios y Espectéculos).
De esta manera, los sectores involucrados
en el encuadramiento de la UNI son:
comercio, finanzas, gréficos y embalaje,
juegos de azar, limpieza y seguridad, me-
dios de comunicacidn espectéculos y artes,
peluqueros y esteticistas, postal y logistica,
cuidados de la salud, telecomunicaciones,
tecnologias informativas, trabajo temporal
y deportistas profesionales.

Asimismo, desde la creacién de la UNI-
Sindicato Global, se han incorporado a la
misma sindicatos que, en algunos casos,
tienen una vinculacién difusa con algu-
nas de las actividades representativas de
las internacionales preexistentes, aunque
pertenecientes al sector de servicios. Al
mismo tiempo, UNI organiza sectores que
tradicionalmente se transversalizan en el
seno de distintas organizaciones sindicales,
como por ejemplo los profesionales o los
trabajadores de las nuevas tecnologias de la
informacién, o los trabajadores de agencias
de empleo temporal.

Como se ve, la UNI es una organizacién
sindical multisectorial con articulaciones
organizativas complejas. En primer término,
al ser representativa de sectores nucleados
ofrora en organizaciones preexistentes, si
bien, al producirse la fusién, dichas organi-
zaciones desaparecieron como tales, con-
servan aln una representacién institucional
en los 6rganos de conduccién ejecutiva.
En segundo término, cada sector tiene su
propia directiva, esto es, cada sector tiene
su Presidente y sus Vice-Presidentes globa-
les, sus érganos ejecutivos globales, sus
conferencias mundiales. Para graficar con
un ejemplo: el denominado UNI-Comercio
Sindicato Global (tal su denominacién gené-
rica), que aglutina todas las organizaciones
del sector comercio dfiliadas a UNI-Global,
tiene su Conferencia Global cada 4 afios,
elige su Presidente Global y los integrantes
del Comité Global del sector. A esto hay
que sumar que la Oficina central de la UNI-

Global con sede en Nyon (Suiza) instala un
denominado Cabeza de Sector (Head of
Department) o Director, con categoria de
Funcionario, para el sector.

Esta metodologia organizativa se repro-
duce en cada regidn o continente: Améri-
ca, Asia-Pacifico, Europa y Africa. Ahora
bien, tratdndose de las regiones, estas, en
forma paralela a los sectores, o més bien
yuxtapuestas a los sectores, tienen su orga-
nizacién especifica. Cada regién tiene su
Conferencia Regional, la que a su vez elige
al Presidente y Vice-presidentes de la regién
y su Comité Ejecutivo Regional.

UNI también organiza, en forma parale-
la a su estructura ejecutiva, alos jbvenes y a
las mujeres, que tienen sus propios érganos
de direccién los que a su vez se integran a
los de la UNI-global y regionales.

En relacién a la ubicacién de las oficinas
de la UNI, estas se encuentran en los cua-
tro continentes. Sin embargo, también hay
algunas oficinas consideradas estratégicas
en términos de objetivos puntuales: Rusia,
Colombia, el Caribe, India, entre otras, ade-
mds de las respectivas oficinas regionales
(Bruselas, Singapur, Montevideo y Abidjan)
y la oficina central en Nyon, Suiza. Se
comprenderd, por las caracteristicas de los
lugares mencionados, a que nos referimos.
Sin dnimo de redundar, es conveniente sefa-
lar que Rusia constituye en si misma casi un
continente por lo que resultaba importante
estar presente alli con una oficina. Colombia
se ha convertido en la meca de las viola-
ciones a los derechos humanos y sindicales
y del asesinato de dirigentes sindicales,
entre los cuales se encuentran dirigentes de
organizaciones de la UNI. UNI-Américas
ha instalado su oficina en Montevideo,
Uruguay, donde se encuentra la mayor
densidad de dfiliacién y accién sindical de
UNl en las Americas. Brasil, como Argentina
y Chile, con sus diferencias, presentan un
alto grado de adhesién a la UNI en los sin-
dicatos del sector servicios. En la India, UNI
tiene enormes perspectivas de desarrollo
sindical del sector servicios habida cuenta
de las transformaciones en la economia de



ese pais, que se estd procesando en estos
Gltimos afios, con un fuerte crecimiento del
sector servicios y con enormes inversiones
de las empresas multinacionales del sector.

Si bien UNI es un sindicato global, tie-
ne un componente organizativo a niveles
nacionales. Las organizaciones sindicales
miembros de UNI de cada pais se organizan
en los denominados Consejos de Enlace. Es-
tos no existen en todos los paises porque su
constitucién depende de miltiples elementos
y las caracteristicas de su constitucién difie-
ren en cada realidad nacional. En nuestra
regién son activos los Consejos de Enlace de
Argenting, Brasil, Chile, Peri y Colombia. Los
Consejos de Enlace son la representacién de
la UNI a nivel nacional, pero ademds su acti-
vidad y formato de funcionamiento depende
en gran medida del grado de compromiso
de las distintas organizaciones sindicales
miembros y de las caracteristicas de cada
pais. Hay casos en los que el Consejo de
Enlace resulta dtil para generar espacios de
unidad sindical entre miembros de la UNI que
pertenecen a centrales sindicales nacionales
distintas. También ha sido dtil para generar
inferacciones entre los miembros del Consejo
de Enlace a los efectos de avanzar hacia
nuevas estructuras nacionales del sector,
como por ejemplo la constitucién de confe-
deraciones de servicios, efc.

UNI establece como prioridades las de
organizar sindicatos alli donde estos no
existan y fortalecer la presencia de aquellas
organizaciones sindicales que operan en
las empresas multinacionales o globales.
UNI entiende que en este mundo global es
necesario establecer, frente al despliegue
de nuevo tipo de las multinacionales, un
fuerte sujeto sindical internacional para su
sector, que sea capaz de generar dmbitos
de negociacién con el objetivo de lograr
la firma de los llamados Acuerdos Marcos
Globales. Estos acuerdos constituyen herra-
mientas para establecer una relacién entre
el Sindicato Global y la multinacional, que
posibilite acordar aspectos vinculados al
entorno laboral en el seno de la empresa,
alli donde la misma opera. Suelen ser sus

contenidos el compromiso por el respeto
a los principios fundamentales del trabajo
de la Declaracién de la OIT del afio 98 y,
por supuesto todos aquellos aspectos que
puedan ser motivo de consenso entre la
multinacional y el sindicato global. De ser
bien aprovechados por ambas partes, estos
instrumentos por un lado empoderan a la
organizacién sindical, no sélo la global,
que de esta manera se convierte en un inter-
locutor internacional frente a las empresas.
También a las locales que pueden utilizar
el acuerdo como complemento de las es-
trategias de negociacién en los respectivos
paises e incluso, sacar provecho del com-
promiso asumido, en realidades en las que
los convenios no se encuentran ratificados
o que en la préctica no se cumplen sus
enunciados; las empresas que firman este
tipo de acuerdos. Por ofra parte, tienen la
posibilidad de mostrar un componente, para
nosotros central, a la hora de reconocer una
empresa como socialmente responsable, que
es el de negociar colectivamente.

Actualmente UNI tiene firmados 32
acuerdos marcos globales con multina-
cionales de las distintas actividades que
engloban al sector servicios. La organizo-
cién ha promocionado, en la mayoria de
estas multinacionales, la creacién de Redes
Sindicales por multinacional para desarro-
llar un trabajo de largo aliento hacia la
consecucién del acuerdo marco global v,
una vez conseguido el mismo, para hacer
el seguimiento, junto a la empresa.

UNI es una organizacién a la vez com-
pleja y dindmica. Hace uso de los Gltimos
avances de las tecnologias de la informacién
y la comunicacién. Asi, a través de e-UNI se
puede acceder a la utilizacién de las més
modernas herramientas informdticas: uni
blogs, uni facebook, uni flickr, uni rss, uni
second life, uni twitter y uni you tube.

UNI integra el Consejo de Sindicatos
Globales, descrito precedentemente, con-
juntamente con la CSI. A través de sus relo-
ciones con la CSI, participa en los eventos
y actividades del conjunto del movimiento
sindical internacional: las tareas atinentes



al didlogo con las Instituciones Financieras
Internacionales, el seguimiento de la activi-
dad de la OMC (Organizacién Mundial de
Comercio), los temas vinculados al Medio
Ambiente y el Cambio Climdtico, las reunio-
nes del G20 Sindical, etc.

De esta manera, 20 millones de traba-
jadores (4,5 millones de ellos en América),
organizados en 900 sindicatos alrededor del
planeta, se encuentran interrelacionados en
red, para avanzar en un nuevo internacio-
nalismo sindical que avance, con el conjunto
del movimiento obrero mundial, hacia una
globalizacién democrdtica con desarrollo
sostenible, trabajo decente para todos, pro-

teccién social y medio ambiente protegido.

UNI-Américas integra el Consejo de
Sindicatos Globales junto a la CSl y el
mismo Consejo en América junto a la CSA.
Compartimos las acciones y campaifias
de la CSA, particularmente el proceso de
Autoreforma Sindical orientado a promover
la unidad de los movimientos sindicales en
América, el fortalecimiento de centrales
sindicales representativas y democréticas
en el Hemisferio y los procesos unitarios en
relacién a la negociacién colectiva en las
multinacionales. Somos defensores del con-
cepto que América necesita més afiliados y
menos sindicatos.

La accién desplegada por UNI en Amé-
rica estd orientada fundamentalmente al
trabajo sindical en las empresas globales
y regionales. El despliegue de Redes o
Alianzas Sindicales por multinacionales es
nuestro objetivo principal, en el entendi-
miento de que las organizaciones sindicales
se fortalecen, en este tipo de empresas,
cuando logran convertirse en sujetos de
didlogo social y se encaminan a la firma de
acuerdos marcos globales. Esta accién esta
intimamente vinculada al proceso de autorre-
forma sindical de la CSA. La conformacién
de redes naturalmente genera los primeros
pasos de unidad sindical en realidades de
alta proliferacién organizativa, fundamen-

talmente en el sindicalismo de empresa. Por
esta razén UNI también promueve sindicatos
de rama, industria o sector.

Algunos aspectos a tener en cuenta
respecto a la multifuncionalidad de estas
instancias organizativas derivadas de la
intencionalidad de profundizar la nego-
ciacién sindical y el didlogo social en el
campo transnacional:

Juridicos: las organizaciones sindicales
nacionales pueden incursionar en dmbitos
juridicos ofrora no utilizados, modificando
de esta manera la cultura del reclamo
juridico. Ambitos de regulacién no utiliza-
dos, publicos, privados, empiezan a ser
ocupados por los departamentos juridicos
sindicales. Las presentaciones ante la OIT,
ante las Cortes de Justicia o de derechos
humanos de los organismos internacionales,
ante los Puntos Nacionales de Contacto de
la OCDE, se convierten en instrumentos
juridicos de cada vez mayor recurrencia en
su utilizacién. La utilizacién de informacién
global procesada y trasmitida por el sindi-
cato global en las negociaciones colectivas
locales también modifica la visién de los
negociadores locales en la multinacional de
la que se trate. El vocabulario de la econo-
mia global se adentra en la estructura del
lenguaije negocial local.

Organizativos: este aspecto es uno de los
de mayor riqueza, conforme se observan
algunos ejemplos. Lo primero que se obser-
va es una fuerte dindmica de articulacién
entre andariveles locales y los globales. No
obstante las profundas diferencias en los
modelos sindicales a la hora de comparar
realidades nacionales, la conformacién de
las Alianzas o Redes, en cualquiera de los
dos casos descriptos precedentemente, pro-
ducen un efecto igualador en el conjunto de
la representacion sindical frente a la empre-
sa global. Pero ésta carece de importancia
si enfrente tiene una federacién nacional, un
sindicato local, un sindicato de la empresa,
una comisién gremial o un grupo de activis-
tas de la empresa: la Alianza o Red unifica
las representaciones sindicales coordinadas
por un sindicato global en el espacio global



de la empresa. Sin embargo, la conviven-
cia al interior de la Alianza o Red permite
irradiar las fortalezas de los modelos mds
unitarios y las solidaridades con las realida-
des mds débiles de representacién dentro
de la empresa global. Estas vias de acceso
a nuevas instancias organizativas generan
la posibilidad de un mayor involucramiento
de las representaciones sindicales locales
y/o nacionales en las campafas al interior
de la multinacional.

Visibilidad: la existencia y funcionamien-
to regular de las Redes y Alianzas en las
multinacionales le otorgan visibilidad al
sindicato global. Efectivamente, las multi-
nacionales pueden enervar sus acciones
de responsabilidad social empresaria con
el sindicato global e irradiar ejemplos de
buenas précticas laborales al interior de la
multinacional en los paises donde operan.
Los sindicatos locales en la alianza o en la
red pueden trasmitir las prdcticas locales
e infentar establecer acuerdos sobre estas
practicas en el nivel global. Los sindicatos
nacionales y/o locales o los activistas en las
realidades donde la multinacional no se en-
cuentra sindicalmente organizada, también
a partir de su presencia en la Alianza o en
la Red adquieren visibilidad en la multina-
cional a escala global, muchas veces mas
de la que se tiene nacional o localmente.

Unitarias: esta caracteristica resulta im-
portante en realidades de alta proliferacién
sindical y de bajas tasas de sindicalizacién.
Precisamente en América, salvo contadas
excepciones, este perfil es recurrente. No
en vano la CSA tiene entre sus campafas
prioritarias la Autorreforma Sindical, con el
objetivo de generar un debate al interior de
los sindicalismos nacionales de las Américas
acerca de la unidad sindical. La constitu-
cién de Alianzas o Redes sindicales en las
empresas multinacionales y, mucho mds, la
obtencién de un acuerdo negociado entre
el sindicato global y la empresa, generan
escenarios propicios como disparadores de
procesos de unificacién y fusién sindical,
al menos, al interior de las organizaciones
sindicales participantes de la Alianza o Red

de la multinacional de la que se trate. Hay al-
gunos ejemplos, aislados todavia, en Chile.

Estos son solo algunos elementos rescata-
bles en términos de fortalecimiento sindical
y generaciones de derechos, que aporta la
accién sindical global en materia de nego-
ciacién colectiva. La firma de un acuerdo
marco global dice poco si no va acompao-
fiado de organizacién y accién sindical,
crecimiento de la tasa de sindicalizacién,
unidad del colectivo frente a la multinacional
y articulacién de la visibilidad local y global.

En los Gltimos afos, UNI-Sindicato Glo-
bal ha desplegado una accién tendiente a
comprometerse en una mds activa politica
de didlogo social y negociacién colectiva
en América Latina. No solo con algunas
empresas multinacionales que operan en su
territorio sino también, con las denominadas
empresas multilatinas, esto es, empresas
de capitales pertenecientes a paises de la
regién que también trasladan su giro comer-
cial y sus inversiones en la regién y en otras
partes del mundo. Esto se profundizé a partir
del lanzamiento mundial de la estrategia
denominada “Rompiendo Barreras” que
implica la puesta a punto de la estructura
del sindicato global para profundizar en
este dialogo tendiente a obtener la firma de
algdn instrumento de negociacién colectiva
global o regional, especificamente un Acuer-
do Marco Global o Regional. Esta estrategia
ha requerido, ademds, el compromiso direc-
to de las organizaciones miembros de la
UNI en la promocién y el activismo sindical
necesario, habida cuenta de la experiencia
acumulada por estas organizaciones en
materia de negociacién colectiva en estas
empresas. Los primeros acuerdos marco
globales para multilatinas se firmaron en
dos empresas telecom brasilefias y en el
Banco de Brasil.

El otro sector en el que se desarrollan
prdcticas de accién sindical es en el sector
comercio, particularmente en la industria
del retail o supermercadista y en las mo-



dernas tiendas por departamento. En estas
empresas, fundamentalmente en el Cono
Sur de América Latina, hay importantes
procesos de negociacién colectiva y en
algunos casos con representacién sindical
en el lugar de trabajo, ya sea porque hay
sindicalismo de empresa (Chile) o porque
existe sindicalismo de rama con cuerpos
de representacién de base en la empresa
(Argentina); en cualquier caso, en las
realidades de Brasil, Uruguay, Argentina y
Chile se observa una interesante dindmica
negocial, particularmente en estos Gltimos 5
a ocho afos. Existen otros fres casos, en la
regién, Paraguay, Perd y Colombia en los
que a pesar de exhibir tradicién en materia
de presencia sindical, las respectivas reali-
dades politicas y econémicas han dificultado
la representacién y la negociacién en estas
empresas; solo recién ahora se encuentran
en proceso de cambio, el que permitiria
una mayor presencia y colaboracién del
sindicato global en ellos. Paraguay carece
de multilatinas y de multinacionales en el
sector supermercadista, aunque mds de 10
importantes cadenas nacionales se reparten
el mercado local. El espectacular crecimien-
to econémico de Paraguay en el Gltimo afo
nos hace preveer la posibilidad de que al
menos un par de cadenas multinacionales se
inferesen en adquirir o iniciar procesos de
fusién en al menos un par de ellos. De alli la
estrategia de UNI de promover y fortalecer
el despliegue de una Federacién nacional
en dicho pais, en el sector, a partir de la
presencia de algunos sindicatos en dos de
las principales ciudades paraguayas.

Perd se encuentra en una nueva realidad
politica, en la que, todo implica, habrd de
existir un mayor desarrollo de la prdctica
sindical y de la negociacién colectiva.
También Colombia, siempre solidariamente
asistida desde el sindicalismo mundial por la
conocida violacién a los derechos humanos,
estd en condiciones de llevar adelante un
salto cualitativo en materia de negociacién
colectiva en estas empresas merced a la
accién del sindicalismo global de sector,
aunque en condiciones més dificiles y lentas.

Conviene repasar sucintamente la situa-
cién de algunas de estas multinacionales
y multilatinas que el sector comercio de
UNI-Américas profundiza sus prdcticas de
dialogo y accién trasnacional en la regién.

Es, como se sabe, la mayor
multinacional del mundo, profundamente
antisindical en su pais de origen, tiene
actividades en Canadd, USA, México,
algunos paises centroamericanos, Brasil,
Argentina y Chile. Desde hace afos UNI
mantiene una campaia global denominada
“Campania Anti Wal Mart” consistente en
desplegar una accién de reconocimiento
sindical, particularmente en USA donde, la
principal organizacién del sector, la UFCW,
no puede organizar la empresa, por su
politica antisindical y paternalista con sus
empleados. En 2010 UNI-Américas lanzé la
Red Hemisférica UNI- Wal Mart con la par-
ticipacién de los sindicatos de USA, Brasil,
Argentina y Chile. Se establecié una pdagina
web, un boletin y se llevé a delante un plan
de accién coordinado por UNI centrado en
el envio de cartas de todos los sindicatos
solicitando didlogo social. Hay una agenda
de desarrollo sindical en Centroamérica,
Brasil y Chile, en la multinacional.

Es otra de las multinacionales
de despliegue global, se encuentra en Co-
lombia, Brasil y Argentina. Su caracteristica
sobresaliente es que esta empresa firmé, en
el 2001, el primer Acuerdo Marco Global
con UNI. La estrategia “Rompiendo Barrera”
significé, en este caso, una profundizacién
de la accién sindical, lanzdndose la Red
Global UNI-Carrefour e inicidndose una
interesante compania en Colombia que
desembocé en la creacién del Sindicato
UNION- Asociacién de Trabajadores y Tra-
bajadoras de Carrefour Colombia.

Esta campaiia fue producto de una inten-
sa accién articulada entre la oficina central
de UNI en Nyon y la casa matriz de la em-
presa en Paris, la Presidencia y la Gerencia
de Recursos Humanos de la empresa en
Colombia, UNI-Américas sector comercio y
la Escuela Nacional Sindical de Colombia.
El proceso consistié en el establecimiento



de un acuerdo entre la empresa y UNI-
Américas para llevar adelante una agenda
de creacién de la organizacién a partir de
los representantes de salud laboral de los
trabajadores y los representantes trabaja-
dores del fondo de empleo de la empresa.
La preparacién consistié en una semana de
reuniones con los trabajadores, por un lado,
y con la empresa, por otro. Sendos equipos
de la UNI-Américas y la ENS de Colombia
guiaron la actividad que culminé al cabo
de cinco dias en la creacién de UNION y
la eleccién de su directiva. El proceso con-
tinda con la presentacién del primer pliego
de condiciones que daré lugar al primer
convenio colectivo en Carrefour Colombia,
suplantando al pacto colectivo existente.

Es otro grupo de extraccién
francés con inversiones en Europa, Asia y
América Latina se ha convertido también
en objetivo de negociacién por parte de
UNI y sus dfiliadas. Este grupo opera en
Colombia, Brasil, Uruguay y Argentina.
Salvo en Colombia, en el resto de los
paises se encuentra organizado y negocia
colectivamente. UNI lanzé, también el afio
pasado, en Florianépolis (Brasil), la Red
UNI-Casino. El grupo es el mayor operador
supermercadista de Colombia y Brasil. Es
menor en Uruguay y Argentina. Se le ha
presentado un proyecto de Memoréndum de
Entendimiento y al momento, a pesar de la
existencia de dialogo a niveles nacionales,
no se ha obtenido respuesta.

En cuanto a multilatinas. el caso
més avanzado es el de la chilena Ripley,
de tiendas por departamentos. Ademds de
tener su base de operaciones en Chile, se
encuentra también en Perd y con intencio-
nes de invertir en Colombia. Se encuentra
sindicalmente muy organizada, aunque
conforme las caracteristicas del modelo
sindical chileno, de sindicato de empresa,
en Ripley conviven varios sindicatos. Las
dos federaciones mds importantes estdn
afiliadas a la UNI. En esta realidad aflora
una de las caracteristicas mencionadas pre-
cedentemente: existen conversaciones desde
hace 2 afos con la empresa para la firma

de un acuerdo, sin embargo, se ha estado
trabajando apuntalando el reconocimiento y
crecimiento del Sindicato Ripley de Perd, el
que ya ha negociado sus primeros convenios
colectivos en una realidad laboral plagada
de incumplimientos. En estos Gltimos tiempos
se han acelerado las conversaciones con la
empresa para la firma del acuverdo lo que
permitiria solidificar la posicién del sindicato
en PerG y adelantarnos a las inversiones
de la empresa en Colombia. Se prevé la
conformacién de la Red UNIRipley

Esta multilatina chilena ha
sido y sigue siendo una de las experiencias
organizativas mds importantes para UNI-
Américas. Este Grupo ya ha alcanzado una
cifra cercana a los 150 mil trabajadores en
América Latina con empresas de variadas
caracteristicas en Perd, Colombia, Brasil y
Argentina. Hace dos afios y merced al im-
pulso de la FAECYS (Federacién Argentina
de Empleados de Comercio y Servicios) y de
los diversos sindicatos chilenos en el Grupo,
se decidié lanzar la Red UNI-Cencosud. La
actividad consistié en reuniones preparato-
rias previas en Brasil, Argentina y Chile que
generaron un gran entusiasmo en las repre-
sentaciones sindicales. No asi en el caso de
Peri y Colombia, en donde la empresa no
posee sindicatos organizados. En la locali-
dad de Uspallata, Provincia de Mendoza,
Argentina tuvo lugar el lanzamiento con
la presencia de 120 dirigentes sindicales
de las empresas del Grupo en la regién.
Mientras tanto ya se habia establecido un
didlogo con la empresa tanto en Argentina
como en Chile y Brasil acerca de la pre-
sencia importante de sindicatos afiliados a
la UNI en su seno y la invitacién a firmar
algdn acuerdo de didlogo social entre UNI
y el Grupo. La Red constituyé un Consejo
Gestor de 15 miembros (5 por Chile, 5 por
Argentina, 3 por Brasil y se dejaron dos
lugares para ser oportunamente ocupados
por Peri y Colombia).

En este ejemplo es posible visualizar
también algunos de los aspectos que se
presentan cuando situaciones conflictivas
en algunas de las empresas del Grupo son



pasibles de encaminarse via didlogo, en
este caso, con las versiones locales de las
redes como fue el caso de ciertos conflictos
puntuales en Chile o Brasil.

También este ejemplo ha influido al in-
terior del movimiento sindical del sector en
Chile: nuevas organizaciones se han dfilia-
do a UNI y ofras han iniciado, a partir de
la instalacién de la Red, procesos de unidad
de accién inexistentes antes.

En todos estos casos, UNI se ha hecho
mds visible, la temdtica del didlogo social
y el acuerdo marco se ha hecho mds cono-
cido, los sindicatos involucrados en estos
procesos han mejorado su presencia en el
sindicato global y se vienen produciendo
procesos interesantes de sindicalizacién al
interior de los sindicatos nacionales, afilia-
dos a UNI comprometidos con estos proce-
sos. También se han realizado importantes
investigaciones y estudios de cada una de
estas multinacionales que han facilitado el
diagnéstico y consecuentemente, las estra-
tegias para cada una de ellas.

Hacer pie sindicalmente en estas empre-
sas desde la légica global y/o regional en
materia de didlogo social y negociacién
colectiva tfrasnacional, implica inferactuar en
una economia de servicios en plena etapa de
expansiéon y en un confexto de crecimiento
econémico ideal para el desarrollo sindical
que, en el campo del sector comercio y la
industria del retail, abarca cientos de miles

de trabajadores en el Hemisferio americano.

Como se ve, en cada una de las cadenas
las estrategias son disimiles y tienen que ver
con las realidades particulares de cada una
de ellas. En las multinacionales nos encontra-
mos sujetos a realidades muy diferentes en
cada pais: los distintos modelos sindicales
y sus estructuras, las realidades politicas,
la cantidad y calidad de la presencia de
los grupos en cada pais, etc. En el caso de
las multilatinas, es muy comdn que muchas
de ellas se encuentren en etapas iniciales
de acomodamiento en el espacio global.
Muchas de ellas se expandieron a partir
de fusiones y adquisiciones de grupo loca-
les familiares, de baja escala y de escasa
organizacién empresarial. Recién en esos
dltimos tiempos aparecen las gerencias de
recursos humanos para América Latina y los
intentos de llevar los negocios en el espacio
y con los condicionantes de la economia
global de escala.

Profundizar el didlogo social en las Amé-
ricas es uno de los objetivos centrales de
UNI-Sindicato Global. Reorientar la accién
sindical hacia la consecucién de instrumen-
tos, como los Acuerdos Marco Globales,
puede marcar la diferencia en términos de
mejorar las capacidades sindicales para los
préximos afios y evitar en la regién el dum-
ping interempresas en el sector que, como
todo lo indica, profundizard sus inversiones
en nuestros paises.
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La CTM fue fundada en 2010, como pun-
to culminante de un proceso de reestructu-
racién del sindicalismo municipal nacional.
Tiene 200 mil ofiliados, lo que equivale a
2/3 del total organizado.

Répidamente, CTM se vincul6 a la ISP,
afiliandose en 201 1. En este marco, ha par-
ticipado de un proyecto regional para el sec-
tor, consistente en la creacién de una Red de
Municipales de América Latina 'y, sobre esta
base, la posibilidad de formar una Confede-
racién, para la cual se ha propuesto la de-
nominacién CONTRAMAISP, Confederacion
de Trabajadores Municipales de las Améri-
cas. Este acuerdo fue alcanzado por once
paises (ademds de Argentina, Brasil, Chile,
Colombia, Ecuador, El Salvador, Honduras,
México, Nicaragua, Paraguay y Venezuela),
en el marco del Encuentro Latinoamericano
de Trabajadores/as Municipales ISP Améri-
cas (Buenos Aires, 25-27 septiembre 2012),
del cual la CTM fue anfitriona. En la reunidn
participaron el coordinador regional de ISP
Américas, el coordinador mundial para el
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Sector Municipal de ISP, y dos autoridades de
GdG-KMSdIB, el sindicato de municipales de
Austria. La reunién fue apoyada por la FES
regional y el sindicato austriaco mencionado.
Se ha planificado la realizacién de otros dos
encuentros regionales en 2013-2014, el pri-
mero de los cuales serd en San Paolo, con
apoyo de la CONFETAM y la CSPB, a partir
de lo cual se consolidaréd la mencionada Red.

El antecedente directo de la Red es
ULATMun. Unién Latinoamericana de Tra-
bajadores Municipales, creada en 1994
como espacio de coordinacién regional del
sector, asociado a la ISP, a partir de que una
mayoria de afiliados lo estarian también a
la Internacional. En comparacién con ULAT-
Mun, la Red y futura Confederacién amplia
la representacién territorial a las tres Amé-
ricas, correspondiéndose asi al despliegue
territorial de la Secretaria Regional Intera-
mericana de la ISP. Este planteo habilita al
dialogo y la solidaridad de los trabajadores
municipales en el eje norte-sur, rompiendo
el aislamiento y fragmentacién.

En términos formales: 1.las organizacio-
nes miembro deberdn ser dfiliadas plenas

1 Se han utilizado diversos materiales producidos por Herndn Martinez, Coordinador de Relaciones Internacionales de

la CTM



a ISP; 2. se aceptan organizaciones que,
ademdés de los trabajadores municipales,
afilian a ofros colectivos, si ello es en una
medida importante; 3. no se contempla a
las organizaciones de trabajadores de las
empresas municipales proveedoras de ser-
vicios de agua, energia o similares.

La Red desarrollard un enfoque estra-
tégico en que se da un lugar principal
al establecimiento de contactos con las
organizaciones que, en la prdctica, son su
contraparte, para defender los derechos
sindicales y laborales locales, incluyendo
la negociacién colectiva, y buscar puntos
en comin respecto del fortalecimiento de
estos niveles de gobierno.

Las tres organizaciones a nivel regional
son: 1. FLACMA, Federacién Latinoamericana
de Ciudades, Municipios y Asociaciones;
COSUDAM, Confederacién Sudamericana
de Asociaciones de Municipios, 3. Red de
Mercociudades. El panorama total se comple-
ta con el Foro Iberoamericano de Intendentes,
Alcaldes y, a nivel mundial, la Unién Mundial
de Ciudades y Gobiernos Locales. A nivel
nacional, existen ofras como, en Argenting,
la FAM, Federacién Argentina de Municipios.

Un estudio (“Asociativismo Municipal en
A. Llatina”, elaborado desde el Proyecto
Regional Gestién del Conocimiento para
la Descentralizacién y el Desarrollo Muni-
cipal en A.Lating, ejecutado por FLACMA
en conjunto con la Agencia Alemana para
la Cooperacién Técnica, GTZ, a través del
Programa de Modernizacién y Descentrali-
zacién, PROMODE Ecuador), ha presentado
el siguiente balance fortalezas y debilidades
de los gobiernos municipales.

Fortalezas: un nuevo rol en el contexto
de la crisis socioeconémica y politica, un
movimiento que responde a expectativas
sustentadas en nuevas experiencias y pro-
puestas, a través de su mediacién; nuevas
agendas estratégicas que permiten superar
el municipalismo tradicional y el desarrollo
de un municipalismo con roles, principios y
valores renovados; agendas que represen-

tan los intereses de aliados estratégicos,
instituciones publicas, ong, organismos
de cooperacién internacional, aporte a la
construccién de la democracia en la regidn.

Debilidades: tendencia a la represen-
tacién de municipios grandes y medianos;
desarrollo desigual en los procesos de capa-
citacién y asistencia técnica, cuyos medios
empleados revelan ser predominantemente
tradicionales y su orientacién temdtica en-
fatiza en la modernizacién administrativa
antes que en el impulso a los procesos
de democratizacién y descentralizacién;
capacitacién y asistencia técnica desigual,
con aplicacién de medios tradicionales;
orientacién temdtica administrativa; poco
impulso a la democratizacién y la descen-
tralizacién del poder local; falta de raciona-
lidad técnica para sistematizar experiencias
y aplicarlas; baja o mediana capacidad de
coordinacién entre los gobiernos locales;
estructuras de personal caracterizadas por
la inequidad de género; mediana o baja
capacidad de coordinacién con el entorno
institucional; cardcter espontdneo de la
sistematizacién de experiencias, realizada
en una mayoria de casos sin la aplicacién
de un sistema o base de datos.

A este planteo, la Red agrega una visidn
sindical que destaca las limitaciones que
presentan los gobiernos municipales en la
regién: 1.oposicién a las iniciativas legisla-
tivas de negociacién colectiva; 2 .desarticu-
lacién normativa y operativa de las carreras
profesionales del personal; 3.aplicacién
de las politicas de precarizacién laboral
y fercerizacién de servicios, ausencia sis-
temadtica de la problemdtica laboral en las
agendas; 4.negacién al reconocimiento real
de un interlocutor sindical en cada espacio
asociativo institucional mencionado.

El documento final del Encuentro constata
la ausencia de derechos sindicales en la casi
totalidad de los municipios de las Américas,
incluyendo la persecucién de los/las lideres
sindicales en un gran nimero de ciudades.
En este escenario, se reafirma la lucha perma-



nente del sector contra la politica neoliberal y
sus consecuencias de privatizaciones, flexibi-
lizacién de derechos y reduccién del rol del
Estado, a partir de lo cual adopta el compro-
miso de considerar la defensa de los plenos
derechos sindicales de los trabajadores del
sector una prioridad absoluta de los Munici-
pales en todas las Américas. Para ello, una
decisién clave es desarrollar una campafa
por la ratificacién y efectiva implementacién
de los convenios 151 y 154 de la OIT. El
compromiso central también incluye construir
servicios piblicos de calidad, donde el am-
biente de trabajo sea propicio para atender
correctamente a toda la poblacién.
La estrategia estd integrada por las

siguientes lineas:

apoyar las acciones de la Coordinacién de
la ISP, estableciendo un enlace permanente.

promover acciones para lograr el reco-
nocimiento del sector municipal de la ISP
como parte en las reuniones nacionales,
subregionales, regionales e iberoamerica-
nas y mundiales de las organizaciones ya
mencionadas.

coordinar la accién de las organizaciones
afiliadas en la web, redes sociales y otros
medios de propaganda y difusién, para uni-
ficar criterios de intervencién, coordinacién
e informacién en dichos espacios.

establecer una propuesta sobre el fortale-
cimiento del rol de los municipios en base a
lograr crecientes niveles de trabajo decente
que apuntalen la calidad de los servicios
pUblicos municipales.

fundar las acciones de lucha de las afi-
liadas en los siguientes principios laborales
reivindicativos: la sancién y promulgacién
de leyes y decretos que regulen la negocia-
cién colectiva en los municipios de la regién,
dando cumplimiento a los convenios 151 y
154; la derogacién de toda ley, decreto o
norma, cualquiera sea su jurisdiccién, que
limite, reduzca o elimine la estabilidad del
empleo publico municipal; la eliminacién
de todo tipo de contratacién precaria en
el empleo municipal; la eliminacién de las
tercerizaciones, via empresas privadas,
cooperativas de servicios pUblicos y otras

formas encubiertas, de las tareas internas
como mantenimiento y limpieza, y externas,
como los servicios pUblicos a la comunidad,
en los gobiernos municipales y locales; la
puesta en marcha de las carreras profesio-
nales que regulen los ascensos, promociones
e ingresos a la planta de empleados munici-
pales; inversién en trabajo decente, lo que
implica salarios dignos, trabajo registrado,
seguridad social, cobertura de salud y
medio ambiente de trabajo adecuado a las
funciones desempefiadas.

Las organizaciones dfiliadas podrén ser
tanto las que organicen trabajadores muni-
cipales exclusivamente como aquellas que
contengan colectivos de trabajadores munici-
pales de importancia afiliados a las mismas.

En las dltimas décadas ha habido en todo
el mundo una larga batalla por extender los
derechos de sindicalizacién y negociacién
colectiva de los trabajadores privados a los
trabajadores de la administracién piblica,
incluyendo a los municipales. Esta exclusién
se ha ido superando gracias, fundamental-
mente, a dos hechos: 1. la laboralizacién
del empleo publico como resultado del cre-
cimiento del poder sindical y 2. él impulso
a la negociacién colectiva que brindan los
Convenios 151y 154 de la OIT.

Con relacién a la organizacién sindical,
OIT ha sido clara en considerar que el C 87
cubre a todos los trabajadores publicos en
su derecho a la organizacién, considerando
como Unica excepcién a los trabajadores
nombrados en funcién politica y a fuerzas de
seguridad, si asi lo desean los Estados. Aque-
llos convenios también extienden el derecho a
los trabajadores de la administracién piblica.

En el taller donde fue creada la Red,
el sindicato austriaco presenté un informe
sobre la situacién actual de la negociacién
colectiva a nivel regional y local en Europa,
“Sindicatos, negociacién colectiva y dialogo
social en las administraciones locales y re-



gionales de los Estados Miembros de la UE,
el EEE y los paises candidatos”. El informe
analiza 31 paises, pero a continuacién solo
se comentan los resultados para los corres-
pondientes a la Unién Europea, 26 sobre
27, ya que no hay informacién sobre Latvia.

Como punto de partida, se sefiala que la
situacién claramente predominante es de dos
o tres niveles de gobierno, regional, departa-
mental y municipal, 13 paises en la primera
situacién y 9 en la segunda. A continuacién,
se destaca que en una minoria de 10 paises,
los trabajadores en este nivel de gobierno
estatal no tienen estatutos especificos diferen-
ciados de los trabajadores del sector privado.
Tales paises son ltalia, Reino Unido, Paises
Bajos, Suecia, Rep. Checa, Chipre, Irlanda,
Malta, Polonia, y Eslovaquia. La mayoria,
16 paises, tienen estatutos distintos, lo que
generalmente implica una combinacién
entre mas proteccién, mayores exigencias
respecto a su responsabilidad y conducta, y
mas restricciones a los derechos laborales.
Entre estos paises figuran Alemania, Francia,
Espafia, Portugal, Grecia, Austria, y Bélgica.

En este escenario, el informe sefiala en
que casi en todos los paises hay negocia-
ciones sobre las condiciones refributivas y
laborales de estos empleados, aunque en
algunos se deja fuera a una parte y en ofros el
proceso no es propiamente una negociacion
colectiva, sino que se desarrolla bajo otro
régimen juridico o procedimental. Todos los
paises con estatuto similar al del sector priva-
do tienen negociaciones, a los que se suma
la mayor parte de los restantes, quedando
solo tres en situacién de decisiones basica-
mente unilaterales. Entre estas excepciones
figura Alemania, ya que los Lander, estados
federados, son quienes regulan de manera
totalmente auténoma las condiciones de tra-
bajo y empleo, no manteniendo negociacién
o conversacién alguna al respecto, orientén-
dose generalmente en las estipulaciones de
los convenios de los demds trabajadores,
aunque Ultimamente tienden a fijarlo unilate-
ralmente, hacia su endurecimiento.

Otro dato importante sobre las negocia-
ciones es que hay paridad entre los paises

donde la negociacién para estos trabajo-
dores es parte de un convenio general del
sector pUblico y aquellos en que no lo es,
aunque la negociacién sea de todas for-
mas nacional. En el primer grupo figuran
Alemania, Francia, Espafia y Portugal, y
entre los segundos ltalia, Reino Unido, y los
escandinavos. Solo en cuatro paises la ne-
gociacién es directamente a nivel local con
las autoridades correspondientes, lo que es
caracteristico de paises de Europa Oriental.

El informe aclara que es muy frecuente
que se introduzcan consideraciones politi-
cas en las negociaciones aun cuando, en
principio, ello no estd considerado. Hay
convenios nacionales que son acuerdos
marco, por medio de los cuales se fija un
valor total de aumento salaria, pero no se
resuelve cémo hay que distribuir el incre-
mento en la negociacién colectiva. Otros
acuerdos nacionales dejan cierta libertad a
las autoridades locales para variar aspectos
retributivos o laborales, incluso mediante un
consejo de dialogo social, como en Francia.
En casi todos los paises las regulaciones
para la administracién auténoma de la capi-
tal difiere de las estipuladas para el resto del
pais, principalmente las zonas aisladas o
geogréficamente distantes. También influye
el tamafo del municipio. En varios paises
luego de la negociacién los resultados
deben ser convalidados a nivel legislativo.

El escenario regional es muy diferente
al recién analizado. Los Convenios 151 y
154 estén escasamente ratificados: ambos
a la vez solo por cuatro paises (Argenting,
Brasil, Uruguay, Colombia y Suriname), el C
151 solo por cinco paises, Chile, Peri y El
Salvador, Cuba, Belice, Trinidad y Tobago
y Guyana. El C 154 estd también ratificado
por Guatemala. Algunos paises mantienen
la prohibicién a crear sindicatos de traba-
jadores de la administracién publica. Son
pocos los paises en que existe negociacién
colectiva para los trabajadores del sector
plblico, y menos a nivel municipal, desto-



cdndose Uruguay, con una cobertura total
(solo algunos pocos municipios del interior
estén todavia excluidos) y Paraguay, para
todo lugar de trabajo con veinte y mds tro-
bajadores (aunque acotada en la préctica).
Existe negociacién colectiva municipal en
varios paises (Colombia, Guatemala, Costa
Rica, El Salvador).

En Argentina solo existe negociacién
municipal en la provincia de Santa Fe. Los
trabajadores municipales estén excluidos de
la ley del Salario Minimo Vital y Mévil que si
cubre a los empleados piblicos nacionales;
sufren la precarizacién del empleo a través
de sus distintas formas (contratados, beca-
rios, planes sociales), que en muchisimos
casos superan en nimero al personal de la
planta permanente.

Las organizaciones sindicales adheridas
a la CTM en la Provincia de Buenos Aires
impulsan una ley de negociacién colectiva
municipal. El proyecto contempla ademds un
mecanismo de articulacién que comprende a
todos los municipios y los trabajadores muni-
cipales de toda la provincia a efectos de que,
con la debida representacién de las partes
(municipio y trabajadores), se convenga un
piso minimo de proteccién, tanto en materia
salarial como en condiciones de trabaijo.

En el nivel superior se propone que los
municipios determinen la representacién
considerando el universo municipal, esto
es atendiendo la “...diversidad econémica,
poblacional, territorial y de desarrollo de
los mismos”. Supletoriamente serd el Poder
Ejecutivo Provincial, a través de la Secretaria
de Asuntos Municipales, quien nominard la
representacién del sector empleador.

Por su parte, la representacién de los
trabajadores estard en cabeza de la o
las organizaciones sindicales de segundo
grado con personeria gremial que agrupe

o agrupen a los trabajadores municipales
de la provincia, de modo de atender a la
pluralidad sindical del sector piblico.

Se ratifica el goce de la estabilidad en el
empleo y se estipula que no serd objeto de
negociacién el principio de idoneidad como
base para el ingreso y para la promocién
en la carrera. Se contempla la vigencia del
principio de la ultraactividad y se determina
que serd autoridad de aplicacién el Ministe-
rio de Trabajo provincial, quien tendrd a su
cargo el registro y la publicacién del con-
venio suscrito entre las partes. Se impulsa,
en el marco de la autonomia colectiva de
la voluntad, la autocomposicién de meca-
nismos de solucién de conflictos derivados
de la negociacién colectiva.

La materia negocial correspondiente a
cada nivel queda expresamente establecida
y se contempla la obligacién de que en el
dmbito local el empleador provea de la
informacién necesaria a fin de contribuir
de ese modo a un proceso fransparente y
democrdtico de negociacién.

La negociacién colectiva de los trabajado-
res municipales es una herramienta calificada
para el fortalecimiento democrdtico, ya que
facilita el didlogo permanente en la bisqueda
de acuerdos y consensos que se traducen
en acciones para mejorar la vida laboral
del trabajador e incrementar el bienestar
de la sociedad. Es el modo mds genuino de
atender a las diversidades existentes en cada
municipio, en el marco de una negociacién
provincial que establezca los minimos comu-
nes para todos los trabajadores municipales
de la provincia. Serdn asi los trabajadores,
a través de sus organizaciones sindicales y
los municipios por medio de sus autoridades,
quienes asumirdn la responsabilidad de res-
ponder con madurez y equilibrio, atendiendo
a las circunstancias locales, a la necesidad
de modernizar el aparato administrativo
municipal a fin de mejorar la prestacién de
servicios, atendiendo los intereses del con-
junto de la comunidad.
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Actualmente la venta ambulante en Es-
pafa tiene una gran importancia aunque
durante mucho tiempo se la considerd una
actividad marginal y con carécter social. Los
motivos de esta consideracién venian dados
por diferentes cuestiones tales como: la falta
de formacién de los titulares de la actividad,
la inestabilidad de sus negocios, la falta
de regulacién juridica, el cardcter némada
de la actividad, y la procedencia de los
vendedores, ya que la mayoria provenia de
la etnia gitana, no muy bien considerada
por la poblacién por su estilo de vida, o de
sectores marginales.

La venta ambulante ha sido durante
mucho tiempo refugio y salida al merca-
do laboral de miles de personas con una
formacién escasa y con dificultades para
ser contratadas como asalariados. Por otra
parte, y debido a su cardcter némada tam-

bién era considerada como una actividad
poco estable, teniendo peor consideracién
que el comercio sedentario o en estableci-
miento permanente. La falta de regulacién
juridica suponia también un verdadero
hé&ndicap para la toma en consideracién de
la profesidn, ya que la falta de ordenanzas
municipales y de un epigrafe de cotizacién
a la seguridad social hacia que el acerbo
popular supusiera que esta era una activi-
dad que se permitia ejercer como un servicio
social a los vendedores. Estudios posteriores
han demostrado que son precisamente los
vendedores ambulantes los que prestan ese
servicio social haciendo llegar suministros
y productos bdsicos a las zonas de Espafia
menos pobladas y reforzando el desarrollo
rural y el asentamiento de la poblacién.

El modelo comercial espafiol se carac-
teriza por una elevada densidad comercial
(establecimientos por habitante), tipico de



los paises mediterrdneos y por una deter-
minada forma de estructurar los nicleos
urbanos en torno al comercio.

Se estima en 115 mil personas las que se
dedican a la venta ambulante, incluidos au-
ténomos, asalariados y colaboradores fami-
liares, siendo estos Ultimos practicamente la
mitad del total. Los trabajadores auténomos
cotizantes a la seguridad social (incluyendo
el régimen propio y el de cooperativistas)
son algo menos de 50 mil.

La regulacién de la venta ambulante fue
muy escasa hasta 1985, cuando se aproba-
ronelR.D. 1010/1985, que regula la venta
no sedentariay la Ley 7/1985, reguladora
de Bases del Régimen Local. Posteriormente,
se aprobé la Ley 7/1996 de Ordenacién
del Comercio Minorista. Hasta entonces en
muchos casos los vendedores ambulantes
fenian que conseguir autorizaciones de la
guardia civil o de las autoridades locales
diaria o semanalmente. Con esas leyes se
modernizaron las ordenanzas municipales,
se establecieron las tasas por puesto o los
medios de transporte pero quedaron en el
aire el régimen fiscal auténomo y el acceso
a la Seguridad Social'.

Més adelante, la Ley 27/2009 estable-
cié una base de cotizacién minima para
los trabajadores auténomos dedicados a la
venta ambulante en mercadillos y a la venta
directa a domicilio, equivalente al 55% de
la cotizacién. Esta era una demanda de
las organizaciones més representativas del
sector, principalmente de UPTA y la Mesa
Nacional de Venta Ambulante, llevando
a la incorporacién al RETA de un elevado
nimero de vendedores ambulantes,

Finalmente, en 2010 la reforma de
la ley 7/96 de ordenacién del comercio
(LORCOMIN), se inspird en el principio
de libertad de empresa, facilitando el es-
tablecimiento de servicios de distribucién

comercial y su ejercicio, a través de los
diferentes formatos comerciales.

Posteriormente, desde la Direccién Ge-
neral de Comercio Interior del Ministerio de
Industria, Turismo y Comercio, se establece
el R.D. 199/2010, que regula el ejercicio
de la venta ambulante o no sedentaria,
estableciendo la necesidad de desarrollar
la normativa en las Comunidades auténo-
mas y los diferentes municipios espafioles,
siendo los ayuntamientos los encargados
de determinar en cada caso la duracién
de la autorizacién, teniendo en cuenta, la
inversién realizada para la actividad. En lo
relativo a la venta ambulante se limita la du-
racién de las autorizaciones para garantizar
la rotacién de los competidores debido a la
escasez de suelo disponible.

La nueva Ley
respeta las competencias de las Comunida-
des Auténomas, ya que el comercio interior
es competencia exclusiva de las mismas y
por fanto, son las autonomias las que regu-
lan el procedimiento de autorizacién para la
instalacién de establecimientos comerciales.
Por regla general la distribucién comercial
no requiere autorizacién previa, pero si la
venta ambulante. al utilizar suelo pdblico
deferminante de una serie de condicionantes
de orden publico, seguridad y salud.

No obstante la presencia de normativa
estatal y autonédmica, cada ayuntamiento
tiene prerrogativas normativas en la mate-
ria, y si bien no se oponen a las normas de
mayor rango si organizan en la préctica, via
Ordenanzas Municipales, su propio sistema
de autorizacién para el emplazamiento por
modalidades de venta.

Por pedido
gubernamental, UPTA ha desarrollado un
modelo marco de Ordenanza Municipal
para su presentacién a diferentes Conseje-
ros de Comercio de las 17 Comunidades
Auténomas, quienes la han lecho llegar a
los responsables municipales como modelo
de ordenanza a desarrollar en los diferentes

1 A finales de los 80 UGT propone, y el Ministerio de Asuntos Sociales lo asume, que para incorporar a trabajaban de
manera informal al Régimen de Trabajador Auténomo de la Seguridad Social (RETA), se permitiera acceder via “coo-
perativas”: Aunque esta medida ha servido para legalizar la actividad de los vendedores, poco a poco el sistema se ha
ido degradando parcialmente por cuanto una parte del cooperativismo no ha funcionado con una finalidad productiva
(compra de bienes y servicios) sino sobre todo administrativa y gestora, lo que ha conducido ademds a que dadas las
ventajas de cotizacién via cooperativas muchos vendedores no se hayan incorporado al RETA. Esta evaluacién proviene
de un estudio de 1999, realizado por J.L.Fresno, miembro del Observatorio para la Economia Social.



municipios. Este modelo guarda equilibrio
entre los derechos y deberes de los ven-
dedores ambulantes y el desarrollo de los
mercadillos, dota de mayor seguridad a
ambas partes en cuanto a la proteccién de
los vendedores respecto a la amortizacién
de las inversiones y la trasparencia de las
concesiones y de los consumidores respecto
a la ley de garantias y de consumo, y la
lucha contra el intrusismo en el sector y el
fraude fiscal con la administracién publica.

Desde el asentamiento de la democracia
en Espafia, cambian sustancialmente las
formas de legislar y gobernar. Se pasa de
aceptar lo que el legislador disponga, a con-
sensuar la mayoria de las normativas, sobre
todo las aplicables a sectores de actividad
concretos. De esta forma se establecen distin-
tos sistemas de representacién y negociacién
dependiendo del dmbito legislativo, si es
estatal o si es autonémico. El denominado
“didlogo social” en Espafia estd compuesto
por cuatro actores representativos de la
masa social y trabajadora. Dos puestos en
la mesa nacional del didlogo social estén
reservados para las dos centrales sindicales
mds importantes, ofros dos para las orga-
nizaciones representativas de la patronal
y de la pequefia y mediana empresa, y el
decisivo estd reservado para el gobierno
de la nacién. Esta es entonces la base de
las negociaciones con los érganos de go-
bierno, y del denominado “dialogo social”
nacen todas las propuestas e iniciativas mas
importantes en cualquier materia.

Asi pues, es importante que todas las
asociaciones, agrupaciones, sectoriales, efc,
que nacen del movimiento asociativo estén
vinculadas, bien a una central sindical, bien
a una organizacién empresarial, ya que
cuando la negociacién se hace mds especi-
fica, como es el caso de la venta ambulante,
éstas ceden su puesto en beneficio del sector.
El caso mds claro de vinculacién en escala
podria ser el siguiente. La UGT, primera
central sindical en Espafia y miembro del

“didlogo social” constituyé una federacién
estatal de trabajadores auténomos, UPTA
Espaia, primera organizacién representativa
de los auténomos, quien a su vez constituyd
la Mesa Nacional de Venta Ambulante, en la
que estdn representadas las organizaciones y
asociaciones del sector y de dmbito regional.
UPTA a su vez constituyé diferentes comisio-
nes de venta ambulante regionales en las
que estdn representadas las asociaciones de
vendedores ambulantes de dmbito municipal.

A través de este entramado asociativo
de cardcter piramidal se pueden trasladar
las reivindicaciones y las propuestas desde
niveles inferiores hacia los superiores, y asi
hacer llegar a los gobernantes y responsa-
bles de las dreas de comercio ministeriales
la situacién pormenorizada de cada zong,
ciudad y regién vy legislar al respecto con
equidad. Ello también se da en los érgo-
nos de gobierno, y asi el Estado transfirié
competencias a las regiones, de tal forma
que desde el dmbito nacional solo se pue-
de legislar en pardmetros de mdximos y
minimos, siendo en este caso los gobiernos
regionales los que delimitan y deciden entre
los pardmetros nacionales.

2Qué ocurre cuando, como en el caso del
comercio minorista y del comercio ambulante,
los gobiernos regionales transfieren sus com-
petencias a los municipios? Es ahi, en el nivel
local, cuando entran en juego los sistemas de
negociacion y representacion mds activos.

Los mercadillos ambulantes son de com-
petencia exclusiva de los gobiernos munici-
pales. Los Ayuntamientos deben legislar, via
Ordenanza Municipal, los detalles de funcio-
namiento de estos mercados, las condiciones
para la obtencién de las licencias municipales,
los dias y horas de venta, la transmisién de
las licencias, etc. Para ello se utilizan las Or-
denanzas Municipales, Decretos de Alcaldia
y Acuerdos del Pleno y, por regla general son
consensuados con los interesados, en este
caso los vendedores ambulantes, mediante
dos herramientas de trabajo; la Comisién de
Comercio y la Mesa del Mercado.

La Comisién suele tratar aquellos
aspectos relacionados con el comercio



minorista en general, entendiendo la venta
ambulante como un subsector del comercio
minorista. Estd compuesta generalmente
por las asociaciones de comerciantes
minoristas mds representativas, o en su
defecto por la federacién que aglutina al
mayor nimero de asociaciones de comer-
ciantes; por las organizaciones empresa-
riales y sindicales, ya que en esta mesa
también se tratan aspectos relacionados
con el empleo y las condiciones de los tra-
bajadores. También estan integradas por
las asociaciones de consumidores, parte
fundamental en el buen funcionamiento
del comercio.

No existe un sistema de representativi-
dad, ya que al tratarse de una mesa de
dmbito local, todos conocen el peso espe-
cifico de cada una de las organizaciones
presentes en la Comisién, y los miembros de
esta suelen ser invitados, con cardcter per-
manente, por la propia drea de Comercio
del Ayuntamiento.

Las decisiones de la Comisién son precep-
tivas, aunque no vinculantes. No obstante, la
Comisién suele tener el peso politico suficien-
te, ya que normalmente estén representados
en ellas, a través de sus estructuras locales,
los cuatro agentes que componen el anterior-
mente explicado “Dialogo Social”

Al considerarse
el comercio ambulante como un subsector
del comercio minorista, este tiene su propia
idiosincrasia, por lo que los Ayuntamientos,
generalmente a peticién de los propios
comerciantes ambulantes, han constituido
estas Juntas con el objeto de negociar con-
diciones de trabajo dptimas para ambas
partes. Estas Juntas estdn compuestas por
los responsables politicos del drea muni-
cipal de comercio, los técnicos adscritos,
y las asociaciones locales de vendedores
ambulantes. Los mercados ambulantes se
ubican sobre suelo piblico, generalmente
propiedad del municipio, por lo que deben
de regir ciertas normas de habitabilidad,
limpieza, convivencia con los vecinos y con
los comerciantes estables, y de uso por parte
de su legitimo propietario.

Asi es frecuente que en estas Juntas se
debatan aspectos como la duracién de las
licencias, el precio y transmisién de las mis-
mas, los dias de mercado, los horarios de
venta, el tipo de productos que se pueden
vender, los horarios de carga y descarga,
y lo mas importante, la ubicacién temporal
o permanente del mercado en caso de
necesidad de uso del suelo por parte del
Ayuntamiento y la apertura de nuevas zonas
de venta en suelo municipal.

En las Juntas tienen voz todas las
asociaciones de vendedores ambulantes
existentes en la ciudad, siempre que estén
debidamente constituidas y registradas en
el registro de asociaciones. Pero dado que
el movimiento asociacionista en Espafia
estd muy micronizado, es muy posible que
en municipios de un tamafio considerable
(250 mil habitantes) existan demasiadas
asociaciones como para que el didlogo sea
fluido y eficaz. En este caso, algunos ayun-
tamientos han decidido regular un sistema
democrdtico y transparente, que sirve para
delimitar la verdadera representatividad de
las asociaciones concurrentes.

Los aspectos que favorecen vy facilitan el
desarrollo de sistemas de representatividad
de los vendedores y las negociaciones con
las administraciones publicas son: que se
produzca un entorno favorable en el que
todos los actores se sientan identificados,
representados e implicados para articular
herramientas de dialogo que permitan que
la toma de acuerdos llegue a buen fin; que
se fomente la unién de asociaciones para
de esta manera fortalecer el sector e unificar
voces; que se desarrollen acciones democrdti-
cas que permitan reconocer la capacidad de
representacion de las asociaciones; que se de
prioridad y se secuencien las politicas activas
a desarrollar para suplir esas necesidades;
que las personas o entidades que vayan a
infervenir en la negociacién o sistema de
representacion sean flexibles para posibilitar
adaptar las demandas y acciones a desarro-
llar a la situacién real y actual del sector.



Zaragoza es la capital de Aragédn,
cuenta con una poblacién de 700 mil hao-
bitantes y desde hace unos 35 afios viene
celebrando, todos los miércoles y domingos,
su mercadillo ambulante. Actualmente exis-
ten 453 puestos de mercadillo y 234 de
rastro. Es un mercadillo generalista (venta
de productos textiles, calzado, artesania,
ferreteria, juguetes, productos para el ocio,
antigledades, etc.), visitado por una clientela
fija y asidua cifrada en unos 50 mil visitantes
cada domingo y cerca de los 20 mil cada
miércoles, a pesar de los cambios de ubica-
cién experimentados en los dltimos afos.

En sus inicios, este mercado era deno-
minado “El Rastro de la Romareda”, dado
a que se plantaba a los pies del estadio
de futbol del mismo nombre, pero desde
2005 ha cambiado su ubicacién, buscan-
do mejorar los problemas de trafico y de
aparcamiento, de contaminacién acustica,
de generacién de residuos, de aglomera-
ciones de gente, etc.

Como en todos los mercados de nueva
creacidn, los inicios del mercado de la Ro-
mareda fueron muy duros. Sin transporte po-
blico, sin accesos apropiados, sin servicios
minimos como W.C, cafeterias, restaurantes,
etc. Incluso sin casas o con muy pocas en los
alrededores de la ubicacién. os vendedores
fueron aguantando en sus puestos, gandndo-
se la vida con dificultad y con pocas relacio-
nes con el Ayuntamiento, ya que en aquella
época y aunque entrada la democracia en
Espana, todavia quedaban los vestigios de
més de 40 afios de dictadura.

Poco a poco la zona se fue poblando,
llegé el transporte publico, hospitales, ser-
vicios, y lo mds importante, casas, edificios
y gente. Para los vecinos de la ciudad, el
mercado de La Romareda ya no quedaba
lejos y las ventas comenzaron a consoli-
darse. La bonanza del Mercado hizo que
poco a poco se fuera ampliando el espacio
dedicado a la venta, y con ello el nimero
de licencias, que en el plazo de 20 afos
llegé a doblarse.

La concatenacién de acontecimientos
hicieron que se levantaran protestas vecina-
les en contra de la ubicacién del Mercado.
Demasiados vendedores, demasiados visi-
tantes, demasiadas furgonetas aparcadas
en los alrededores, demasiada suciedad en
el suelo, demasiadas molestias de acceso a
los garajes privados, demasiadas molestias
para acceder al hospital, demasiado ruido.
Todo esto unido a la proliferacién de actos
pUblicos como conciertos o exhibiciones
que se celebraban en el campo de fitbol, y
que eran incompatibles con la actividad del
mercado. Sin herramientas de negociacién
reguladas, la voluntad de las partes hizo
que durante este tiempo se salvaran los
pequefios problemas. Si se programaba un
concierto en el campo de fitbol y los vende-
dores no podian ejercer, se les compensaba
bien con dos dias mds de venta, bien con
una reduccién en las cuotas.

Pero hubo un escollo insalvable en 2004,
que supuso el principio de los verdaderos
problemas para el mercado. El Real Zara-
goza, equipo de fitbol titular de la ciudad,
baja a segunda divisién y los partidos
comienzan a jugarse los domingos por la
mafiana, haciéndose imposible la convi-
vencia de las dos actividades a la vez. Es
la primera vez que las negociaciones entre
ayuntamiento y vendedores dejan de ser
fluidas y se transforman en largas y arduas
reuniones en pos de un acuerdo que no lle-
gaba nunca, ya que cada parte defendia su
postura entendiendo que la razén estaba de
su parte. Pero del mismo modo, y alentado
por la protestas vecinales, es la primera vez
que el Ayuntamiento se plantea la posibili-
dad de cambiar la ubicacién del Mercado,
aunque solo es una idea y de momento no
llega a llevarse a cabo, ya que el equipo
de fitbol volvié a la divisién de honor en
unos meses y la vida volvié a la normalidad.

Es casi dos afos mas tarde cuando el
problema se plantea en serio. Zaragoza
serd la organizadora de la Expo Internacio-
nal en 2008, y se esperan grandes obras



de acondicionamiento de la ciudad para
acoger la muestra. La ciudad espera la
llegada de millones de turistas y las obras
deben comenzar. El Ayuntamiento se plantea
remodelar el campo de fitbol y las zonas
colindantes, incluyendo la construccién de
un centro comercial y locales comerciales en
la parte baja del estadio, la reconstruccién
de la plaza 'y la construccién de dos edificios
de apartamentos de lujo. Era evidente que la
zona se estaba revalorizando y el mercado
no tenia cabida en ella.

Comienza en ese instante a organizarse
el colectivo de vendedores ambulantes, se
potencian las asociaciones constituidas hace
afios pero que no habian tenido mucha ac-
tividad, y comienzan las primeras negocio-
ciones con el Ayuntamiento. Las reuniones
son largas, y en muchas ocasiones tensas. El
Ayuntamiento no tiene una herramienta de
negociacién y considera a todas las orga-
nizaciones por igual. Pero aparecen voces
nuevas que no se sienten representadas por
las asociaciones antiguas y que igualmente
quieren participar en las reuniones de ne-
gociacién. Llega un momento en que estas
reuniones se convierten, por el nimero de
asistentes, en auténticas asambleas, com-
puestas por innumerables personas cuyo
objetivo primordial es salvaguardar sus
intereses privados y no los del colectivo, y
la negociacién no avanza.

El ayuntamiento propone un cambio
de ubicacién del mercado con tan solo dos
meses de tiempo, y los espacios que ofrece
no son de gusto para todos. Se plantea des-
plazarlo solo unas calles, pero el movimiento
vecinal comienza a hacer su oposicién, ya
que ven cerca la desaparicién del mercado
de su zona'y no van a admitir que solamente
se traslade unos metros. Los espacios que
el Ayuntamiento propone se encuentran de
nuevo en las afueras de la ciudad, y los ven-
dedores més antiguos se niegan ya que no
quieren volver a los origenes del mercado, en
una zona despoblada y sin comunicaciones.

Un grupo de vendedores propone que
la nueva ubicacién se traslade al Parque
Grande, la mayor zona verde de la ciudad

y orgullo de los vecinos. Vuelven los movi-
mientos vecinales a oponerse, esta vez con
el apoyo de los medios de comunicacién y
la oposicién de los algunos grupos politi-
cos, por lo que la propuesta no sigue ade-
lante. El tiempo apremiay no hay consenso
entre las partes. El ayuntamiento no quiere
seguir negociando con los vendedores en
esas condiciones, ya que las reuniones
son infructuosas y busca una solucién via
decreto de Alcaldia. No obstante, y dado
que una de las asociaciones, La Unién Za-
ragozana de Venta Ambulante (UZVA) se
encuentra integrada en la UPTA de Aragédn,
el ayuntamiento accede a que sea UPTA la
interlocutora, siempre y cuando y mediante
asamblea se otorgue la representatividad
de todo el mercado, lo que consigue dias
mas tarde en el salén de actos de la Cé-
mara de Comercio.

Comienzan las negociaciones para el
traslado y el Ayuntamiento accede a ha-
bilitar un espacio dentro de la ciudad por
un plazo temporal, con el compromiso de
reubicar luego el mercado, bien en su espa-
cio original, o bien en otro espacio mejor
acondicionado. Para potenciar la nueva
ubicacién, el ayuntamiento se compromete
a incluir el Mercado como evento turistico
en las guias de turismo de la ciudad, doblar
las frecuencias de los transportes urbanos
los dias de Mercado, bonificar al 100% las
cuotas de uso de espacio piblico mientras
el mercado se encuentra en la ubicacién
actual, financiar actos lddicos los domingos
que potencien la asistencia al mercado..
comenzar la bisqueda de espacios alter-
nativos para reubicar el mercado, proponer
dias extra de mercado, y modificar las
Ordenanzas Municipales

No obstante, la ubicacién no era la mds
adecuada. El espacio era irregular, més
pequefio, y no presentaba igualdad de
oportunidades para todos los vendedores,
ya que algunos puestos eran dificilmente
accesibles. Por otra parte, los dias de cele-
bracién del Mercado quedaban cerradas
al tréfico una entrada y una salida de la
ciudad considerablemente importante, por



lo que el movimiento vecinal comenzé sus
reivindicaciones, apoyadas por algunos
grupos politicos en la oposicién.

Durante ese espacio de tiempo, aproxi-
madamente dos afios, se mantienen reunio-
nes de trabajo al objeto de modificar las
Ordenanzas Municipales y de buscar un
alojamiento permanente para el mercado,
lo que vuelve a provocar la situacién de
falta de entendimiento producida por el
nimero tan elevado de participantes en
las reuniones, por lo que el Ayuntamien-
to vuelve a proponer la intervencién de
UPTA en las reuniones. UPTA propone al
Ayuntamiento la creacién de una Junta
de Mercado, cuyos miembros sean elegi-
dos democrdticamente, y asi lo acepta el
Ayuntamiento. Finalmente, y tras la celebra-
cién de la Exposicién, se llega a firmar el
mayor y mejor acuerdo para el sector. Se
trasladaron al recinto de la Expo, un lugar
estratégico por su cercania con la estacién
intermodal de tren de larga distancia, tren
de cercanias y autobuses de linea regular,

asi como de transporte urbano, del que
llegan a la zona mas de siete lineas pro-
cedentes de todos los puntos de la ciudad.

El antiguamente denominado Mercado
de la Romareda, es hoy uno de los mds
consolidados y probablemente rentables de
Espafia, con el nimero adecuado de pues-
tos, una ubicacién idénea, una Junta que lo
protege, y un reglamento adaptado a las
peticiones que la Unién Europea dicta. El
Ayuntamiento opté por legitimar un proceso
de representacién que diera opcién a que
todos los vendedores estuvieran representa-
dos y que ademds no tuvieran la obligacién
de pertenecer a ninguna asociacién. Con
este sistema- el Ayuntamiento se aseguraba
transparencia ya que cualquier titular puede
ser electo, y pluralidad, ya que cada elector
puede votar como mdximo a tres candidatos.
De esta horma, y como asi ocurrié tras las
primeras votaciones, los verdaderos lideres
del sector, por contar con el apoyo de sus
seguidores, son los que tienen acceso a un
puesto en la Junta.
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Los miembros de la economia informal
tienen los siguientes problemas de represen-
tacién colectiva:

ningin marco juridico;

ningUn foro institucional para las nego-
ciaciones;

carencia de representacién de mujeres;

carencia de continuidad en las estructuras
del Consejo (ningin seguimiento después
de los cambios)

carencia de disponibilidad de lideres
(renuencia para emplear tiempo por miedo
a la pérdida de ingreso)

dificultad para sostener la confianza de
los miembros.

Estos problemas son causados por fac-
tores internos tales como debilidades de
organizacién y carencia de conocimiento
de los trabajadores en la economia informal
sobre sus derechos y responsabilidades
como trabajadores, y por factores externos,
incluyendo los siguientes:

Se necesitan enfonces estrategias de ne-
gociacién colectiva ideadas para ocuparse
de los siguientes problemas (entre otros):

Asignacién de sitios para venta;

Desahucios de las calles;

Aumentos unilaterales de recaudaciones
o de impuestos;

Hostigamiento por parte de las autoridades;

Sistemas de registro;

Seguridad Social.

En este sector no hay generalmente una
relacién empleado-empleador. Por lo tanto
para cada demanda, se necesita identificar
a un socio apropiado para la negociacién,
es decir, la parte a la cual se presentardn
las demandas, que tenga la autoridad
necesaria para tomar decisiones sobre
esta cuestién. Puede haber diversos socios
de negociacién a ser abordados para
diversas demandas, dependiendo de las
cuales la autoridad es responsable de cada
cuestién. Por ejemplo, la municipalidad,



para la asignacién de sitios para venta,
la policia en lo referente a la incautacién
de mercancias, etc

Ademds, se necesita identificar a los
aliados potenciales con quiénes se podrian
cabildear para apoyar las demandas de los
vendedores ambulantes. Ej. consumidores,
residentes de la ciudad, sindicatos y orga-
nizaciones de derechos humanos.

Para cada demanda, debe determinar-
se qué nivel de negociacién seria el més
apropiado, es decir, negociaciones loca-
les con diversas estructuras municipales,
nivel de negociacién estatal o nacional.
También se necesita determinar dénde
deben plantearse negociaciones bilatera-
les, y dénde serian mds apropiados foros
multipartitos que impliquen a diversos
tomadores de decisiones.

Para asegurar procesos democrdticos
de negociacién, los miembros de nuestras
organizaciones tienen que estar implicados
en todo tipo de reuniones.

Donde las negociaciones no alcancen
éxito, serdn necesarios métodos de presién
sobre las autoridades, como los siguientes:

retencién colectiva de los pagos del im-
puesto o de recaudacién;

ocupacién de las oficinas del Consejo;

publicidad en los medios y la prensa;

litigios en las cortes locales o tribunales
superiores.

El mensaje central a las autoridades es
que todas las decisiones sobre vendedores
ambulantes deben tomarse en el contexto
de negociaciones apropiadas con sus repre-
sentantes democrdticos elegidos. Donde no
existen los foros para tales negociaciones,
éstos necesitardn ser creados, en consulta
con los sindicatos y las organizaciones de
vendedores ambulantes.

Si no existen foros regulares de nego-
ciacién para trabajadores en la economia
informal, las organizaciones deben crearlos,
presionando a las autoridades para que
desarrollen negociaciones ad hoc. Sin em-
bargo, lo mds urgente es crear estructuras
de negociaciones reglamentarias.

Se recomienda:

documentar estructuras de negociacién
existentes para trabajadores informales,
tanto reglamentarias como ad hoc.

crear foros de negociacién, tales como
Juntas tripartitas y multipartitas.

reformar leyes existentes conforme sea
necesario, con la intervencién de organiza-
ciones de trabajadores informales.

crear estructuras multipartitas en munici-
palidades.

crear un “empleador” donde es obvio que
no existe uno. Es la experiencia del SIEU en
el estado de California, EE.UU.

crear una junta reglamentaria.

Se recomienda también disefiar estra-
tegias de litigio en el sector de la venta
ambulante, en dos formas:

litigios defensivos: En la mayoria de los
paises, la Constituciéon Nacional protege
los derechos de todos los ciudadanos,
incluyendo vendedores ambulantes. Sin
embargo, en la mayoria de los paises
no hay leyes para el reconocimiento y
la proteccién de trabajadores en la eco-
nomia informal, incluyendo vendedores
ambulantes.

Aunque puede no haber leyes que go-
biernen y regulen especificamente la venta
ambulante, ofras leyes generales (tales como
leyes de la policia) son de uso frecuente
contra vendedores ambulantes.

Esto significa que las organizaciones de
los vendedores ambulantes se encuentran a
menudo teniendo que defender los derechos
de sus miembros en litigios defensivos.

litigios proactivos: los vendedores am-
bulantes pueden también actuar creando
casos bien seleccionados de prueba para
establecer los precedentes de litigios favo-
rables, que puedan ayudar a promover los
derechos de otros vendedores ambulantes.
Los litigios se utilizan generalmente como
dltimo recurso después de que las nego-
ciaciones hayan fallado o colapsado. Los
casos deben tomarse segun las necesida-
des: algunas veces la organizacién tiene
que intentar conseguir las prescripciones
(juicios interinos) para el alivio de situa-
ciones muy desesperadas.



En los litigios emprendidos por las orga-
nizaciones, los miembros necesitan estar
implicados completamente en todos los
niveles, incluyendo:

la decisién colectiva sobre qué casos
deben llevarse a las cortes, después de
estar completamente conscientes de todas
las implicaciones;

la decisién sobre qué argumentos serdn
utilizados para informarles:

la eleccién de abogados con reconocida
reputacién en tomar los casos que son a
favor de los derechos de los pobres;

dar evidencia como testigos ante los
tribunales;

asistir en masa a audiencias de la Corte
para impresionar a los jueces sobre la serie-
dad de estos casos para ellos y sus familias;

realizar reuniones regulares conveni-
das para divulgar a los miembros sobre
el progreso en los casos, y para decidir
sobre la estrategia siguiente después del
juicio final;

ser consultados siempre a los miembros
antes de hacer cualesquier arreglo fuera
de tribunal;

producir folletos o boletines en los idiomas
locales que resumen el proceso de los casos,
para la circulacién a los miembros;

publicar los juicios en los medios.
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Acindar se instala en Villa Constitucién,
provincia de Santa Fe, en 1951 y fue hasta
el 2000 una empresa de capitales nacio-
nales, sus duefios eran la familia Acevedo.
Durante el periodo neoliberal, y a pesar de
la resistencia de sus trabajadores, cumple
acabadamente con todas las medidas de
descentralizacién y flexibilizacién nacional
que aplicaron las empresas, muy especial-
mente las grandes. Este proceso depredador
comienza a hacer aguas en los dltimos afios
de la década de los 90 y termina estallando
en diciembre de 2001.

En el afio 1998 Acindar ya comienza a
manifestar dificultades para comercializar
sus productos, aduce la caida de los precios
en el mercado externo y también la baja del
mercado interno provocado por la recesién
de esos afios. Argumenta que la devalua-
cién de la moneda en Brasil lo perjudica y
le impide competir. Finalmente comienza a
reducir la produccién. La aceria podia pro-
ducir unas 140 mil toneladas por mes, pero
en esos anos bajé la produccién a 70 mil
toneladas mensuales. Este proceso de baja
produccién se mantuvo por cuatro afios.

En el afio 2000 Acindar informé que,
debido a la profundidad de la crisis, estaba
negociando la venta de parte de la empresa
a la Belgo Mineira, una importante empresa
siderirgica brasilefia. Durante las negociacio-
nes, informé ademds que debia reducir gastos
y achicar los planteles, tanto de personal pro-
pio-que eran 1600- como de los tercerizados,
que llegaban a unos 900 trabajadores-.

Del proceso de discusién con la organi-
zacién gremial se acordé que no hubiera
despidos del personal propio, y se achi-
caran los planteles de tercerizados de los
sectores de servicio y mantenimiento; dicho
acuerdo contemplaba la cobertura de la
obra social por un afio y el compromiso de
que ingresaban a la empresa nuevamente
apenas se normalizara la produccién.

La familia Acevedo, que ejercia el con-
trol accionario de la compapia, considera
la conveniencia de llegar a una alianza
estratégica con ofro grupo, de manera de
consolidar su presencia regional e inter-
nacional. Es asi que Acindar llegé a un
acuerdo con la Belgo Mineira. En virtud
del mismo, la familia Acevedo le vendia el

1 El articulo fue elaborado por José Olivera y Norma Diaz, del CEFS.



50% del paquete de control y comenzaba
un gerenciamiento conjunto de la empresa.
Este acuerdo, a la par de permitir el
ingreso de capital, posibilité un intercambio
de experiencias tanto en lo técnico como en
lo comercial, que evitaron un mayor deterio-
ro econémico. Recién a mediados de 2002
comenzé a normalizarse la produccién.

Con posterioridad, la Belgo adquiere el
resto del paquete de control que detentaba
la familia Acevedo. Ademds, nuevos aportes
de capital realizados por esta firma, le dio
una tenencia del orden del 72% de las ac-
ciones de la compaiia. A su turno, el control
de Belgo lo tenia la firma Arcelor, que es
el resultado de la fusién de las empresas
Arbed de Luxemburgo, Aceralia de Espaiia
y Usinor de Francia.

Hacia fines de 2006, Arcelor se fusioné
con Mittal Steel conformando el Grupo Ar-
celor Mittal, lider mundial en la produccién
de acero. Hoy, Acindar forma parte de este
grupo que emplea a mds de 300.000 per-
sonas alrededor del mundo y posee plantas
productivas en 60 paises.

Contanos, zcémo se estd trabajando
dentro de Acindar con las empresas terceri-
zadas? 3qué hace la organizacién gremial
para mejorar las condiciones de los traba-
jadores de ésas empresas?

Mird, después de la crisis del 2001,
en la cual no sélo se rebajaron los puestos
directos, sino que précticamente quedamos
con muy pocos contratistas que realizaban
obras y mantenimiento eventual dentro de
la planta, hicimos algunos acuerdos a nivel
ministerial cuando la empresa comenzara
a mejorar, de alguna manera tendria que
volver a recuperar los puestos de trabajo
que se habian caido por la crisis.

En el 2004 ya teniamos précticamente
casi la misma cantidad de empleos directos
que de contratistas y ahi es donde empezo-
mos a trabajar el tema del encuadramiento,
porque en principio los tomaban por UOCRA
(Unién de obreros de la construccién) o por
Empleados de Comercio. Enfonces nosotros

comenzamos a plantear con firmeza el tema
del encuadramiento en la Unién Obrera Me-
talirgica (UOM). Logrado eso empezamos a
discutir pisos salariales de los compafieros,
lo que fue una conquista grande porque si lo
vemos al dia de hoy, la UOM ha conseguido
un piso para el més bajo de $4.000 (alrede-
dor de 800 délares) y hoy por hoy dentro de
Acindar, asi entrés a barrer en una empresa,
tenés un piso de casi $5.000 pesos.

Costé muchas marchas internas, muchos
dias de discusién, muchas asambleas con
los compaiieros, pero lo conseguimos.

En ese momento teniamos un fuerte
apoyo de los compafieros de la Comisién
Directiva que estaba en ese periodo, asi es
que pudimos hacer eso. Luego se logré que
empezaran a cobrar parte del premio que
los directos venimos cobrando. Nosotros
tenemos un premio anual si la empresa llega
a las metas. Recibimos un sueldo en bruto
para cada trabajador. A finales del 2004,
fue cuando los compafieros arrancaron con
un premio, que primero fue minimo, en ese
momento llegaba a $300, pero después,
afio a afo, se empezé a transformar en un
porcentaje de lo que cobraban los directos.
A comienzo fue el 30%, después fue subien-
doy en la actualidad lo que tenemos es un
sueldo para todos los trabajadores de UOM
que estén en la planta permanente.

Cada uno cobra el valor del sueldo bru-
to, normal y habitual, sin horas extras. Y ya
hemos llegado a la igualdad de condiciones
con directos y subcontratados en cuanto al
cobro del premio anual. Es un sueldo extra
que se percibe, ademés del aguinaldo, es
un sueldo por premio, producto de la ren-
tabilidad de la empresa.

En el medio, no recuerdo bien la fechg,
se consiguié también tener una comisidn
interna de empresas contratistas, que por lo
que conozco esto es inédito en el mundo.
Hasta el momento, sélo podia existir la co-
misién interna de los trabajadores directos,
pero no de empresas tercerizadas vy, sin
embargo, nosotros también logramos eso.

Logramos demostrar que nos servia a
ambos: que nos servia a nosotros y también

2 Electo en las Gltimas elecciones del 28 de septiembre (2012), fue durante varios afios el titular de la Comisién interna
de Acindar. Esta entrevista fue realizada en plena campafia electoral.



que de alguna manera servia a la empresa
“madre” también. Hacia que esos comparie-
ros trabajaran no solamente encaminando
conflictos, sino también para contener,
trabajando de antemano, frenando cosas
que muchas veces sabemos que no tendrdn
respuesta. Hoy por hoy se elige una comi-
sién interna de empresas subcontratadas
por el voto directo. Esta es una cuestién que
existe en Villa, que hace tiempo instalamos,
la bandera de la participacién con el voto
de todos los trabajadores.

Se postulan los compaferos, pueden
llegar a postularse diez, quince comparieros
y se eligen cuatro titulares y dos suplentes.
Siempre por el voto directo de la gente.
Esto es un avance muy grande, por lo que
conocemos, en ofro lugar no existe.

Esto que ocurre con lo del voto directo
es interesante porque el estatuto del gremio
no lo establece 3no?

El estatuto de la UOM dice que las co-
misiones internas se eligen en el seno de la
junta de delegados, o sea cada delegado
postula uno, y votan entre todos los delega-
dos. Nosotros tenemos un sistema que es
mucho mds democrdtico y creemos que es
uno de los mejores porque el compafero
que sale electo, sale por el voto directo de
la gente. Esto es una ventaja para el com-
pafero que va a comisién inferna. Puede
presentarse con la frente bien alta en cual-
quier lugar de la planta.

Héctor, otra pregunta, con respecto al
tema de la discusién con la empresa matriz,
scémo favorece esto de la Comisién Interna de
tercerizados el no tener que estar discutiendo
con cada uno de los empleadores en forma
individual? O sea, stienen un sistema centra-
lizado de discusién con la empresa “madre”?

Eso se logré a través de una mesa que
en deferminado momento se armé y se lla-
mé “visién compartida”. Ahi empezamos a
acordar sistemas de trabajo con el cual nos
vemos todos favorecidos.

Lo que ahi se hace es discutir con la
empresa matriz, discutir con el empleador
principal y no con cada patronal individual-
mente, que es un problema. Siempre presen-

tan cada uno una problemdtica distinta. En
cambio, cuando se discute salario, ya no
se discute més con los patrones de manera
individual, se discute con los directivos de
turno que tienen en Acindar. Ahi se decide,
se le baja a cada empresa lo que tienen que
pagar. Por otro lado, el patrén enunciara
lo que tiene que discutir con la Empresa
Acindar y asi es como venimos funcionando.

Lo importante de esto es que facilita al
propio trabajador tercerizado con su repre-
sentante elegido como Comisién Interna,
que es el que lleva adelante la negociacién
directamente en la mesa de discusién con
la propia empresa.

Es el propio representante, y lo hace
de manera global. Se evita la discusién
individual de empresa por empresa y que
siempre es un problema. Cada una presenta
una problemdtica distinta, y en cambio de
esta forma, se acuerda en una mesa con la
empresa matriz y es la propia Acindar la
que baja y le informa a cada patrén cual
fue el acuerdo.

Héctor, otra de las cosas que ustedes
tienen mediante el sistema de representantes
es que han estado discutiendo el sistema
del traspaso de comparieros de empresas
contratistas o tercerizadas al plantel directo
de planta, 3cémo han manejado eso?

Lo que evidentemente se noté répidamen-
te es que después de la recuperacién de los
puestos de trabajo, habia muchas empresas
tercerizadas ocupando de alguna manera lo
que nosotros llamamos puestos fijos.

Fundamentalmente en el érea de man-
tenimiento, que es un drea que nosotros
seguimos insistiendo que deben ser empleos
directos, no deberian ser de empresas terce-
rizadas. Digo en el drea de mantenimiento
porque es el lugar mds estable. Después
hay empresas que trabajan por orden
administrada, empresas que trabajan por
obra, que viene a hacer la obra y después
se van. Pero si, estamos llevando adelante
un proceso de hace varios afios de incluir
esos puestos como directos, de hecho han
pasado muchos compafieros a ser personal
“propio”. En principio no se ha logrado que



pasen rapidamente, pero si se ha logrado
que ganaran el mismo salario que un directo.
Con el tiempo se fueron pasando, y el dltimo
ejemplo es que a partir de junio (2012),
pasaron dieciocho comparieros, muchos de
los cuales venian desde hace muchos afios
trabajando. Ocho compaiieros eran de man-
tenimiento, cuatro eran grueros, seis de una
empaquetadora de productos terminados.

O sea que es importante el accionar del
sindicato, sesto tiene que ver con que hay
un grado de organizacién gremial dentro
de la planta que les permite a ustedes como
trabajadores organizarse y mejorar las con-
diciones de los tercerizados?

Hemos logrado trabajar juntas dos co-
misiones internas, tanto la de companeros
directos, que es la que hoy yo represento,
como la de los compaiieros de las empresas
tercerizadas. Hay muchas discusiones que
las estamos haciendo conjuntamente. En
este momento se estd llevando adelante este
proceso y de manera permanente.

Siguiendo con el tema de las contratistas,
y en este caso dentro de la empresa Acindar,
cémo, desde una politica implementada
desde una comisién interna de una orga-
nizacién sindical, se puede mejorar las
condiciones de los trabajadores tercerizados
o subcontratistas. A ustedes les ha dado un
resultado evidente esto.

Lo que nosotros creemos es que hace falta
un grado de organizacién, estar permanente-
mente con los compafieros, trabajar en cada
sector, en cada lugar, en cada empresa, en
cada comedor y hablar con la gente. Hablar
mucho y, tener aceitado el mecanismo con los
delegados. Es fundamental para una Comi-
sién Interna estar con el cuerpo de delegados
discutiendo los temas, tratando de ver qué es
lo que estd pasando, tratando de asesorar.

De esta manera nosotros, hemos mejora-
do fuertemente el tema de la organizacién,
el tema salarial, el tema de cédmo se trata a
las personas. En las empresas, cuando ven
que algo estd mal o quieren suspender a
alguna persona estdn obligadas a hablar
con la Comisién Interna. Antes de mandar

algun telegrama, también. El hecho de que
las empresas estén obligadas a hablarlo
anfes, es un avance muy grande para la
situacién de los trabajadores.

Y en momentos de esta dltima crisis que
se estd viviendo, ustedes los trabajadores
directos, lograron hacer acuerdos ante el
Ministerio de Trabajo con la empresa ten-
diente a que no haya suspensiones o cémo
manejarse frente a la baja en la produccién
y también han logrado incluir a los terceri-
zados en este sistema, gno?

En estos dias hay una disminucién en
la produccién, hay sectores que estuvieron
parados, la aceria misma. No recuerdo
cudnto tiempo hacia que una aceria paro-
ba, y ahora estuvo una semana parada.
Hubo una parada de cinco semanas en la
planta de reduccién directa, Un laminador
de cuatro turnos bajé a tres turnos. Con
esta situacién logramos que por esta vez no
haya suspensiones, ni nada, y que se vayan
manteniendo en el trabajo, se van rotando,
se van haciendo cosas y hemos logrado
repartir los compafieros en distintas tareas
con otras responsabilidades.

Anteriormente, en el 2008, hubo un pe-
riodo en el cual los compafieros tercerizados
estuvieron suspendidos, incluso hasta los
directos. Pero esta vez logramos acuerdos
a través del Ministerio de Trabajo porque
nosotros siempre nos estamos anticipando,
como sabemos como viene, nos anticipamos.

Hoy en dia un dirigente tiene que sa-
ber dénde vende la empresa su producto,
cudndo, cémo, cudndo es real que no estd
vendiendo, o cuando estd haciendo presién
para conseguir cosas.

Consideramos que en este momento la
empresa estd haciendo presién hacia el
Estado para conseguir algunos beneficios.
Lo que tratamos de evitar es que nos usen
a nosotros como mercancia de canje y con
eso presionar al Estado. Nosotros busca-
mos informacién, la hacemos publica, e
informamos a las autoridades provinciales
y nacionales. Asi, de esta manera, venimos
saliendo de la situacién.
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A CUT acredita e defende apoiada
inclusive em sua experiéncia prdtica, que
a consolidacdo de contratos coletivos na-
cionais e articulados — quicd internacionais,
futuramente — por ramo de atividade econé-
mica, é essencial para o fortalecimento da
atividade sindical e, consequentemente, da
luta por manutencdo e ampliacdo dos direi-
tos, algo indispensdvel para a construgdo de
um modelo de desenvolvimento sustentével
com distribuicdo de renda e valorizacdo
do trabalho.

O Contrato Coletivo Nacional e Articu-
lado é o resultado de um encadeamento
de negociacdes coletivas, onde o piso é
estabelecido na esfera nacional, sendo
aprofundado e/ou ampliado nas esferas
regional e local (na empresal).

Esse modelo contratual abrangente
foi construido pelo sindicalismo italiano,
no final dos anos 70, apés uma déca-
da de greves e mobilizagdes, onde o
sindicalismo logrou uma melhoria muito
significativa de distribuicdo da renda e
dos beneficios sociais.
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Representa tal vez o modelo de negocia-
¢do coletiva centralizada mais democrdtico
e distributivista, pois combina o estabeleci-
mento de direitos e de renda bdsicos para
todos os trabalhadores e trabalhadoras do
setor, independente das condicdes regionais
e do tamanho da empresa; e permite que
se avance mais nas grandes empresas, re-
fletindo os niveis mais altos de lucratividade
de cada uma delas.

O advento da globalizagdo levou as em-
presas a uma busca permanente por maior
competitividade. Essa busca tem se apoiado
em medidas como o deslocamento de partes
da producdo industrial e da prestagdo de
servicos para regides e/ou paises de menor
desenvolvimento, com saldrios muito mais
baixos, auséncia de beneficios sociais e
sindicatos débeis (ou até inexistentes). Bons
exemplos desse processo podem ser a gran-
de zona de maquila na fronteira do México
com os EUA e a posterior terceirizagdo das
mesmas para a América Central; a instala-
¢do de centenas de empresas na China e o
posterior deslocamento de parte da produ-



¢do para paises do sudeste asidtico como
Vietna, Camboja, Tailandia, etc; ou ainda
para paises como India, Paquistdo, efc.

A outra via para lograr um suposto
aumento de competitividade tem sido a fle-
xibilizacdo dos contratos e relacdes de tra-
balho - terceirizagdo, trabalho temporério,
trabalho part time, sistemas de prémios sala-
riais por produtividade, etc.. Esse processo
individualiza cada vez mais as relacdes de
trabalho, fragiliza o poder dos sindicatos e
provoca o erosionamento dos sistemas de
negociacdo coletiva, impondo-se cada vez
mais o modelo contratual descentralizado
(por empresal).

A partir de 2008, quando explodiu a
grande crise financeira nos Estados Unidos
e se espalhou pelo mundo, gerando a atual
recessdo europeia, o modelo de contrata-
cdo coletiva nacional e articulado italiano
passou a ser cada vez mais atacado e hoje
estd em pleno processo de mudancgas.

Segundo o advogado trabalhista ita-
liano, Gianni Arrigo, “em 28 de junho
de 2011, as trés maiores confederacées
sindicais CGIL, CISL, UIL (Confederacéo
Geral Italiana do Trabalho, Confederacdo
Italiana dos Sindicatos dos Trabalhadores,
Uniéo ltaliana do Trabalho), recuperando
um espirito unitdrio perdido no decénio ante-
rior, firmam com a Confindustria um Acordo
Interconfederal, que redesenha o sistema
italiano de contratacdo coletiva. Tal acor-
do intervém, particularmente, em algumas
regras fundamentais do sistema contratual
coletivo, como a definicGo dos critérios de
mensuracdo da representatividade sindical,
a eficdcia geral dos contratos de segundo
nivel (de empresas), a possibilidade destes
contratos preverem também cldusulas di-
vergentes do Contrato Coletivo Nacional
do Trabalho (CCNL), com o propésito de
alcangar um equilibrio adequado entre a
garantia dos direitos dos trabalhadores e as
exigéncias de competitividade das empre-
sas...... enquanto se discutem os possiveis
efeitos do Acordo de junho, o Governo
Berlusconi introduz, bem no meio das férias

de verdo, uma manobra econémica median-
te um Decreto-lei (o de n°. 131, de 13 de
agosto de 201 1), introduzindo importantes
mudancas também no direito do trabalho,
sinalizando uma flexibilidade subsequente.
Estas medidas foram justificadas pelo Go-
verno como “imposicées” do Banco Central
Europeu (BCE), em troca da concessdo de
auxilios econémicos necessdrios para a lté-
lia enfrentar a inesperada crise financeira.”’

Na Espanha, na Grécia e em Portugal
os efeitos sdo ainda mais devastadores e,
em praticamente toda a Europa se impde
cada vez mais a contratacdo coletiva
descentralizada, o modelo contratual por
empresa. No caso da ltdlia, o modelo arti-
culado permanece, mas ao permitir que os
acordos de empresa sejam inferiores aos
confratos nacionais setoriais, o sistema foi
inviabilizado.

Quando a CUT foi criada, em 1983,
o modelo de contratacdo coletiva italiano
tinha seu dpice naquele pais e no Brasil
seguia vigente o sistema de negociagdo
da Convencdo Coletiva de Trabalho por
categoria e base territorial definida. Um
sistema que revela algum nivel de centrali-
zagdo e estabelece um piso para os acordos
coletivos (por empresa) sendo, portanto, su-
perior ao sistema da maioria dos paises do
continente latino-americano?. Porém, o fato
da negociagdo coletiva ser por categoria,
e ndo por ramo de atividade, levou a um
processo negocial pulverizado, refletindo o
modelo sindical.

No final dos anos 80, a CUT apresentou
uma proposta de mudangas no Sistema
de Rela¢des Trabalhistas que tomou como
pilares a liberdade e autonomia sindical;
a organizacdo no local de trabalho e o
Contrato Coletivo de Trabalho. Até a metade
dos anos 90 se avancava nessa direcdo e
algumas categorias profissionais, como a dos
bancdrios, telefénicos, petroleiros, urbanitd-
rios e processamento de dados realizavam
negociagdes coletivas nacionais. No caso

1 ARRIGO, Gianni - “"A flexibilidade do trabalho ao “molho” italiano”, artigo do livro “Relagdes de Trabalho:cendrios

e desafios”;publicado pela CUT, em julho de 2012.

2 Na América Latina o sistema de organizacdo sindical e de negociagdes coletivas sempre foi ﬁor empresa.As Gnicas

excecdes sdo a Argentina e Uruguay. O Chile, antes da Ditadura tinha um sistema combinado,

oje é por empresad.



dos bancérios, a conquista foi o resultado
de sucessivas greves nacionais para, ini-
cialmente unificar a data base e depois
para pressionar os banqueiros a aceitar a
confirmacdo de uma mesa nacional de ne-
gociacdes coletivas. Neste ano de 2012, a
categoria bancdria comemora 20 anos de
negociagdo coletiva nacional.

Dos outros segmentos citados apenas os
petroleiros (onde a categoria e a empresa
se fundem) tém uma negociacdo coletiva
nacional; nos demais setores, o processo
de privatizagdes do periodo FHC (energia,
telefonia, processamento de dados, entre
outros) provocou a descentralizagdo das
negociacdes coletivas.

No caso da indUstria, o processo de
negociagdo coletiva também havia avan-
¢ado muito nesse periodo, principalmente
em setores como automobilistico, petroqui-
mica, siderurgia, etc. Até a metade dos
anos 90, essas categorias fizeram grandes
mobilizacdes e greves para unificacdo das
datas de negociagdo coletiva e defendiam
a instituicdo de um Sistema de Contratacdo
Coletiva Nacional e Articulado. Até entdo, a
regido sudeste era um grande polo industrial
e o conjunto de cidades conhecidos como
“ABC" concentrava mais de 70% da indUs-
tria automobilistica. Fator que conferia aos
sindicatos um grande poder de barganha.

A partir da segunda metade dos anos
90, em consequéncia das mencionadas
transformacdes da estrutura produtiva
brasileira, e com o aprofundamento das
politicas neoliberais adotadas no Brasil,
o poder sindical no setor automobilistico
do Sudeste foi atingido pela descentrali-
zagdo da producdo® e a intensificagdo do
processo de automacdo e flexiblizacdo dos
processos de trabalho. A partida foi dada
pela FIAT, ainda nos anos 80, quando
esta se instalou em Betim-MG, aplicando
uma politica salarial e trabalhista inferior
& conquistada no ABC.

No periodo Lula, 2003 a 2010, o pais
experimentou um periodo continuo de
crescimento. Pela primeira vez, o governo
federal tinha uma politica de melhoria da

renda, desenvolvimento de setores produtivos
e desenvolvimento regional. Nesse processo,
novos polos industriais foram se consolidando
pelo pais e o sudeste passou a ser uma regido
de crescimento de servicos. Nestes Gltimos 20
anos houve um redesenho do mapa produtivo
do pais, registrando-se um forte crescimento
de call centers e servicos terceirizados.

Essas mudancas ndo se refletiram na
estrutura sindical e no sistema de relacdes
trabalhistas brasileiros, prevalecendo a
negociagdo coletiva por categoria, prota-
gonizada pela entidade patronal e/ou a
empresa e as entidades de primeiro gray,
em geral sindicatos de base territorial muni-
cipal. Ao contrério, as sistemdticas mudan-
cas no processo de registro de entidades
sindicais, facilitou muito a possibilidade de
criacdo de sindicatos e/ou desmembramen-
to de entidades j& existentes, aumentando
mais ainda a pulverizagdo sindical.

A estrutura sindical brasileira, além de
ndo conseguir responder as mudancas que
estdo acontecendo no mundo do trabalho,
dificulta a organizagdo da luta pelos direitos
dos/as trabalhadores e trabalhadoras para
superar a precarizacdo das relacdes de
trabalho, provocadas pela terceirizagdo,
confrato tempordrio, etc.

O 8° Congresso Nacional da CUT -
CONCUT (2003) reafirmou a concepgdo
fundacional da central, “de que a superacéo
da estrutura sindical oficial serd fruto de um
movimento articulado entre as iniciativas
para a transformagdo dos sindicatos, a cons-
trucdo da estrutura da CUT e as alteracées
no marco institucional legal. A proposta de
Sistema Democrdtico de Relacées de Traba-
lho (SDRT), formulada em 1992, consolidou
de forma sistémica o acimulo da CUT sobre
organizagdo sindical, negociacéo coletiva
e contrato coletivo de trabalho e o fim da
unicidade e do imposto sindical. A base
fundamental do SDRT é a instituicdo de um
regime de plena liberdade de organizacdo
sindical, em sintonia com vdrios principios

3 No processo de deslocamento dos investimentos industriais, que se dirigiram primeiramente para cidades do interior

de SP, RJ, RS e posteriormente para estados do nordeste.



consagrados pelas conven¢ées da Orga-
nizacdo Internacional do trabalho (OIT).”

O 10° CONCUT, 2009, realizou um de-
bate sobre a Estratégia Organizativa da CUT
e concluiu pela insuficiéncia de sua estrutura
organizativa, tanto horizontal quanto vertical,
frente as formas atuais de exploragdo do
trabalho e & necessidade de romper com
a acomodagdo crescente provocada pelos
vicios da estrutura sindical oficial.

A estratégia sindical da CUT esta assen-
tada na luta pela liberdade e autonomia
sindical (a ratificacdo da Convencdo 87
da OIT); pelo fim do imposto sindical, go-
rantindo que os/as trabalhadores/as pos-
sam decidir livremente sobre as formas de
financiamento de suas entidades sindicais e
pelo fim do Poder Normativo da Justica do
Trabalho, que impede a livre negociacéo
entre empregadores/as e trabalhadores/
as, afravés de seus sindicatos.

Por isso, nesse 11° CONCUT, realizo-
do em 2012, a CUT reafirma a luta pela
regulamentacdo da negociacdo coletiva
e do contrato coletivo nacional articulado,
com garantia do direito de greve e contra
os interditos proibitérios por meio de uma
campanha nacional como um instrumento
essencial para o fortalecimento da organi-
zagdo sindical.

Hoje, cerca de 40% da classe traba-
lhadora brasileira ndo tem contrato formal
e nem protecdo social. Excluidos/as do
sistema de protecdo social, também estdo
impedidos/as de exercer o direito de orga-
nizacdo sindical, de acordo com a estrutura
sindical oficial brasileira. A negociagdo co-
letiva é um espaco de solugdo dos conflitos
e passa necessariamente pelo fortalecimento
da organizagdo por local de trabalho e da
organizagdo sindical por ramo de atividade.

Grande parte dos sindicatos brasileiros
ndo representa politicamente os/as traba-
|lhadores/as terceirizados/as. Para combao-
ter de fato essa violacdo das relacées de
trabalho mais fundamentais — o contrato de
trabalho com protecdo social - é preciso or-
aanizar e representar os/as trabalhadores/

as ferceirizados/as, garantindo em primeiro
lugar a igualdade de direitos e fortalecendo
a organizagdo sindical e a negociagdo
coletiva. Os entraves da estrutura sindical
brasileira, embora reais e probleméticos,
ndo podem ser argumento para impedir que
a acdo sindical nos locais de trabalho, no
dia a dia dos sindicatos e nos processos de
negociagdo coletiva avance com iniciativas
concretas. A negociacdo a partir do local
de trabalho deve ser premissa para a demo-
cratizacdo do local de trabalho.

Se nos anos 80 e 90, a reivindicagdo por
um contrato coletivo de trabalho nacional e
articulado era uma demanda politica para
a classe trabalhadora brasileira, hoje é
uma necessidade para a sobrevivéncia dos
sindicatos. A pulverizacdo da organizacdo
sindical e da negociacdo coletiva dificulta
a unidade de luta da classe trabalhadora
e favorece a prética do dumping social e a
pressdo das empresas pelo rebaixamento
dos saldrios e dos beneficios pactados nas
negociacdes coletivas.

Esse processo tem sido muito significativo
na industria automobilistica, onde as empre-
sas tém pressionado sistematicamente os
sindicatos com ameacas de retaliacdo caso
ndo aceitem reduzir custos e beneficios*.

Por isso, vimos como muito importante @
criacdo do GT sobre Autoreforma Sindical,
em 2009, e contribuiremos para que a CUT
fortaleca com sua prética as resolucdes
adotadas sobre esse tema no segundo
Congresso da CSA, realizado em Foz do
Iguagu, em abril de 2012.

Nos Gltimos dois anos, a CUT realizou
um amplo debate sobre as limitacdes da
legislacdo trabalhista e sindical, sobre a
importancia da liberdade e autonomia
sindical e de uma profunda reestruturagdo
do processo de negociacdo coletiva, por
meio de uma Campanha Nacional por
liberdade e democracia.

Nés j& haviamos defendido as teses do
Contrato Coletivo Nacional e Articulado
quando participamos do Férum Nacional
do Trabalho - FNT. instalado pelo aoverno

4 O melhor exemplo que pode ser mencionado é a decisdo da General Motors, tomada em 10 de julho de deslocar
parte da producdo de sua fabrica de Sdo Jose dos Campos (e a médio prazo fechar a planta), para outras plantas em
Sao Caetano do Sul-SP, Gravatai —RS e Argentina, em represdlia ao sindicato.



Lula em 2004 e encerrado em 2006. Em
2011, o governo Dilma instalou o Conse-
lho de Relagdes de Trabalho — CRT, que
a partir deste ano de 2012 comegou a
ganhar mais espago e pode ser o férum
onde possamos reivindicar a discussdo de
profundas mudancas.

No tema da contratacdo coletiva, além
do Contrato Coletivo Nacional Articulado-
CNA, nosso projeto defende: maior poder
negocial dos sindicatos; soberania das as-
sembléias de trabalhadores; garantia ao tra-
balhador do direito & norma mais favoravel
dentre os diferentes niveis da contratagdo;
ultratividade dos acordos; acesso a informa-
¢des das empresas; amplo direito de subs-
tituicdo processual; fim do poder normativo
da Justica do Trabalho e a autocomposicao
dos conflitos; ou seja, ndo intervencdo do
Estado, mas solugcdo negociada entre as
partes e direito de negociacdo coletiva no
servigo publico.

Sabemos que a maioria ou quase
totalidade dessas demandas vem sendo
rechacadas pela classe empresarial, mesmo
onde eram praticadas (como os exemplos
apresentados no inicio desse artigo). As jus-
tificativas de antes era a reducdo de custos
para aumento da competitividade. Atual-
mente, a crise e a recessdo, ou a ameaga
das mesmas, como é o caso do nosso pais.

Sdo tempos dificeis, sem divida. Muitas
vezes teremos que negociar o possivel.

Mas isso ndo pode significar abandonar
um projeto baseado em direitos tao funda-
mentais como o da liberdade e autonomia
sindical e o fortalecimento da negociagdo
coletiva. E os motivos ndo sdo apenas
ideolégicos. Trata-se da sobrevivéncia dos
sindicatos. Como |4 dissemos, cada vez
mais, as formas precarizadas de contrato
e a terceirizacdo da forma como vem sen-
do praticada enfraquecem os sindicatos e
dividem os trabalhadores/as. Além disso,
o novo mapa produtivo brasileiro exige um
processo nacional e articulado de negocia-
¢do e contratacdo coletiva, para impedir a
pratica do dumping social e antissindical
pelas empresas.

Nesse processo, queremos contribuir
também para os esforcos que a CSA vem
fazendo, pois a expansdo dos investimentos
brasileiros na regido nos coloca outra rea-
lidade. Pressiona-nos para ampliar e apro-
fundar a articulac@o com o sindicalismo dos
paises vizinhos. Temos reforcado a atuagdo
das Redes Sindicais, que buscam negociar
com as transnacionais patamares bdsicos
para todos os trabalhadores/as dessas em-
presas, para justamente ndo permitir que as
empresas desenvolvam agdes antissindicais
para rebaixar saldrios e beneficios sociais.
Para isso é preciso contribuir no processo de
construcdo de sindicatos fortes, com liberda-
de e autonomia de acdo e capacidade de
desenvolver uma real contratacdo coletiva.
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CASC, CNTD y CNUS, en el marco de
su acuerdo de trabajo conjunto (2010),
en 2012 se han comprometido con CSA
y el proyecto FSAL-OIT en acciones sobre
autoreforma sindical. La decisién central ha
sido una especializacién sectorial: hotele-
ria en la CASC, comercio en la CNTD e
industria en la CNUS. Ello no elimina la po-
sibilidad de realizar actividades conjuntas.
Este enfoque permite entonces combinar
organizacién y negociacién colectiva por
sector, en el entendido que esta es una meta
fundamental de la autoreforma..

Uno de los temas poco claros en el pais
es el del alcance de la sindicalizacién. El
gobierno, desde hace muchos afios, no lleva
registros, y por ello declara a la OIT que no
puede proporcionarle la informacién nece-
saria para caleular la densidad sindical, por
lo que el pais no aparece en las estadisticas
mundiales de esa organizacién.

La situacién es curiosa porque una
encuesta de fuerza de trabajo guberna-
mental ha interrogado a los trabajadores
asalariados sobre si pertenece o no a una
organizacién sindical. De acuerdo a esta
fuente, en 2007 a 2010 la densidad sindical
ha sido de entre 10 y 11%, con 350 mil
trabajadores en el Gltimo dato.

En su reciente intervencién durante la
Consulta Tripartita de FMI y OIT sobre Cre-
cimiento Inclusivo y Generador de Empleo
en R.Dominicana (Santo Domingo, 31 enero
2013), y ante afirmaciones de que el sindi-
calismo dominicano habia caido mucho en
su peso relativo, el sindicalismo dominicano
presenté esta informacién y la ajustaron de
manera de incluir la representacién entre los
trabajadores no asalariados, a quienes una
reforma legal de hace algunos afios les quité
la posibilidad de que sus organizaciones
sean consideradas sindicatos, para asimilar-
las a organizaciones sociales en general. En
consecuencia, la densidad sindical actual es
de 12% de la PEA, 13% de la ocupacién total

1 Este articulo se basa en la exposicién de los autores en el GTAS V (Lima, octubre 2012), complementado por la respuesta
conjunta de las tres centrales a la encuesta de la Red de DDHH y Asesoria Juridica Continental sobre libertad sindical y
negociacién colectiva (2011), asi como en contenidos del informe sobre R.Dominicana para el proyecto CSA-CELDS-FSAL-
ACTRAV sobre negociacién colectiva comparada Al-Europa (2012, elaborado por el especialista Julio Soares Dubornay).



y 16% de la ocupacién asalariada, conside-
rando 550 mil trabajadores sindicalizados
asalariados y no asalariados. Este tamafio
de la sindicalizacién combina entonces el
dato oficial con la estimacién sobre cobertura
del trabajo no asalariado (200 mil) por el
sindicalismo, més allé de que el Estado do-
minicano no considere a sus organizaciones
como sindicales (ver mds adelante).

El punto de partida de un andlisis sobre
la negociacion colectiva en R.Dominicana es
el plano juridico. A su vez, hay que comen-
zar por las normas sobre sindicalizacién de
los trabajadores asalariados, En esta doble
dimensién, el centro debe ser colocado en
las posibilidades de organizarse y negociar
por sector o rama de actividad.

La creacién de sindicatos
por sector o rama estd permitida por el ac-
tual Cédigo (1992). También se autorizan
los sindicatos de empresa y los sindicatos
profesionales o de oficio. Por el contrario, la
ley no permite la creacién de ofras formas,
por ejemplo los sindicatos de empresas va-
rias u oficios varios, lo que desestimula la
creacién de sindicatos de las micro y peque-
fias empresas, sobre todo por la definicién
de rama de actividad del Banco Central.

Para formar un sindicato, cualquiera sea
su tipo, se requieren 20 trabajadores, tanto
para su constitucién como para su registro.
Otro aspecto no establecido por la ley, pero
que las autoridades de trabajo usan, es
investigar en las néminas de las empresas
si los trabajadores que estén formando un
sindicato son en verdad asalariados de las
empresas a las cuales hacen referencia. La
aplicacién de esta préctica impide que los
trabajadores de sectores donde impera la
informalidad puedan formar un sindicato,
pues no van a aparecer en las nominas o
documentos formales de las empresas o
empleadores personales para los cuales
prestan sus servicios.

El trabajo asalariado en el sector agri-
cola se rige por las mismas disposiciones

del Cédigo, siendo de mas dificil alcance
el piso de tamafio.

En relacién a los funcionarios y em-
pleados publicos, éstos solo pueden crear
asociaciones de servidores/as publicos (ley
41-08 de Funcién Piblica y creacién de la
Secretaria de Estado de Funcién Piblica).
Su Reglamento de Relaciones Laborales en
la Administracién Piblica, aprobado en
2009, establece que para la formacién de
una de estas asociaciones se requiere la par-
ticipacién del 40% de los empleados de la
dependencia que se trate a escala nacional.

La negociacién
colectiva puede ser llevada por todas las
formas sindicales mencionadas, pero el
sindicato debe tener la mayoria absoluta de
trabajadores de la empresa. La legislacién
establece también que sélo los sindicatos
pueden ser sujetos de la negociacién, sin
abrir la posibilidad de que a través de
coaliciones de hecho los trabajadores, in-
cluso en el caso que sean la totalidad de la
empresa, puedan plantear la negociacién,
tal como lo concibe la Recomendacién 91
de la OIT, lo que permitiria suplir la ausencia
de organizaciones.

El convenio colectivo siempre tiene una
duracién limitada, no es posible la existen-
cia de un convenio colectivo por tiempo
indefinido. La mayor duracién es de tres
afios y la menor de uno, disponiendo que en
caso de que las partes no hayan acordado
un tiempo especifico, se presume que ha
sido pactado por un afio. En la préctica,
hay empresas cuyas relaciones con los
trabajadores estdn regidas por convenios
colectivos con mds de una década de dura-
cién, lo que es resultado de varios factores:
en primer lugar, el Cédigo decreta una
prérroga automdtica, por el mismo tiempo
por el cual ha sido pactado, si el convenio
no ha sido denunciado dos meses antes de
su vencimiento. En ocasiones, los dirigentes
sindicales dejan transcurrir ese plazo sin ha-
cer la denuncia, por olvido o componendas
con el empleador. Otras veces, simplemente,
la negociacién queda en el olvido, porque
las partes asienten a modificar la cldusula



de la duracién del contrato para extender
su duracién, a cambio de un ligero aumento
salarial, sin tocar las condiciones en que se
prestan los servicios, También es posible que
el Convenio deje de ser discutido por falta de
la accién sindical, por debilidad del sindicato
o por complacencia con el empleador.

La limitacién de vigencia del convenio
colectivo denunciado a seis meses de la
fecha de su vencimiento, es utilizada por
los empleadores para forzar a los dirigentes
sindicales a aceptar sus propuestas en ese
término para no perder los beneficios de
las cldusulas que le favorecen, tales como
descuentos de cuotas sindicales, licencias
sindicales y otras. También para hacer més
larga la negociacién vy librarse del cumpli-
miento de esas obligaciones, sin modificar las
condiciones de trabajo de los trabajadores.

Se observa también la préctica de algu-
nas empresas del sector de zonas francas
de dar por terminado todos los contratos
de sus trabajadores en el mes de diciembre
de cada afo, los cuales vuelve a contratar
al inicio del afio préximo, pone en riesgo
la vigencia de los convenios colectivos de
trabajo, al tenor de la disposicién que de-
clara su terminacién con la conclusién de los
contratos de trabajo, lo que ha llevado a los
tribunales a no reconocer validez a esas ter-
minaciones de contratos individuales de tra-
bajo, alin cuando los trabajadores recibie-
ren una suma de dinero que los empleadores
calificaren como indemnizaciones laborales
por desahucio. CNUS ha destacado que la
Suprema Corte de Justicia establecié una
jurisprudencia mediante la cual sefiala que
lo recibido por los trabajadores no es més
que un adelanto a sus prestaciones laborales
finales. Es decir, cundo termine el contrato
definitivamente con la empresa ésta estard
obligada a pagarle sus prestaciones, de-
duciendo lo que el trabajador ha recibido.

Se da preferencia a la negociacién
por rama de actividad, cuando concurran
un sindicato de empresa y un sindicato
por rama de actividad, pero se trata de
una preferencia aparente, no real, que se
cumpliria si no se exigiera que el sindicato

autorizado a la negociacién, represente la
mayoria absoluta de los trabajadores de la
empresa, porque en definitiva el sindicato
que negociard la convencién serd el que
cuente con esa mayoria, sin importar que
fuere de empresa o por rama de actividad.

Para los servidores del Estado, la Ley
41-08, niega el derecho a la negociacién
colectiva.

Para el estudio presentado al proyecto
CSA-CELDS-FSAL, se obtuvieron datos de
la Seccién Archivo y Registro del Ministerio
de Trabajo sobre negociacién colectiva en
1997/2011, lo que totaliza 241 conve-
nios. De éstos, 225 fueron firmados a nivel
de empresa, 10 a nivel de ramay 6 de pro-
fesionales, algunos de alcance de alcance
regional o nacional. Este total incluye los
renovados, revisados y prorrogados, asi
como otros que han desaparecido junto
con las empresas pactantes, o porque si
bien las empresas continGan ya no existen
los sindicatos. Para el Gltimo periodo,
2009/12, que coincide con el lapso ha-
bitual de vigencia de los convenios, éstos
son 69, con 43 mil beneficiarios.

El sindicalismo tiene su propia contabili-
dad sobre la negociacién en que participan
sus afiliadas: 84 acuerdos vigentes, con 70
mil beneficiarios. El detalle es el siguiente:

CNTD: 20 acuerdos, con 15 mil benefi-
ciarios en total. El principal acuerdo corres-
ponde a las enfermeras (8 mil beneficiarios),
seguido por portuarios (13 convenios y un
acuerdo, para 5700 trabajadores) y zonas
francas (2 pactos colectivos y cuatro acuer-
dos politicos, para 1200 trabajadores).

CNUS: 26 acuerdos, cubriendo a 21 mil
trabajadores. La mayor cobertura es en el
sector alimentacién (6 convenios, para 10 mil
trabajadores), seguido por la agroindustria (5
convenios para 6800 trabajadores). Entre los
ofros sectores cubiertos, se incluye a zonas
francas (fextiles e industriales) (4 convenios,
para 1100 trabajadores), mineria (3 conve-
nios, para 1100 trabajadores). hoteleria y tu-
rismo (4 convenios, para 1000 trabajadores)



CASC: 38 acuerdos, con 32 mil trabajo-
dores. La principal cobertura se encuentra
en hoteleria y turismo (28 convenios, para
28700 trabajadores), siguiendo en impor-
tancia la alimentacién (5 convenios para
1800 trabajadores).

Los datos proporcionados por la CASC,
al incluir informacién sobre los trabajado-
res sindicalizados de las organizaciones
negociadoras, permiten calcular que existe
la cobertura erga omnes, ya que los benefi-
ciados son 17% mas que los sindicalizados.

CNUS también destaca que la FEN-
TICOMMC, Federacién de Trabajadores
de la Construccién, Maderas y Materiales
de Construccién ejercita otra forma de ne-
gociacién salarial: la tarifa especializada
llamada “hora hombre”, para los oficios de
carpinteros, plomeros, pintores, varrilleros,
electricistas, albaiiles.

Los acuerdos de trabajo alcanzados
en el marco del programa FSAL incluyen
actividades conjuntas, para identificar y
evaluar obstéculos al desarrollo de la nego-
ciacién colectiva y elaborar un plan para
mejorar la coordinacién y articulacién,
generando condiciones de extensién en los
dmbitos sectoriales, con enfoque de género
y juventud. En este marco, el avance hacia
la autoreforma en materia de negociacién
colectiva tiene distintas formas.

En este campo, CNUS fusioné en un solo
sindicato a los trabajadores de compaiias
cerveceras mds grandes (AMBEV y Cerve-
ceria Nacional Dominicana), las que antes
actuaban separadamente. Asi se les dié un
poder de fuerza para la préxima negociacién
colectiva, tendrdn mds capacidad.

CNTP,
al focalizar en el sector comercio, estd ahora
preparéndose para trabajar en relacién a
las multinacionales Carrefour e lkea, con
el apoyo de UNI-Comercio, y un posible
acompafamiento de las ofras organizacio-
nes nacionales.

El sindicalismo petrolero de la

CNUS, en 2012, ha hecho una primera reu-

nién con 28 empresas del sector (incluyendo
Shell y Chevron) para que sea representativo
de todos en la negociacién colectiva. Se cred
una comisién con las empresas, participando
un abogado independiente.

El caso
mencionado de las enfermeras en CNTD
ilustra sobre la existencia de negociacién
en sector piblico, a partir de la presen-
cia de organizaciones y del ejercicio de
medidas de presién. El sector salud es el
que tiene esta caracteristica (incluyendo
también a médicos y ofros técnicos), asi
como el de los profesores.

Un campo de gran importancia en
la organizacién y negociacién es el de los
trabajadores independientes en la economia
informal. Hasta 2005, se permitia la crea-
cién y registro de organizaciones sindicales
de trabajadores independientes, pero la
ley 122 de ese afio para la Regulacién y
Fomento de las Asociaciones sin Fines de
Lucro cambié este criterio, permitiendo solo
la formacién de asociaciones de trabajado-
res por cuenta propia, fuera del Cédigo del
Trabajo, y rompiendo la tradicién, usos y
costumbres del pais. También se establecie-
ron requisitos y reglamentaciones dificiles de
cumplir: y onerosas. De todas maneras, el
sindicalismo mantiene el enfoque original,
considerando que la incorporacién de estas
organizaciones a las centrales las “convier-
te” en parte del sindicalismo.

En este marco, se estdn desarrollando
formas renovadas de negociacién para
estos trabajadores. Asumiendo que no
pueden discutir convenios colectivos, al no
tener empleadores, se han buscado otros
referentes en el sector pdblico, por ejemplo
las autoridades municipales y las dreas sec-
toriales involucradas, como el turismo y el
puerto. Con este enfoque, se han obtenido
“acuerdos” o “compromisos de trabajo”
asimilables a una negociacién colectiva. De
hecho, en las estadisticas antes menciona-
das, se han incluido estas formas.

Este enfoque permite también avanzar en
relacién a la demanda de estos trabajadores



por una estructura de servicios. Para ello, se
exploran las posibilidades que da el actual
régimen de seguridad social para cubrir a
trabajadores independientes, nuevamente
bajo la forma de una negociacién por la
cual las mutuales de trabajadores indepen-
dientes que forman parte del sindicalismo
funcionan como un “sindicato virtual”, al
recibir de sus miembros las cotizaciones al
seguro, que luego depositan en la tesoreria
de la seguridad social. Se destaca en este
campo AMUSSOL, Asociacién Mutual de
Servicios Solidarios, de CASC, que dfilia a
41 mil personas, incluyendo los titulares, 15
mil y los dependientes, 26 mil). El enfoque
de la negociacién estd ademds presente
bajo la forma de construccién de plazas

para los afiliados, mediante acuerdos con
el Ministerio de Turismo.

CASC, CNTD y CNUS han apo-
yado en 2012 la realizacién de un estudio
sobre organizacién y negociacién colectiva,
a cargo de Julio Soares, que tuvo el acompa-
fiamiento de la CSA y de OITACTRAV.

En su parte propositiva, el estudio
formula una serie de observaciones que
pudieran dar lugar a una estrategia sindical
en relacién a una mayor eficiencia de la
administracién del trabajo y de una reforma
del cédigo de trabajo, dirigida a mejorar:

las condiciones del registro sindical;

las condiciones de la negociacién co-
lectiva; 3. derecho de huelga; 4. despidos;
subcontratacién.

1. Registro
sindical

2. Negociacién
colectiva

1.1 Velar por una aplicacién adecuada del criterio que obliga al
registro de los sindicatos para que no sean nulos sus actos, con
autorizacién al Ministerio de Trabajo a que en diez dias devuelva
la documentacidn para correcciones y a que directamente niegue
el registro en treinta dias, Cédigo art. 377.

1.2 Reconsiderar la doble exigencia de un piso minimo de tama-
fio de 20 personas y de cobertura de la mayoria absoluta de la
plantilla para que el sindicato sea registrado. Impedir la estrategia
empresaria por la cual se modifica la estructura administrativa para
facilitar el desmembramiento de los sindicatos.

2.1 Convertir en real la preferencia dada a la negociacién colectiva
por sector respecto de la negociacién por empresa. Actualmente es
aparente, ya que siendo la condicién para ambos formatos que el
sindicato tenga la mayoria absoluta de la plantilla, como también
se permite que la negociacién la haga el sindicato por empresa, si
cumple esa condicién, y no lo hace el sindicato de sector. Cédigo
de Trabajo art. 109, 110y 112.

2.2 Corregir el trato asimétrico dado a trabajadores y empleadores
en cuanto a que para negociar se debe tener, en el primer caso, un
sindicato con cobertura absoluta y, en el segundo, pueden ser emplea-
dores a titulo individual. En la prdctica, los empleadores han preferido
continuar en ese estado, ya que existe una sola confederacién patronal.
2.3 En relacién al problema ubicado en el punto anterior, permitir
la negociacién colectiva a las coaliciones sindicales, Cédigo art.
103, segin lo establecido por la Recomendacién 91.

2.4 Aclarar la condicién de que el sindicato tenga la mayoria absoluta
de trabajadores para occejer la huelga y a ]% negociacién colecti-
va, para que se refiera solo a los trabajadores sinc?icolizobles, y no
incluya a aquellos trabajadores que no estan autorizados a entrar al
sindicato, es decir, directores, gerentes, administradores, funcionarios
de inspeccién, seguridad, vigilancia y fiscalizacién, Cédigo art. 328.
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2. Negociacién
colectiva

3. Derecho de
huelga

4. Despidos

5. Régimen de
subcontratacién

2.5 Reducir la exigencia a los sindicatos profesionales de una
cobertura absoluta de la plantilla ain en el caso de que se
presenten mas de uno.

2.6. Atender a situaciones en que los convenios colectivos se
mantienen a lo largo del tiempo, por aplicacién de la prérroga
automdtica, en el caso que no haya denuncia, Cédigo art. 115
2.7 Corregir el criterio de una limitacién de seis meses para la
vigencia dge un convenio, ya que es usado por los empleadores
para forzar los dirigentes a aceptar sus propuestas en ese término.
2.8 Desalentar la estrategia de las empresas de zonas francas
consistente en terminar todos los meses de diciembre los con-
tratos vigentes y recontratar en enero, porque pone en riesgo
la vigencia de K)s contratos.

2.9 Fijar un término para que el empleador responda al pedido de
negociacién, evitando que tarde meses en producirse. El recurso a
una intimacién y luego, si se mantiene el silencio, el nombramiento
de un mediador oficial, no es una solucién adecuada.

2.10 Atender al problema que se presenta cuando en pequefios
negocios comerciales o de servicios no se alcanza la negocio-
cién colectiva porque el Ministerio de Trabajo no da registro
a sindicatos que procuran funcionar en el dmbito de esas em-
presas, por considerar que sus miembros no son dependientes.

3.1Eliminar las restricciones al derecho de huelga de los tra-
bajadores del sector piblico, ley 41 2008.

3.2 Velar porque funcione de manera adecuada el procedi-
miento de declaracién de la huelga, que es muy lento y puede
ser abortado por la designacién de érbitros con capacidad
para impedir la paralizacién de labores, y limitar el tiempo de
duracién de la paralizacién.

3.3Modificar la norma por la cual la huelga legal produce la
suspensién de los contratos de trabajo durante su duracién, pri-
vando del cobro de los salarios, y la norma por la cual la hue\ogo
ilegal termina con los contratos de trabajo de los huelguistas.

4.1 Modificar la norma por la cual la separacién de un tra-
bajador de la empresa, por la causa que fuera, determina su
salida del sindicato, ya que por esta via la organizacién sindical
queda a merced de la voluntad del empleador.

5.1 Evitar el uso fraudulento de la subcontratacién para restrin-
gir el derecho colectivo de los trabajadores de una empresa,
incluyendo el caso en que la unidad prestadora es de pequefio
tamano y por ello no puede formarse un sindicato. El fraude es
frecuente en empresas mineras, telefénicas, hoteles y gasolineras.
5.2 Mejorar el criterio de aplicacién de la solidaridad entre la
empresa principal y la secundaria, ya que solo e refiere a situa-
ciones en que no se pagan los salarios o las indemnizaciones.
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Nuestras centrales son las dos amplic-
mente mayoritarias en el Paraguay, estiman-
do que representan el 20% del total de los
trabajadores sindicalizados.

La CNT fue fundada en 1989, heredera
y continuadora histérica del Movimiento
Sindicalista Paraguayo (MSP), de la Central
Cristiana de Trabajadores (CCT), y de las
Ligas Agrarias Cristianas (LAC).

El origen de la CUTA es un despren-
dimiento de organizaciones de la CUT
(Confederacién Unitaria de Trabajadores)
que estaban agrupadas en su Movimiento
de Trabajadores Auténticos (MTA), creado
en febrero del 2000 con el objetivo de
presionar a la conduccién para que con-
vocara a un congreso de reorganizacion,
para la recuperacién moral y sindical de
la CUT. Al no conseguirlo, en agosto del
2000 cred una comisién organizadora de
ese congreso, y lo convoco para octubre.
Ante una orden judicial que lo prohibié, los
delegados presentes resolvieron entonces
constituir una nueva Central.
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La estrategia de representacién de ambas
centrales es amplia, incluyendo a colectivos
de todo tipo, lo que estd recogido en los
estatutos: ademds de los trabajadores auté-
nomos urbanos, alcanza a los campesinos,
desocupados, jubilados, indigenas. La CUTA
también compromete un trato especial a las
organizaciones de desocupados y jubilados
para su participacién en el Congreso Nacio-
nal y en el Consejo de Delegados. La CNT
también incluye a los pobladores y destaca
la importancia de las cooperativas, mutuales
y ofras formas asociativas de trabajadores.
Asimismo, ambas centrales actdan en relo-
cién a los paraguayos emigrados, habiendo
creado regionales en Buenos Aires.

CNT y CUTA estiman en 250 mil los
trabajadores cubiertos por la organizacién
sindical, incluyendo aquellos que no pagan
cuota sindical, lo que representa el 8% de
la PEA. Esta dfiliacién incluye alrededor
de 50 mil trabajadores auténomos, de los
cuales la mitad son pescadores artesanales.
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Esta sindicalizacién es el resultado
de un crecimiento permanente desde la
salida de la dictadura, en lo que influyé
el cambio politico y el nuevo cédigo de
trabajo, que reconocié la organizacién de
los trabajadores del sector piblico. También
hubo una incorporacién progresiva de los
trabajadores auténomos (“informales”), que
anteriormente eran exclusividad de la CPT
(Central Paraguaya de Trabajadores), con
autorizacién gubernamental. Para inicios de
los afios noventa, OIT estimaba en 109 mil
los trabajadores sindicalizados.

Estas estimaciones son muy diferentes a
las que el gobierno paraguayo ha difundi-
do, con base en la encuesta de hogares del
INE (Instituto Nacional de Estadisticas) de
2011", segin la cual los trabajadores sin-
dicalizados asalariados son 100500, de
los cuales 80000 corresponden al sector
pUblico y solo 20500 al sector privado. Por
lo tanto, el gobierno calcula que la tasa de
sindicalizacién sobre la ocupacién asala-
riada es del 7%. Ese mismo dato también
implica que la densidad sindical sobre la
PEA es de sélo 3%. Estos datos dan lugar
entonces a una fuerte subestimacién de la
densidad sindical.

Entre los asalariados del sector privado,
ambas centrales dofilian a los trabajadores del
transporte, construccidn, metaldrgicos, fextiles?

En el sector piblico, CNT y CUTA dfilian
a funcionarios del Estado, incluyendo los mu-
nicipales, los sectores educativos y de salud,

las telecomunicaciones, y la electricidad?.

Un tercer gran sector corresponde a los fra-
bajadores no asalariados urbanos y rurales.
Entre los campesinos, se destaca la ONAC
(Organizacién Nacional Campesina) de
CNT. CUTA también organiza a trabajadores
de comunidades indigenas, para crear sindi-
catos urbanos y rurales que los representen.
Las dos centrales dfilian a la mayor parte de
los pescadores artesanales, especialmente
UNAPESCA (Unién Nacional de Pescadores
Comerciales y Afines), de CNT.

Entre los auténomos urbanos, se destaca
la Federacién de Apostadores de Juego y
Afines de la CUTA. Esta central también
afilia al Sindicato de Comunicadores Popu-
lares. EI SINTECOSS de CNTy la organizo-
cién de musicos de la CUTA también dfilian
a trabajadores independientes.

Ofro capitulo organizativo vinculado es
el de los jubilados, para los cuales CNT ha
creado la APEJUIPS (Asociacién de Jubilados
y Pensionados), y la CUTA esté preparando
la organizacién de un nicleo similar.

La reforma constitucional de 1992 me-
joré la situacién en el plano legal, al reco-
nocer el derecho a la negociacién colectiva
de los trabajadores pdblicos a quienes se le
garantizaba la sindicalizacién, y el derecho
a la negociacién por sector de actividad,
tanto para los trabajadores publicos como
los privados (entre los primeros, se cuenta

1 Estos datos han sido proporcionados a la CNT y CUTA por la Direccién General de Estadistica, Encuestas y Censos,
con motivo de la elaboracién del informe sobre negociacion colectiva presentado a CSA y el proyecto FSAL sobre auto-
reforma. La fuente es la onda de octubre del 20171 de la Encuesta Permanente de Hogares 2011, a la que se agregé
un médulo especial, por pedido del Viceministerio de Trabajo y Seguridad Social.

2 Las principales organizaciones del sector privado son: 1. en esf sector transporte, la FETRAT (Federacién de Traba-
jadores del Transporte), de CNTy la USTT (Unién Sindical de Trabajadores del Transporte), de CUTA, la que también
estd dfiliado el SINAMAPA (Sincﬁcato Nacional de Maritimos del Paraguay). 2. en la construccién, el SINTRAICMA
(Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria de la Construccién, Madera y Afines) de CNT, y el SINATRAC-A
(Sindicato Nacional de Trabajadores de la Construccién Auténtico), de CUTA; en esta también estd dfiliado el STICAP
(Sindicato de Trabajadores de la Industria Civil del Alto Parand), asi como sindicatos de empresa ceramistas y cemente-
ras;; 3. en laindustria, la CNT dfilia el SINTAA (Sindicato Nacional de Trabajadores de la Alimentacién y Afines) y el
SOIVA (Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria Textil y Afines) y el SNOMA (Sindicato Nacional de Obreros
Metalirgicos y Afines). CUTA también dfilia a trabajadores de la energia ZI/:’efrobras) y bebidas; 4. en comercio, la CNT
cuenta con el SINTECOSS (Sindicato Nacional de Trabajadores y Empleados de Comercio, Oficinas y Similares); 5. En
servicios, la CUTA cuenta con la Federacién de Musicos.

3 Las principales organizaciones de trabajadores del sector piblico son: en CNT, la UNTE-SN (Unién Nacional
de Troba'cc?ores de?Estodo—Sindicoro Nacional) y UNE-SN (Unién Nacional de Educadores-Sindicato Nacional):
en CUTA,: el Sindicato de Trabajadores de la' ANDE (SITRANDE); el Sindicato de Trabajadores Telefénicos
(SINATTEL), el Sindicato de Trabajadores de la Industria Civil del Alto Parana (STICAP); el Sindicato de Trabaja-
dores del Hospital de Clinicas; e|| Sindicato de Empleados del Registro Civil; el Sindicato Empleados y Obreros
de la DINAC; el Sindicato de Trabajadores del Poder Judicial; el Sindicato de Funcionarios de la DINATRAT,
Direccion Nacional de Trabajadores del Transporte.

4 Esta seccién se basa en el documento presentado por CNT y CUTA en 2012 al proyecto FSAL sobre negocia-
cién colectiva ( su autor es Sixto Ramén Centurién).



también con la Ley de Negociacién Colec-
tiva en el Sector Publico). Claro estd que la
norma coloca un piso de 20 trabajadores
como minimo para la organizacién de sin-
dicatos por empresa, asique esos derechos
son a partir de tal tamafo.

Los convenios por empresa en su gran
mayoria presentan fallas, principalmente el
hecho de que establecen clausulas que ya
estdén establecidas en la legislacién vigente.

En la negociacién en el sector publi-
co y privado, no se observan atisbos de
coordinacidn, ni un marco de concertacién
general. En la préctica, solo existen cuatro
convenios en el sector privado por sector.
Para avanzar en la negociacién colectiva
por sector se necesita la organizacién
en ese plano, pero en Paraguay ha sido
alcanzada en una medida insuficiente
(tanto entre los trabajadores como en
los empleadores). Por el contrario, estas
organizaciones se hallan abocadas casi
permanentemente a la negociacién directa
con los érganos del Estado.

Ademds de la debilidad del actor sin-
dical no debemos dejar pasar la escasa o
nula actitud y predisposicién concertadora
del sector empresarial. En el Paraguay los
empresarios han demostrado través del
tiempo un rechazo casi natural a participar
o negociar con los trabajadores. Solamente
se avienen a aceptar acuerdos cuando se
han visto obligado a hacerlo, especialmente
cuando su contraparte sindical se muestra
suficientemente fuerte para lograrlos. Una
cuestién casi permanente en las patronales
es la intolerancia sindical, con muy pocas
excepciones. La actitud mds constante es
que la patronal no reconozca a los sindi-
catos, como natural contraparte efectiva en
la regulacién de las relaciones laborales.
En la gran mayoria de las empresas se los
considera como un estorbo a la actividad
econdémica de la empresa.

Una de las causas que més contribuyen
al poco desarrollo de la negociacién co-
lectiva es la actitud de los responsables de
turno en cada gobierno, con escaso inferés
en ejercer su funcién con dinamismo y crea-

tividad, para hacer efectivo los mandatos
establecidos en la Constitucién y el Cédigo
de Trabajo. Los trabajadores organizados
no tienen soporte en el diligenciamiento de
sus gestiones en Vice Ministerio de Trabaijo.
En oportunidad de instalarse una mesas
tripartitas, generalmente, la patronal no se
presenta para iniciar el didlogo o se hace
representar por personas que no tfienen
capacidad de decisién. Ello conduce a una
serie de variantes que conspiran contra una
buena gestion. El resultado es que, casi siem-
pre se produce la negativa a la concertacién
por parte de la patronal.

Para situaciones como esta, el Vicemi-
nisterio no tiene respuesta. La negociacién
colectiva no es tratada por el Estado con la
importancia y la fuerza que la haga eficaz.

En cuanto a la extensién de la cobertura
de la negociacién colectiva, el gobierno no
elabora una estadistica con base en sus re-
gistros. Los datos mds recientes disponibles
son los reunidos, con esa fuente, en 2010
desde un proyecto del PNUD (Programa
de Naciones Unidas para el Desarrollo) en
2010 (por Marcelo Linchi) para el periodo
2004-2009.

De acuerdo al andlisis efectuado en el
informe CNT-CUTA a CSA, en el conjunto
de los seis afos estudiados:

los contratos firmados han sido 74, 27
en empresas e institucionales publicas y 47
en empresas privadas. Comparativamente
con el universo de empresas con 20 y mas
trabajadores, la proporcién de empresas con
contratos es 2.7% en el total, repartido en
13.8% sector publicoy 1.9% sector privado.

los trabajadores cubiertos son 51200, de
los cuales 39100 corresponden al sector pu-
blico y 12100 al sector privado, con lo que
la densidad contractual en empresas de ese
tamafo es de 10.8% en el total, 16.9% en
el sector publico y 4.9% en el sector privado.

los trabajadores que lograron la reno-
vacién de su contrato fueron algo mds de
16.000 (el 3,5% del total),

Un comentario importante se refiere a
la renovacién de los contratos: ya que el
cédigo laboral establece que debiera ser
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cada dos afios, la situacién se agrava, pues
el nimero de empresas que en los 6 afos
analizados han firmado por lo menos dos
contratos, es decir uno cada tres afos, es
de 28, lo que equivale al 1%. A su vez, los
trabajadores cubiertos por estos convenios
son 16600, equivalente al 3.5% del total. .

Por sectores y subsectores, la mayor co-
bertura de los contratos es, por orden decre-
ciente, en las empresas del estado (33.3%),
administracién publica central (19.7%) y
administracién publica local (8,2%). En el sec-
tor privado, el orden de cobertura es: 3.2%
en la industria, 2.2% en los servicios, 1.4%
en la agricultura, y 0.7% en el comercio.
Considerando a los trabajadores cubiertos,
el nivel maximo es en las empresas del estado
y en la administracién publica local (46.8%
y 44.6%, respectivamente), seguido por la
administracién publica central (12.4%), la
agricultura (7.3%), la industria (6.3%), los
servicios (5.9%), y el comercio (1.9%).

De todas maneras, el sindicalismo consi-
dera que en los Gltimos afios la negociacion
colectiva esta creciendo por arriba de lo que
demuestran estas cifras, por lo que se necesi-
ta urgentemente un estudio que lo confirme.

CNT y CUTA consideran que el programa
de autoreforma puede ser un eje importante
en la recuperacién del movimiento sindical
paraguayo®.

El programa se centra en la negociacién
colectiva, mediante talleres de diagnostico
organizativo de sectores seleccionados.
CNT priorizé transporte y alimentacién.
Hubo compaiieros que se preguntaron para
qué el primero, siendo que estd bien orga-
nizado, pero la intencién fue, justamente,
que el otro (mds chico, con siete sindicatos,
siendo el gastrondémico el mds importante)
pudiera tener orientaciones y sacar conclu-
siones sobre cémo se organiza, con base
en la experiencia de aquel.

CNT también considera que deben
buscarse posibilidades en la metalurgia y
la construccién. El primero fue importante,
pero ha decaido mucho, teniendo actual-
mente solo tres sindicatos. La construccidn
también es un sector castigado, en que los
trabajadores lo hacen con contratos dia-
rios, y no tienen absolutamente proteccién.
La CUTA priorizé transporte y construccidn,
aunque también destaca el sector publico
(salud y educacién), energia, telecomuni-
caciones y textiles.

CNT ha agregado un interés especial
por los trabajadores por cuenta propia en
la economia informal, dado su vigencia y
crecimiento. Alli se incluye a los pescadores
y campesinos’.

El programa incluye también:

talleres sobre las perspectivas de genero
y juventud, en relacién a la igualdad y lide-
razgo sindical.

talleres para cada central y también otros
unitarios, con las direcciones de las dos
centrales, para evaluar e identificar puntos
comunes de autoreforma, y el propio proceso
de unidad sindical. Esta etapa incluye: el
andlisis de los obstdculos normativos al pleno
desarrollo de la libertad sindical y la nego-
ciacién colectiva, para elaborar propuestas
de modificacién del cédigo de trabajo, en
consonancia con los convenios 87 y 98; un
plan de trabajo para difusién y negociacién;
la mejora de la coordinacién y articulacién
de los procesos de negociacién, generando
condiciones de extensién en los dmbitos sec-
toriales, con enfoque de genero y juventud.

El informe a CSA sobre negociacién colec-
tiva avanza hacia algunas recomendaciones:

el Estado en colaboracién con la OITy por
medio de sus érganos pertinentes deberia
iniciar un proceso de largo aliento con el
sector empresarial para tratar acerca del rol
que cumple el sindicato para obtener una
regulacién arménica de las relaciones la-
borales a través de la concertacién laboral.

5 Esta seccidn se basa en las infervenciones de Melanio Morel (CUTA) y Miguel Zayas (CNT) en la V Reunién del GTAS
(Grupo de Trabajo sobre Autoreforma Sindical) (Lima, octubre 2012).

6 El programa es complementado por el trabajo de la OIT regional, con el programa Trabajo Decente y Seguridad Social.
7 La autoreforma en el sector informal incluye: la priorizacién de la regién San Pedro, cubriendo a organizaciones de
la pesca, campesinado y venta en espacios publicos, y el apoyo a acciones como las de vendedores en el cruce Santa
Rosa, donde més de 200 dfiliados se instalaron a la entrada de San Pedro, enfrentando acciones de desalojo y apresa-
miento de dirigentes, hasta que la CNT negocié a través de Itaipi y obtuvo la garantia de permanencia, mediante casillas
construidas especialmente. Las dos centrales también trabajan en favor de una mejor regulacién y apoyo a la pesca
artesanal, sector en que UNAPESCA representa actualmente la mayoria (11300 de 20 mil en total).



el Viceministerio debiera implementar la
directiva del Codigo del Trabajo en cuanto
a que las empresas con veinte y mas traba-
jadores estdn obligadas a celebrar contratos
colectivos. Para ello deberia imponerse
alguna medida que haga posible iniciar el
didlogo para concertar en forma perentoria.
Los representantes del Estado que convocan
y participan en las tripartitas deberdn de
gozar del poder suficiente para tomar deci-
siones de manera integral, de esta manera la
concertacién saldré fortalecida por la actitud
negociadora de los funcionarios.

para promover la negociacién colectiva
sectorial, el Estado debe impulsar con el
propio ejemplo en el sector publico, tanto en
los ministerios como en el érea de energia,
u ofras. ministerios y otros.

las mesas tripartitas impulsadas por el
VMT son un instrumento del que no se puede
prescindir, pues es la forma de documentar
en cierta forma las gestiones oficialmente
y contar con pruebas efectivas para su
momento. La mesa tripartita no llega a
conseguir los resultados que se esperan de
la misma. Segin algunos de esto resulta asi
por el hecho de que su conformacién no
estd regulada normativamente y se apoya
exclusivamente en los “usos y costumbres”
que se ha instalado en las relaciones entre
la patronal y los sindicatos. Esta es la razén
por la que las mesas tripartitas impulsadas
por el VMT llegan a realizarse solamente
en un 50% por la incomparecencia de la
patronal. La ausencia de normas por ende
de sanciones, lo que resta es la buena
voluntad de las partes, pero como hemos
repetido no siempre se encuentra presente
esa buena voluntad en la patronal. En este
caso resultaria oportuno se impulsara una
normativa que regule la utilizacién de este
espacio de manera que las mesas fripartitas
se vuelvan un instrumento Util.

Un proyecto fundamental para las dos
centrales es la creacién de un “observatorio
de la sindicalizacién”. Este proyecto habia
sido canalizado hacia el gobierno nacional
pero fue victima del golpe del 2012. Se le
habia dado el nombre de “Instituto de Es-
tadisticas Permanentes del Salario y Costo
de Vida”, para que fuera referente de los
sectores econémicos y laborales como al-
ternativa a los datos del Banco Central. Las
dos centrales marcarian la politica y filosofia
mediante dos representantes, a los que se
agregarian otros por el Viceministerio y de
la universidad de economia. ministerio de
trabajo, de la universidad

El representante de la CUTA en el GTAS
que la autoreforma no es fécil. El sectarismo
ha atomizado las organizaciones de todo
tipo. No existe ni una sola organizacién que
no haya sufrido este mal, todas han tenido
el mismo problema. El movimiento sindical
no ha podido superar esta situacién,, tanto
en empresas publicas como privadas te-
nemos organizaciones fragmentadas. Las
mismas bases sindicales no tienen todavia
la suficiente capacidad para interpretar los
lineamientos de la autoreforma, en cuanto a
la necesidad de una mayor concentracion sin-
dical. La propia legislacién también es caldo
de cultivo para la atomizacién, al permitir la
formacién de sindicatos por empresa solo a
partir de 20 trabajadores. Donde se forma
un sindicato comienzan a proliferar varios, se
convierte en una competencia de quien tiene
el sindicato mas fuertes, sin darse cuenta que
los Unicos que salen perdiendo son ellos.

La autoreforma es la herramienta que
constituye el norte para la inclusién de tra-
bajadores, menos sindicatos y mds afiliados,
asalariados y no, sectores de la economia
informal, migrantes y aquellos que sufren
la tercerizacién deben estar ofiliados a sus
respectivas organizaciones.
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Los indicadores de sindicalizacién en
el Per( tuvieron una dréstica caida en los
dltimos 15 afios del siglo pasado. Este pro-
ceso de pérdida organizativa producida por
la confluencia de factores externos (crisis
econémica aguda seguida por un modelo
neoliberal, reforma laboral flexibilizadora,
etc.) con las debilidades de un modelo
sindical, produjeron la desaparicién de
organizaciones muy importantes del movi-
miento sindical, o su reduccién a la minima
expresion. Aunque todos los sectores del
sindicalismo sufrieron en ese periodo, fue
muy golpeado el sector de los asalariados
privados, especialmente en las ramas donde
la estructura productiva cambié radicalmen-
te dejando por tanto sin base a los sindicatos
sobrevivientes. La Federacién Metalirgica,
la Federacién Quimica, la Federacién
Bancaria son solo algunos ejemplos de
organizaciones que desaparecieron en el
periodo. El movimiento sindical peruano

perdié asi un acumulado organizativo y de
recursos que ha sido dificil recuperar.

A diferencia de esos afos, el Peri se
encuentra en un ciclo econémico expansi-
vo dentro de un entorno democrdtico que,
al margen de los adjetivos que limitan
sus alcances, para el mundo sindical es
un escenario radicalmente distinto al an-
terior. Cada vez mds a lo largo de estos
dltimos afios, la presién de los trabajadores
asalariados por mejorar sus condiciones
laborales y econémicas —bastante malas
e inequitativas- estd jugando a favor de la
formacién de nuevos sindicatos.

Sin embargo, a pesar que las condicio-
nes para la sindicalizacién son tedricamente
favorables -si la comparamos a las de fines
del siglo pasado-, lo cierto es que formar
sindicatos en el Pery sigue siendo una tarea
muy dificil. Las prdcticas antisindicales em-
presariales, amparadas en una legislacién
laboral adn muy laxa en materia de tutela



colectiva y una fiscalizacién gubernamental
insuficiente y a veces inexistente, mantienen
en jaque a los frabajadores que intentan or-
ganizarse, y a los sindicatos que finalmente
logran que sus registros sean inscritos en el
Ministerio de Trabajo.

Es en este contexto general que se ha
desarrollado una experiencia con tres
federaciones sectoriales: la Federacién
Nacional de Trabajadores Textiles del Perd
(FNTTP), fundada en 1991 y dfiliada a la
CGTP y a la FITTVC (hoy Industriall), la Fe-
deracién Nacional Unitaria de Trabajadores
Petroleros Energéticos y Conexos del Per(
(FENUPETROL), fundada en 2003, y dfiliada
a la CGTP y a ICEM (hoy Industriall); y la
Federacién Nacional de Trabajadores del
Sector Alimentos, Bebidas y Afines: (FNT
CGTP - ABA) fundada en 2006, aunque
por problemas en el registro sindical fue
reestructurada el 17 de julio del 2010. Se
encuentra dfiliada a la CGTP y a UITA.

Como vemos, dos de ellas son organi-
zaciones muy j6venes. Ahora el movimiento
sindical peruano busca nuevas expresiones
organizativas, casi sin acumulados, casi sin
memoria, comenzando desde cero.

Vale la pena destacar que las tres federa-
ciones estan dfiliadas a la CGTP y que esta
central ha vivido un proceso de reestructura-
cién organizativa en la segunda mitad de la
dltima década, que ha puesto en el centro
del debate la necesidad de refundar nuevas
estructuras sindicales sectoriales. De las tres
federaciones, la FNT CGTP ABA es la que ha
estado mds cerca de esa experiencia (de ahi
el nombre que busca reforzar la identidad
confederal). Por tanto, esta experiencia dia-
loga con este proceso, aunque mantiene su
autonomia porque no se propone fransformar
los modelos organizativos sino fortalecer
las organizaciones existentes (en un acépite
posterior sustentaremos esta decisién).

Este trabajo presentard algunas lineas de
reflexién y andlisis sobre el fortalecimiento
organizativo sindical, a partir del registro
y seguimiento a algunas dreas centrales de
estas federaciones peruanas. El trabajo se

enmarca en el proyecto “Consolidacién y
Transferencia de sistemas del Programa VISO
a federaciones sectoriales”, desarrollado por
PLADES, gracias al apoyo de FNV Moondial
entre abril del 2009 y marzo del 2012.

La FNTTP, fundada en 1991, es la més
antigua de las tres federaciones con que
trabajamos. Viene de uno de los sectores
productivos mds importantes de la manu-
factura peruana en todo el siglo pasado, y
nace luego que un conjunto de sindicatos
se escindieran de la tradicional Federa-
cién Textil dfiliada a la CTP. A inicios de
la década del 90, logré constituirse como
federacién “clasista” dfiliada a la CGTP,
con la presencia de un grupo significativo
de sindicatos de las principales empresas
del sector en esa época: Nuevo Mundo,
Universal Textil, Cuvisa, Fabritex y otras.

En la década del 90 ocurren dos fené-
menos que cambian de manera significativa
la importancia del sector y su presencia
sindical: se elimina la negociacién colectiva
de ramay se produce un cambio en la matriz
empresarial producto de la apertura de los
mercados. De un enfoque hacia el mercado
interno, la sobrevivencia del sector implica-
ba el crecimiento de las exportaciones, que
fueron impulsadas por los ATPDA y los TLC
que comenzaron a firmarse a partir del nue-
vo siglo. En este nuevo enfoque, el régimen
laboral especial incluido en el DL 22342
(vigente desde 1978) comienza a ser utiliza-
do de manera intensiva por las principales
empresas textiles y de confecciones.

En este contexto, resulté muy dificil para
la FNTTP mantener su dindmica de accién:
muchos sindicatos desaparecieron o redu-
jeron de manera importante su membrecia,
mientras la fuerza laboral del sector fue
creciendo a la par del crecimiento de las
exportaciones, pero con frabajadores con-
tratados temporalmente bajo el DL 22342.



Sindicatos pequefos, de trabajadores
permanentes y en general aislados de los
sectores mds jévenes de trabajadores que
laboraban con contratos temporales, con
negociaciones colectivas pobres en cuanto a
resultados; ese es el escenario de la FNTTP.

A pesar de ello, la Federacién se mantuvo
al consolidar un pequefio pero experimenta-
do equipo de dirigentes (4 o 5 compafieros
segun la época) que pudo dedicarse casi
de manera exclusiva a la labor de defensa
y de organizacién. Dirigentes como Olérte-
gui (encargado de llevar todos los casos de
despidos, hostilizaciones, etc), o Coaquira
(encargado de promover la formacién de
nuevos sindicatos) permitieron sostener el
trabajo y la accién sindical. La quiebra de la
empresa Tejidos Marangani en el Cusco, y su
paso a la administracién de los trabajadores,
ha dado cierta estabilidad a la Federaciéon
porque ese sindicato asume algunos costos
vitales para la sobrevivencia de la federacién
(el alquiler del local, comunicacién, remune-
racién de un dirigente, etc.).

Asimismo, esta federacién recibié
apoyo permanente (no econémico sino de
compromiso para la accién sindical) de
la ex FITTVC. En varias oportunidades los
dirigentes internacionales vinieron al Per a
entrevistarse con las empresas y el gobierno,
para reforzar la accién de la federacién
nacional y lograr consolidar la formacién
de nuevos sindicatos en el sector. La accién
de la FNTTP estuvo y estd muy articulada a
su federacién internacional.

Esta articulacién y el sostenimiento del
equipo dirigencial ha permitido que se de-
sarrollen en el sector algunas experiencias
novedosas de defensa sindical. De hecho, la
FNTTP elaboré por propia iniciativa una Que-
ja ante el CLS de la OIT para denunciar los
efectos antisindicales del DL 22342. Como
parte del proceso de la Queja, la OIT solicité
al Gobierno Peruano informes especiales
sobre el sector que fueron realizados por el
MTPE y que abrieron la puerta a una relacién
con la Federacién para el seguimiento de
algunos casos. Por ofro lado, amparéndose
en los Cédigos de Conducta de las marcas

(Nick, Inditex, Gap, y otras) ha actuado
para defender la conformacién de nuevos
sindicatos o ampliar los existentes con la
afiliacién de trabajadores contratados.

Este equipo humano dirigencial, sin em-
bargo, no estaba suficientemente abierto a
la incorporacién de nuevos compafiieros o
jévenes sindicalistas del sector de Confec-
ciones. Entre el 2006 y el 2008, se crearon
nuevos sindicatos en empresas de confeccio-
nes.entre los que destacan los de TopyTop y
Disefio & Color. Estos nuevos sindicatos es-
taban compuestos por jévenes trabajadores
movilizados por activistas de izquierda. Por
discrepancias bdsicamente politicas no se
incorporaron a la FNTTP sino que formaron
una Coordinadora Sindical Textil. Durante
un periodo coexisten la FNTTP y la Coordi-
nadora Sindical Textil que aspiraba a con-
vertirse en una nueva Federacién. La CGTP
infermedié entre ambas organizaciones y
animé a los miembros de la Coordinadora
a no construir una organizacién paralela.
La Coordinadora, luego de algunos éxitos
iniciales en la reposicién de trabajadores
despedidos en TopyTop, desarrollé una linea
de accién maximalista y confrontacional
que desgastd a los trabajadores y destruye
algunos sindicatos.

Al inicio del proyecto, la Coordinadora
no era relevante como espacio de articula-
cién aunque los sindicatos que quedaban

no se habian afiliado a la FNTTP.

A diferencia de la FNTTP, FENUPETROL
es una federacién nueva sostenida sobre
sindicatos también j6venes. El sector de
hidrocarburos estuvo en manos del estado
hasta la dltima década del siglo pasado. Fue
recién con la privatizacién de muchas de las
funciones que realizaba PETROPERU (empre-
sa poblica de hidrocarburos) que ingresan
operadores extranjeros y que se construye
una red privada de exploracién, explotacién
y distribucién de petréleo y gas. Operadores
de China, Estados Unidos, Colombia, Brasil,



ltalia, etc., estén presentes en el sector de
manera auténoma o en forma de asociacio-
nes para una operacién determinada.

Es un sector organizado de manera com-
pleja, donde muchos operadores se involucran
en diversas fases del proceso de produccién,
generando una cadena de subcontratacién
que por ejemplo, hace confluir a 3 0 4 em-
presas en una sola plataforma petrolifera.

El sector, que habia declinado su impor-
tancia en los afos 90, comienza a dina-
mizarse en los primeros afios del presente
siglo, siguiendo la tendencia creciente del
precio internacional del petréleo y la entra-
da en operacién de los yacimientos de gas.
Actualmente es uno de los sectores mas di-
ndmicos de la economia y ademds, el nuevo
gobierno retoma el enfoque de promover
la consolidacién de la empresa piblica,
PETROPERU, como un actor decisivo en las
distintas fases del proceso productivo.

A inicios del 2000 comienzan a formarse
sindicatos en algunas de las empresas trans-
nacionales del sector, con gran dificultad
por ser empresas no muy grandes y estar
ubicadas fuera de la capital. En Talara,
una de las zonas més importantes para la
actividad petrolifera en el Pery, se crean estos
primeros sindicatos, duramente hostilizados
por las empresas. El programa VISO de Plo-
des tuvo un trabajo muy intenso de apoyo a
esos nuevos sindicatos que se formaron en
Talara: PetroTech, Petrex, Imi'y Skanska entre
ofros. Es en ese contexto que estos sindicatos
comienzan a trabajar colectivamente y se
concibe la idea de formar una nueva fede-
racién de hidrocarburos. La antigua estaba
dominada por un sindicato de PETROPERU
y se encontraba dfiliada a la CUT.

La nueva federacién se crea en el 2003
con pocos sindicatos y en general peque-
fios. De manera inmediata se dfilia a la
CGTP y a ICEM y mantiene una relacién
intensa con Plades y logra apoyos para
sumarse a redes internacionales como las
de Petrobras o Ecopetrol.

A pesar de este dinamismo, se trata de
sindicatos j6venes con dirigentes sin mucha
experiencia y con dificultades para construir

una direccién colectiva. Solo algunos diri-
gentes cuentan con facilidades para realizar
acciones en la federacién, pero es dificil
consensuar estrategias y estilos de trabajo.
Dos crisis afectaron la direccién de la
federacién entre el 2007 y el 2008: el
secretario general del sindicato més fuerte
(Skanska) entra en serias discrepancias con la
dirigencia federal y por su parte, el Presidente
de la federacién deja de activar de forma
infempestiva y abandona la organizacién.
Estos dos impases obligan a recomponer la
federacién bajo una nueva direccién.

La FNT CGTP-ABA es la Gltima experien-
cia de centralizacién del sector alimentos,
bebidas y afines, promovida por la CGTP.
Este sector es uno de los més antiguos de la
estructura industrial peruana y a lo largo de
los afios ha tenido diversas expresiones or-
ganizativas que agrupaban a los sindicatos
por sub sectores: Fed. Cervecera, Fed. de
Bebidas, de Pescadores, etc. Estas antiguas
federaciones fueron desapareciendo a la
par del cambio que se produjo en el sector
en las Gltimas dos décadas.

El sector alimentos y bebidas ha tenido
un dinamismo fuerte en los Gltimos afos
impulsado por el ciclo expansivo de la
economia peruana y el crecimiento de la
demanda interna. Se ha vivido entonces
la modernizacién y expansién de varios
operadores que han consolidado corpora-
ciones de origen nacional (San Fernando,
Alicorp, Gloria, AJE, etc) y el ingreso de
nuevas empresas transnacionales y/o la
modernizacién y concentracién de ofras
que ya tenian presencia en nuestro mercado
(Backus, JR Lindley Bimbo, Kraff, Molitalia,
efc). Modernizacién no solo productiva sino
también de politicas de Responsabilidad
Social y de prdcticas laborales.

Estas empresas producen bdsicamente
para el mercado interno (para operar en
ofros paises las corporaciones han creado
sus propias empresas en los distintos paises



de la regidn), aunque han crecido también
las exportaciones a paises cercanos.

Este dinamismo nos habla de un sector
moderno con empresas lideres en el merca-
do y con un nimero creciente de trabajado-
res, bésicamente ubicados en Lima aunque
también en ofras regiones del pais.

Sindicalmente el sector también ha
cambiado. Aunque existian sindicatos muy
antiguos en algunas de estas empresas (el
sindicato de Backus ha cumplido 86 afios),
la transformacién de empresas en corpora-
ciones (comprando o fusiondndose con otras
de la competencia) ha forzado respuestas
para mantener la fuerza organizativa de
los trabajadores. Destacan asi los procesos
de fusién de sindicatos de empresa para
convertirlos en sindicatos nacionales de
corporaciones (caso Backus, Lindley, Ambey,
efc). Asimismo, se han creado sindicatos en
empresas que no tenian presencia sindical
(Bimbo, Molitalia, etc)

La FNT CGTP ABA nace con mucho
impulso, recibiendo apoyos de la CGTP,
de Plades y de UITA. En su primera junta
directiva destaca su Presidente (dirigente
de uno de los grandes sindicatos del sec-
tor) apoyado por el Secretario General.
El primero ejerce un liderazgo muy activo
y fuerte. La Federacién se crea a fines
del 2006 con mds de 25 sindicatos que
combinan algunos con mucha experiencia
y con alta membrecia y otros sindicatos
mds j6venes y en general mds débiles. Los
primeros afios la dirigencia se concentra
en dos procesos: promover la formacién
de nuevos sindicatos -lo que implica un
trabajo muy fuerte para enfrentar las hosti-
lizaciones empresariales contra las nuevas
organizaciones y sus afiliados-y apoyarlos
en su primera negociacién colectiva.

Entre abril del 2009 y marzo del 2012,
34 nuevas organizaciones sindicales se
han incorporado a las tres federaciones, lo
que habla de un crecimiento del 68% de la
membrecia en los tres Gltimos afios, a partir

de 50 en el punto de partida. Asimismo,
el nimero de trabajadores y trabajadoras
afiliadas llegé a 10670, con un incremento
de 15% (7074 en 2009).

Porcentualmente hablando, el incre-
mento no es inferior al 50% (Fenupetrol)
y llega al 91% para el caso de la FNTTP.
Hay que sefialar sin embargo, que en el
caso de CGTP-ABA, la estrategia federal
ha sido promover la fusién de sindicatos de
una misma empresa. Fruto de esta estrate-
gia han desaparecido algunos sindicatos
menores y se han potenciado sindicatos
nacionales. Si a pesar de ello, se ha dado
un incremento del orden del 65% de or-
ganizaciones, se habla de un importante
resultado organizativo.

Diversos procesos estan involucrados en
este significativo incremento de bases dfilia-
das: por un lado la creacién de sindicatos
en empresas en las que no habia represen-
tacién de los trabajadores (19 empresas
que no tenian sindicato, cuentan ahora con
una organizacién sindical), también se ha-
bla de sindicatos que eran independientes
y que se incorporaron a las federaciones (3
casos) o que estaban desactivados y se reto-
mé el contacto para recuperar la afiliacién
(4 en el sector textil, uno en hidrocarburos)
y finalmente la creacién de sindicatos en
nuevas plantas u operaciones de empresas
en las que ya existia una representacién
sindical (5 casos).

En relacién a la distribucién por género,
aunque han existido avances, el nimero de
trabajadoras afiliadas es adn poco significa-
tivo y dispar. En el primer afio del proyecto,
la tasa de participacién de la mujer en la
sindicalizacién de los tres sectores llegaba
al 4.3%, mientras que al finalizar se situaba
ya por el 7.8%, siendo proporcionalmente
la presencia mds importante en el sector
textil (15. 5%), frente a la casi inexistente
presencia en el sector hidrocarburos.

Hay que considerar sin embargo, que
hablamos de sectores productivos con
limitada presencia de mujeres. En el sector



hidrocarburos solo existen mujeres en al-
gunas tareas administrativas y en el sector
textil, la presencia mayoritaria de mujeres
se encuentra en las tareas de la confeccién,
que no son las que estdn incorporadas prio-
ritariamente en la FNTTP. En el dnico caso en
que el ritmo de incremento de la dfiliacién
ha comprometido también la ofiliacién de
mujeres es en la FNT CGTP-ABA.

El esfuerzo més importante de incor-
poracién de mujeres se encuentra en la
CGTP ABA. Se trata de nuevos sindicatos
con presencia mayoritaria de mujeres
(Onmiagro y La Ibérica, por ejemplo), asi
como el incremento de mdés mujeres en las
organizaciones sindicales que ya estaban
afiliadas (caso Molitalia o Cia. Nacional
de Chocolates).

La constatacién del nimero de dfiliados
es una referencia del poder de la organiza-
cién, pero no es suficiente para analizar la
representatividad de las organizaciones. Es
importante combinar este dato con el nime-
ro total de trabajadores de la empresa; solo
asi sabremos la relevancia y capacidad de
la organizacién para influir en la para el
conjunto de trabajadores.

La tasa de sindicalizacién, medida a
marzo del 2012 segin informacién oficial
de la SUNAT, es muy heterogénea: en las
empresas de pequefio tamafio el 72% de las
organizaciones sindicales que son parte de
estas federaciones no alcanza el 25% de la
afiliacién en su propia empresa. Se trata de
sindicatos pequefios en empresas grandes,
esa es la situacién de la sindicalizacién de las
federaciones del sector privado en el pais.

La tasa de dfiliacién se podria consi-
derar baja, aunque depende con qué se
compare. La tasa de afiliacién general
en el pais no supera el 4% y en el sector
asalariado privado, en el mejor de los es-
cenarios bordea el 5%. Sin embargo, como
este reporte se limita a las empresas que
cuentan con sindicato, funciona mds como
muestra para los tres sectores.

En el Per0, las organizaciones de se-
gundo nivel en el sector privado no reciben
apoyo publico ni privado (salvo la coopera-
cién sindical internacional que es escasa en
el pais), ni cuentan con una fuerte tradicién
organizativa que les permita disponer de
un acumulado de recursos para sostener
su organizacién (salvo excepciones como
por ejemplo la Federacién de Construccién
Civil -FNTCCP).

Entonces, si algo ha mantenido la dindmi-
ca de crecimiento de estas federaciones es
la importancia de los servicios que prestan
a los sindicatos de base.

Como hemos visto en el punto anterior,
los sindicatos de las tres federaciones, a
pesar de sus matices, son organizaciones
pequefias (més del 50% tiene menos de 100
afiliados), que se ubican en empresas medio-
nas o grandes, lo que implica una tasa de
afiliacién en general baja (recordemos que
el 73% de estas organizaciones representan
no mds del 25% del total de trabajadores
de sus empresas). Es en ese contexto que se
explica lo dificil que es para estas organiza-
ciones enfrentar con éxito las hostilizaciones
empresariales y conseguir mejoras para el
conjunto de sus dfiliados.

Es esta necesidad prioritaria para la sos-
tenibilidad organizativa de los pequefos
y medianos sindicatos de empresa lo que
legitima y da sentido a estas federaciones.
El énfasis del servicio depende del nivel de
desarrollo del sindicato, de la conducta
laboral de la empresa y de la actuacién de
las autoridades administrativas de Trabajo
en la regién que corresponda para hacer
cumplir las normas vigentes, elementos
que se vinculan y actian dialécticamente.
Todas estas condiciones van cambiando a
lo largo de los afios, en periodos de tiem-
po no definidos, transformando por tanto
la relacién de las organizaciones con las
Federaciones y la dotacién e intensidad de
los servicios que demandan.



Veamos la relacién que existe entre las
fases de desarrollo de los sindicatos de
empresa y los servicios que ofrecen las
federaciones:

“peleando el derecho a existir”
Cuando las organizaciones son jévenes,
débiles y/o enfrentan una estrategia em-
presarial que hemos denominado “fierra
arrasada” (Ver Apuntes sobre Negociacién
Colectiva (parte 2) en http://www.sindi-
calistas.net), las tareas de la federacién
en los dmbitos organizativos, de comuni-
cacién y de defensa se conjugan en una
accién intensa de soporte y asesoria para
lograr la sobrevivencia de la organizacién
sindical que implica la aceptacién de su
existencia por parte de los empleadores.
Lograr el registro sindical, enfrentar el des-
pido de dirigentes o dfiliados con acciones
administrativas (inspeccién del trabajo) y
judiciales, sostener el nivel de dfiliacién
frente a presiones antisindicales, difundir la
problemdtica buscando movilizar apoyos
nacionales e internacionales, forma parte
de este entramado cuya intensidad depen-
de de las agresiones que se enfrentan y
de la accién/inaccién de las autoridades
de trabajo. Esta accién federal se podria
denominar “integral y de emergencia”.
“demarcando el territorio”. Cuan-
do se ha logrado detener las hostilizaciones
o neutralizarlas, se estabiliza el nGmero de
afiliados y se inicia el proceso de nego-
ciacién colectiva. Lograr que la empresa
se siente a negociar con el sindicato es
ya una primera victoria, sin embargo es
comin la estrategia empresarial de dilatar
el proceso y negociar de “mala fe” para
no arribar a acuerdos (Mejia 2012) la de-
nomina “secando el pozo”) En este caso se
reducen los apoyos organizativos y de co-
municaciones, se mantienen los de defensa
(en casos de procesos judiciales en curso)
y se fortalecen la asesoria y apoyo directo
a la negociacién colectiva. El apoyo en la
primera negociacién colectiva es vital por-
que la falta de experiencia y precariedad
de los sindicatos solo es compensada con
la capacidad de los dirigentes federales

y su nivel de conocimiento e influencia en
las distintas instancia de la Administracién
del Trabajo. Como la mayoria de estos
sindicatos no tienen capacidad econémica
para pagar asesoria legal o econémica, los
dirigentes federales asumen esas funciones
y solo en momentos puntuales se recurre
a ofros especialistas. La firma del primer
convenio colectivo es el objetivo de esta
fase porque un convenio, a pesar de lo
poco que se logre es como un certificado
de sobrevivencia sindical.

“normalizando acciones y/o
consolidando la organizacién” Aunque
la fase critica inicial ha pasado para la
organizacién sindical y su existencia estd
en general garantizada, la necesidad del
apoyo federal sigue vigente. Dependiendo
de la situacién de la empresa, especialmente
de cémo evolucionan sus politicas y prdc-
ticas laborales (que dependen también de
varios factores), del contexto sectorial y de
las condiciones internas de la organizacién,
el sindicato puede devenir en:

Sindicato precario: Se mantiene en una
situacién de precariedad permanente, con
una dfiliacién muy cerca del limite legal, con
un reconocimiento implicito pero inexistente
para todo sentido préctico, con hostilizacio-
nes constantes y la amenaza de represalias
ante cualquier accién sindical.

Sindicato encapsulado: Consolida su fun-
cionamiento pero sin aspirar a incrementar
su dfiliacién. La empresa puede tolerar la
existencia del sindicato a condicién que
represente solamente a un nimero o tipo
determinado de trabajadores. Se trata de
précticas corporativas sindicales. El sindica-
to defiende solamente a los mds antiguos o a
los de una seccidn determinada y se desen-
tiende de los mds j6venes, de las mujeres, de
los contratados, etc. Hay que considerar que
muchas empresas desarrollan précticas es-
pecificas para fomentar el encapsulamiento
del sindicato y muchos dirigentes caen en la
provocacién de reforzar la separacién entre
los afiliados con el resto de trabajadores.

Sindicato empoderado: Inicia un proceso
de crecimiento y desarrollo que permite cam-



biar sustantivamente las relaciones laborales
al interior de la empresa. El sindicato realiza
campaias de dfiliacién por lo cual crece y
cualquier accién antisindical resultaria més
costosa para la empresa. El sindicato defien-
de a los trabajadores frente a la empresa
con resultados exitosos. La empresa acepta
al sindicato y trata de establecer relaciones
formales con la organizacién sindical. Las
diferencias se trasladan a la mesa de nego-
ciacién colectiva.

La apuesta de cada federacién es obvio-
mente lograr esta tercera situacién, pero solo
es posible en contados casos. Las asesorias
especiales como desnaturalizacién de la
tercerizacién o desnaturalizacién de los
contratos de trabajo se orientan a mejorar la
posicién del sindicato en las empresas, es de-
cir, enfrentar los riesgos de la precariedad o
el encapsulamiento, pero aunque se pueden

ganar juridicamente, son dificiles de ejecutar.

Como veremos mds adelante, lo impor-
tante es que estas tres posibles rutas conti-
ndan demandando los servicios federales,
aunque de manera distinta. En el primer
caso (sindicatos precarios) en los momen-
tos de crisis la atencién se asemeja a los
de la primera fase “atencién integral y de
emergencia”, mientras que en los momentos
de calma, la atencidn se concentra en la ne-
gociacién colectiva. En el segundo y tercer
caso, cuando los sindicatos se van consoli-
dando y las empresas finalmente aceptan la
existencia de la organizacién y aprenden a
convivir con él, la funcién de la federacion
se enfoca hacia la negociacién colectiva
generalmente anual, aunque se abren otras
posibilidades de servicios dependiendo del
interés de la organizacién de base: capaci-
tacién, prensa y comunicacion, etc.

Peleando el Demarcando el

derecho a existir

territorio

Prioritariomente
en negociacién
colectiva

Atencion
integral y de
emergencia

Normalizando acciones o
consolidande la organizacién

» ) » Integral y de emergencia
Precario graty 9

Defensa general y

Encapsulado Negociacion colectiva

A

Empoderado Negociacion colectiva

y ofros

La asesoria en defensa que brindan las
federaciones tiene algunas particularidades
que dependen de la situacién laboral que
enfrenta cada sector. Veamos:

Asesoria y promocién de la fusién sindical.
Este servicio ha sido muy fuerte en el caso de
la FNT CGTP ABA, buscando reducir la dis-
persién sindical que se creé cuando diversas
empresas pasaron a convertirse en corpora-
ciones que administran diversidad de plantas.

Asesoria para la desnaturalizacién de
contratos. En el caso de la FNTTP, el Régi-

men Laboral de Exportacién No Tradicional
tiene algunos requisitos que la generalidad
de las empresas no cumplen. En ese marco,
ha sido interés estratégico de la Federa-
cién “desnaturalizar” la mayor cantidad
de contratos posibles para incrementar el
nimero de trabajadores que laboran bajo
el régimen comdn.

Asesoria para la vigencia de la Prima
Textil. La Prima Textil es una bonificacién
del 10% de la remuneracién que recibe el
trabajador y que se debe pagar a todos



los trabajadores textiles. Las debilidad de
los sindicatos y la casi inexistencia de la
fiscalizacién laboral, ha generado un alto
grado de incumplimiento de este beneficio,
ganado en 1944 y ain vigente. La FNTTP
ha hecho un arduo trabajo para denunciar
el incumplimiento de este beneficio e intentar
su pago en los sindicatos del sector.
Asesoria para la desnaturalizacién de la
tercerizacién y/o intermediacién laboral. En
el caso del sector hidrocarburos, la extensidn
de la tercerizacién afecta seriamente la ex-
tensién de la sindicalizacién. Mucha de esta
tercerizacién es fraudulenta y por tal razén,
uno de los objetivos de la accién federal ha
sido y es reducir los niveles de tercerizacién
e incrementar el paso de trabajadores a la
planilla de las empresas principales.

Uno de los elementos més importantes
para el autosostenimiento de las organiza-
ciones sindicales es la cotizacién sindical.
Por la estructura sindical peruana, la coti-
zacién llega a los sindicatos de empresa y
de ahi deberia distribuirse a los estamentos
superiores. Esta distribucién “hacia arriba”
ha resultado siempre muy complicada por
diversos motivos:

Los sindicatos pequefios y medianos
tienen cotizacién muy pobre que no llega a
cubrir sus necesidades minimas. El recurso
es enfonces muy escaso.

El discurso frente a la cotizacién es siem-
pre ambivalente (mds que una exigencia se
concibe como un apoyo solidario) y no existe
la préctica de vincular los servicios prestados
a la cotizacién. Fomenta esta debilidad en
la recaudacién, que se considera que la res-
ponsabilidad de la economia es de segundo
orden en una organizacién y como resultado,
se eligen a dirigentes débiles para la funcién.

Las propuestas para la cotizacién no son
realistas ni viables. Parten de un esquema
que no considera presupuestos ni puntos de
equilibrio, ni tampoco se conciben como
porcentajes de los ingresos.

Como en general la gestién del dinero
en las organizaciones es poco transparente
y poco especializada, se retroalimenta la
opinién del “mal uso del dinero” entre las
bases. Esta opinién refuerza la conducta
del “no pago” que existe en muchos sindi-
catos de empresa.

En el periodo del proyecto se debatid
periédicamente con los dirigentes sobre la
problemdtica de la cotizacién. El proyecto
no tenia entre sus estrategias hacer segui-
miento a los recursos que provenian de la
cotizacién. Lo que sometimos a debate fue-
ron los sistemas para mejorar la cotizacién
por la vinculacién directa que estos recursos
tienen con la sostenibilidad de los cambios
que se buscaban introducir y de la existencia
misma de la organizacién.

Para mejorar el sistema de recoleccién de
la cotizacién y la economia de las organiza-
ciones se propusieron las siguientes acciones:

Que cada federacién tuviera una cuenta
institucional en alguna institucién financiera.
Ninguna de las federaciones tenia una cuen-
ta institucional (el trdmite es muy engorroso y
caro), lo que hacia muy poco transparente el
uso de los recursos. Al afio 2010 ya las tres
federaciones habian logrado dar ese paso.

Determinar qué servicios deberian estar
vinculados a la cotizacién y por cudles
ofros servicios se deberia solicitar un apoyo
econdmico especial. En realidad ninguna
federacién pone condiciones a la labor de
defensa en el primer nivel de desarrollo
sindical “peleando el derecho a existir".
Sin embargo, una vez que los sindicatos se
estabilizan, el servicio de apoyo a la nego-
ciacién colectiva asi como a otro tipo de
acciones de defensa, implica una situacién
distinta. Definir tarifas y establecer conve-
nios con las organizaciones bases, fueron
las acciones que se intentaron realizar a
lo largo del proyecto y que se lograron
al menos en CGTP ABA. El riesgo que
intentamos enfrentar en este punto, es que
se consolide una prdctica —que reproduce
la relacién entre abogados laboralistas y
sindicatos de empresa- en las que los sin-
dicatos de empresa retribuyen de manera



directa a los dirigentes sindicales por sus
servicios de asesoria, sin que estos recursos
ingresen formalmente como cotizacién. Esta
prdctica no contribuye a la mejora de la
estructura federal y mas bien refuerza una
relacién clientelar entre el dirigente y los
sindicatos de empresa.

Finalmente se intenté explorar la po-
sibilidad de incorporar en los convenios
colectivos que las empresas registraran el
descuento sindical tanto para el sindicato
de empresa como para la Federacién. En
ningln caso este esquema se pudo con-
cretar. Resulta interesante sefalar, que si
bien en la elaboracién de los pliegos de
reclamos participa activamente la instancia
federal, los “intereses federales” no logran
inscribirse de manera clara. Temas como
descuento sindical, licencias de segundo
grado, facilidades para la accién federal,
entre otros, no son constantes en los pliegos
y cuando lo estdn, no logran convertirse en
acuerdos del Convenio Colectivo. El fracaso
de clausulas de cuota sindical federal puede
entenderse por la renuencia de las empresas
por fortalecer instancias superiores del sindi-
cato, pero también por el poco interés de los
dirigentes de los sindicatos de empresa de
ceder automdticamente los escasos recursos
de sus afiliados a la instancia federal.

Siendo escasa la cuota sindical, es un
elemento de poder y negociacién entre los
dirigentes de sindicatos de empresa y los
dirigentes de las federaciones. Este elemento
ilumina la relacién entre ambos grupos.
La débil cultura politica, la inexistencia de
amplias redes de articulacién partidaria o
ideolégica hace que el espacio de accién
comin se base entre infereses concretos y
discursos solidarios. En la medida que las
federaciones no disponen de alguna norma-
tiva legal sobre la cuota sindical, dependen
exclusivamente de la buena voluntad de
los sindicatos de empresa. A su vez, los
sindicatos de empresa son conscientes que
disponen de pocos recursos, y que en el
mercado de la asesoria legal, la federacién
es la opcién menos costosa y mds segura.
Se produce asi una suerte de mutuo enten-

dimiento. La federacién brinda servicios
pero no presiona por implantar un sistema
obligatorio y realista de cuota sindical, y
los sindicatos de empresa cotizan lo que
pueden y renuncian a buscar una asesoria
legal propia. Esta situacién no permite
dar saltos cualitativos, sino administrar la
precariedad existente.

Aunque existe consenso al sefialar que el
modelo organizativo del sindicalismo peruano
-basado en sindicatos de empresa - limita su
fortalecimiento organizativo, la experiencia
ha demostrado que para cambiar de modelo
organizativo no basta formar administrativa-
mente sindicatos nacionales. Mds ain cuando
la reproduccién del modelo sindical por em-
presa es fortalecida desde la legislacién que
prohibe en la practica la negociacién colectiva
por rama, elemento que es defendido muy
radicalmente por los empleadores.

Los sindicatos de empresa, como hemos
visto, logran establecer convenios colectivos
con mucha dificultad. Mucho més dificil
es para los sindicatos nacionales llegar a
convenios de rama. A pesar de los grandes
esfuerzos desplegados por diversas organi-
zaciones sindicales para lograr establecer
una negociacién colectiva de rama, hasta el
momento solo la Federacién de Trabajado-
res en Construccién Civil del Perd (FTCCP)
ha logrado reconquistar su negociacién
colectiva nacional, asimismo, existe un con-
venio de rama en el sector portuario luego
de realizar huelgas nacionales e iniciar
procesos de amparo. Parece que en el futuro
podria también desarrollarse un marco de
negociacién colectiva por encima del nivel
de empresa en el sector de telecomunicacio-
nes, mediante pronunciamientos judiciales a
favor de FETRATEL y un Laudo Arbitral que
resuelve una negociacién colectiva entre di-
cha federacién y Telefénica del Perd S.A.A.

Hay sectores sindicales donde una orga-
nizacién sectorial es mds eficaz que miltiples



sindicatos de empresa. Son sectores donde
existe alta rotacién en el empleo, subcon-
tratacién, mano de obra poco calificada,
empresas pequefias y medianas en ciclos
de expansién econdémica. La agroindustria,
construccién civil, confecciones, puertos,
comercio e hidrocarburos por ejemplo.

En ofros sectores asalariados mas
clésicos, las empresas y los sindicatos de
empresa pueden ser adn instrumentos efica-
ces de defensa. En estos sectores, tenemos
empleos estables, calificaciones, concentra-
cién geogrdfica y empresas mds grandes.
Manufacturas, alimentos, por ejemplo.

La CGTP, en su dltimo Congreso reafirmé
su voluntad de consolidar el proceso de
reestructuracién organizativa (autoreforma
sindical), asimilando las experiencias acu-
muladas. Por ello propone que el objetivo
del sindicalismo es avanzar hacia convenios
colectivos por rama. Se trata de construir un
modelo negocial que supere la fragmenta-
cién de cientos de convenios por empresa.

Para lograrlo se requiere de un nuevo
sujeto negocial sindical. El presente estudio
creemos que aporta en los posibles caminos
que va tomando la construccién de dicho
sujeto negocial.

En un primer momento se pensd que
bastaba construir la forma organizativa, es
decir, el sindicato de rama para que en un
desarrollo lineal y acumulativo se alcance un
nuevo dmbito de negociacién. Sin embar-
go, los escasos resultados obtenidos en las
nuevas estructuras sindicales han obligado
a repensar algunas cosas.

La experiencia acumulada sefiala que
para lograr una negociacién por rama en
las actuales circunstancias se requiere que
las federaciones cuenten con bases lo sufi-
cientemente fuertes y comprometidas como
“sujeto colectivo” para sostener en el tiempo
el conjunto de acciones de movilizacién y
defensa necesarios para enfrentar con éxito
las resistencias empresariales. No serd un
camino lineal sino supone avances vy retro-
cesos. No todos los sectores sindicalizados
se encuentran material o subjetivamente
capaces para asumir este camino.

No basta entonces definir una forma or-
ganizativa, se trata de construir el contenido
de dicha forma, es decir, una amplia red de
lealtades y solidaridades que vayan més allé
del sindicalismo de empresa.

En el sindicalismo peruano no existe
una amplia cultura sindical de tipo federal
e incluso confederal. Como sefalamos
anteriormente, cada federacién ha tenido
que aprender a organizarse sin recibir
orientaciones claras, més alld de las que
sus propios dirigentes han acumulado y las
bésicas que han encontrado en su confede-
racién. En este sentido, mds alld de ciertos
requisitos legales, mds formales que reales
(estatuto, congresos, elecciones de juntas di-
rectivas), los procesos de institucionalizacién
dependen tanto de factores estructurales
como el sector econdémico, el perfil de la
fuerza laboral, el tamafo de las empresas
pero también de factores subjetivos como
los estilos personales de los dirigentes y del
tipo de relaciones que logren construir entre
ellos y con las bases.

La ausencia de una legislacién que res-
pete el derecho a las licencias sindicales
limita fuertemente la posibilidad de construir
equipos de trabajo sindical eficaces. Aun-
que de manera formal la direccién federal
es colegiada, lo cierto es que muy pocos
dirigentes tienen la posibilidad de dedicarse
a la organizacién federal. La construccién
del liderazgo sindical en las federaciones
no se realiza en funcién de equipos de
trabajo factibles, sino en base a légicas de
representacién sindical.

Como sabemos, la instancia federal es
un espacio de representacién. Lo cual im-
plica que cada sindicato de empresa tiene
ciertas expectativas acerca de su presencia
en la composicién de la junta directiva.
Un nivel entonces es la representacién de
cada sindicato, donde se sigue una légica
estrictamente democrdtica. Los sindicatos
con més afiliados aspiran a tener mds
dirigentes en la direccién federal. Esta situa-



cién no implica necesariamente que dichos
dirigentes sean los mds activos. La presién
democratizadora descrita a pesar de no
estar sancionada estatutariamente es parte
de la cultura sindical. Implica un elemento
de renovacién o estancamiento segin sea el
caso. Los enfrentamientos entre la FTTP y la
Coordinadora Textil se explican en parte por
estas disputas. Los dirigentes mds antiguos
provienen de sindicatos que han devenido
en ser pequenos o inexistentes, mientras
que los nuevos sindicatos de confecciones
rednen a muchos mas dfiliados. Una aplica-
cién mecdnica del principio democratizador
significaria desplazar los viejos liderazgos,
perdiendo asi la experiencia acumulada.
Asi, tenemos que buena parte del dilema
sindical actual es precisamente encontrar
mecanismos de representacién que sean
democréticos y a la vez que garanticen
estabilidad y continuidad.

Una vez resuelta la representacién, los
dirigentes electos van a enfrentar la reali-
dad. En este proceso de construir liderazgo
efectivos —con énfasis en la disponibilidad
de tiempo para la gestién de la influencia y
la accién sindical- hay que poner atencién
a aspectos que adquieren relevancia en la
direccién:

La distribucién de la “voceria”, es decir,
no solo de las responsabilidades sino de la
palabra, de los que hablan en representa-
cién de la organizacién.

Los alcances y limites en el ejercicio de la
autoridad, y su distribucién. sCudntos toman
decisiones y cémo se respetan?

La creacién de mecanismos de rendicién
de cuentas y de consulta.

En el sindicalismo peruano el caudillismo
es una constante. La excepcién es el equipo
colectivo y democrdtico. Entendemos por
liderazgo de caudillo, aquel modelo de con-
duccién personalista y clientelar. El rol prin-
cipal —secretario general o presidente- de la
institucién queda en manos de un individuo
que construye una red de lealtades que le
permiten mantenerse en el cargo por largos
periodos. En los casos mds perniciosos,
las clientelas sindicales son muy cerradas

(“argollas”) y permanecen constantes en el
tiempo. Se construyen “prebendas” mas allg
de la negociacién colectiva y se consolida
una representacién corporativa y autoritaria.

Esto es posible por diversos factores. Uno
de ellos reposa en el hecho que la instancia
federal responde a representaciones indirec-
tas de los afiliados y no hay una “asamblea
general” como en el sindicato de empresa.
Asi los caudillos tienen menos contrapesos.
Sin embargo, el caudillo prebendario no
es un modelo muy extendido. Supone la
existencia de recursos materiales en buen
nimero y al alcance del lider.

Por ofro lado, existen matices en estos
modelos de liderazgo. En el liderazgo fede-
ral la eficacia resulta un valor a la par que lo
democrdtico. El estudio ha demostrado que
la construccién de direcciones colectivas es
un camino que transita al parecer de manera
ineludible por formas caudillistas. Como el
caudillismo implica formas de representa-
cién, liderazgo y autoridad basadas en las
caracteristicas personales del dirigente, es
decir, en su empatia, conocimientos, expe-
riencia, por encima que en lo estrictamente
normado por la institucionalidad sindical
(estatuto), es posible encontrar liderazgos
caudillistas realmente eficaces. Algunos
pueden articular un grupo de dirigentes
menores como equipo de trabajo, otros
pueden relacionarse exitosamente con
ONG:s y sindicatos internacionales y otros
pueden ser muy eficientes en los tramites
legales. Las clientelas tienden a ser muy
laxas, amplias y abiertas. Es decir, en el
sindicalismo peruano, el caudillismo puede
en determinados casos, ser eficaz en la
articulacién de infereses.

Lo traumdtico y perjudicial para la institu-
cionalidad sindical se encuentra mayormen-
te en el proceso de cambio ante el ocaso de
un caudillo. En la medida que el caudillo se
considera y es considerado indispensable
los procesos de cambio generalmente son
desestabilizadores. O ante la renuncia o
abandono del caudillo se crea un vacio de
liderazgo que también resulta problemdtico
para la organizacién.



El reto para el sindicalismo peruano
consiste en este punto, en encontrar los
mecanismos para construir liderazgos que
no sean vistos ni se asuman como indis-
pensables. Se trata de proponer liderazgos
contingentes, que se preocupen por prepa-
rar su propio recambio.

Uno de los grandes interrogantes que
conlleva todo proyecto de cooperacién
orientado al fortalecimiento organizativo
es saber cudnto quedaré luego del apoyo
recibido, es decir, qué elementos de cambio
que el proyecto ha introducido subsisten
en el tiempo y se incorporan al quehacer
cotidiano, al “saber hacer” de la organiza-
cién. Siempre se piensa que los proyectos
intfroducen cambios que serén permanentes
en las organizaciones —con esa hipétesis es
que se disefian y ejecutan. Sin embargo,
la experiencia nos dice que si logramos
convertir en permanente solo alguna de las
prdcticas o procesos que se han introducido
gracias a los proyectos, y si se logra sostener
dindmicas de crecimiento (en caso se hayan
generado) ya estamos hablando de éxito,
pues los riesgos de perder lo avanzado
-al retirarse la cooperacién- son muy altos.
Al igual que en la fisica, la inercia, que
se expresa en las costumbres, lo dado, lo
ya conocido y probado, actia con mayor
facilidad en el momento que el proyecto ha
dejado de existir y ha finalizado el impulso
hacia la accién y el flujo de los recursos. Lo
que resulta finalmente, organizativamente
hablando, es generalmente un hibrido
que poco tiene que ver con lo inicialmente
esperado. Es una dindmica permanente
de avance y refroceso cuyas claves no son
facilmente identificables y cuyos resultados
son también poco previsibles.

sDe qué depende el fortalecimiento orga-
nizativo? zPueden sus elementos plasmarse
en un proyecto y controlarse desde ahi?

Cuando se formula un proyecto se tra-
baja a partir de carencias, necesidades,
problemas y sus causas, y se pasa a cons-

truir un andamiaje légico que predefine una
ruta de mejora, sin embargo, la esencia de
un proceso de fortalecimiento no se hace
posible por estos elementos, sino por la dic-
léctica entre factores internos y externos que
permiten construir dindmicas que conducen
al crecimiento y al desarrollo. Es decir, no es
lo negativo (luego redactado en positivo en
forma de objetivos y resultados) lo que per-
mite el cambio sino la combinacién asertiva
entre las capacidades acumuladas por una
organizacién determinada, y los elementos
del entorno que lo favorecen. La explicita-
cién de las carencias y los problemas sirve
para fundamentar la importancia de la ini-
ciativa, no para establecer las condiciones
de su viabilidad.

Cuando una organizacién no tiene cua-
lidades minimas para dotar de direccién e
impulso a un proceso de fortalecimiento,
las necesidades pueden ser muy grandes
asi como los recursos que se invertirdn para
superarlas, sin embargo, las posibilidades
de lograr resultados positivos son tan esca-
sas como altas las probabilidades de que
se creen malas prdcticas vinculadas a la
administracién de esos recursos y al funcio-
namiento organizativo mismo.

Cuando hablamos de cualidades mini-
mas en una organizacién no hablamos de
dinero, de nimero de miembros o de nivel
educativo de sus miembros, hablamos de
elementos intangibles que se ponen en jue-
go en toda organizacién y que determinan
su capacidad de sobrevivir en contextos
adversos, de sacar provecho a las opor-
tunidades que se presentan, de construir
relaciones constructivas con su entorno'y con
los miembros de la organizacién. El cambio
organizativo seria enfonces resultado de una
compleja relacién entre factores internos y
externos, entre elementos del contexto y
capacidades colectivas preexistentes que
configuran una dinémica de desarrollo.

En la medida que se sigan estudiando
experiencias concretas, casos modelo y
coyunturas especificas, podremos ir cons-
truyendo los indicadores necesarios para
identificar las dindmicas de desarrollo or-



ganizativo. También es necesario ponderar
los diferentes elementos para no caer en
los extremos habituales de interpretaciones
estructurales que dan peso excesivo a los
aspectos externos ni a miradas individualis-
tas que reducen el desarrollo organizativo
a un solo factor interno.

Los sindicatos de la federacién de
alimentos son, en términos generales, los
mds fortalecidos. Esto significa mejores
condiciones y la disponibilidad de contar
con dirigentes que gocen de més licencia
sindical y recursos institucionales.

Luego de seis meses de culminado el
proyecto que ha motivado este documento,
algunas cosas han ocurrido en las federacio-
nes con las que hemos venido trabajando.
Aunque es muy poco tiempo para deter-
minar el destino final de los procesos que
se buscé promover y/o potenciar, algunos
elementos nos permiten vislumbrar las ten-
dencias més importantes:

El golpe aparentemente mas fuerte lo
sufrié FNT CGTP ABA que tuvo que dejar su
oficina sindical por falta de pago y acepté
la oferta de su base mds grande (Sindicato
Nacional de Corporacién Backus) para ins-
talarse en su local como forma de pago de
la cotizacién sindical. Este revés no debe,
sin embargo, conducirnos a una aprecio-
cién equivocada. FNT CGTP ABA continda
su proceso de crecimiento y consolidacién
organizativa, promoviendo plenarias por
subsectores y avanzando en la formacién
de nuevos sindicatos. Aunque con dificulta-
des, se sostiene el trabajo de los dirigentes
y se estd logrando implementar un pequefio
equipo de apoyo para las labores admi-
nistrativas y para la capacitacién sindical
(estdn dando pequefios cursos todas las
semanas en su nuevo local). Finalmente es
la dnica federacién que estd actualizando,
ya sin ninguna exigencia externa, el Centro
de Informacién Federal que el proyecto
dejé colgado en su web.

La FNTTP continda en su larga lucha
por la derogatoria del Régimen laboral de

Exportacién No Tradicional y por la desna-
turalizar los contratos y el fortalecimiento
de los sindicatos. El contexto para ellos
sigue siendo muy complejo aunque estdn
logrando revertir acciones antisindicales
importantes (el mayor sindicato del sector
se ha dfiliado a la federacién -Sindicato
de Trabajadores de TopyTop-y la empresa
despidié a un buen nimero de dirigentes
que lograron ser repuestos a los pocos dias
gracias a las gestiones coordinadas de la
federacién con el Ministerio de Trabaijo).
A pesar de estos avances, no lograron los
recursos propios necesarios para sostener
al dirigente/promotor financiado por el
proyecto, por lo que se ha renovado el
apoyo econémico por algunos meses
mds, a la espera de lograr un apoyo mds
sostenido por parte de la cooperacién.
Los trabajadores del sector textil tienen
las remuneraciones més bajas del sector
manufacturero y los sindicatos bases tienen
MUy pOCOS recursos.

Los esfuerzos de FENUPETROL estdn
centrados en la negociacién colectiva,
aprovechando el reglamento que da més
facilidades para el arbitraje potestativo,
habiendo alcanzado algunos éxitos (como
el caso del arbitraje de Relapsa) y otros
reveses (como Sol Gas).

Més alla de estas diferencias las fede-
raciones sindicales peruanas contindan
siendo estructuras débiles en cuanto a
recursos y desarrollo institucional. También
son pequefias en cuanto a su membrecia.
Sin embargo, el proyecto ha logrado de-
mostrar la necesidad e importancia de las
instancias intermedias en el sindicalismo
peruano. No es posible aspirar al desarro-
llo sindical sin consolidar més fuertes fede-
raciones de rama. Siendo un proceso lento
y dificil, la experiencia de los compafieros
y compafieras de la FNT CGTP ABA, la
FNTTP y FENUPETROL nos ha demostrado
que es posible construir dichas instancias
de manera creativa y constante, superando
las acciones antisindicales de equivocados
empresarios y la indiferencia del Estado por
garantizar la libertad sindical.



Como hemos sefialado lineas arriba, se
trata entonces de construir una estrategia
de crecimiento y fortalecimiento desde las
experiencias locales como internacionales.
Este es un primer esfuerzo, que podemos
describir en las siguientes etapas.

Las experiencias descritas nos muestran
que es imprescindible conformar un referente
orgdnico institucional para iniciar el trabajo
a nivel federal. En algunos casos la iniciativa
parte de la instancia confederal, en esta
experiencia se trata de la CGTP para el
caso de la CGTP ABA, pero también puede
partir de un grupo de sindicatos grandes o
medianos, como en el caso de FENUPETROL.

La instancia orgdnica permite construir
una imagen mds concreta del objetivo per-
seguido y desplegar esfuerzos colectivos
para alcanzarlo.

Un gran desafio para en el camino de
fortalecimiento organizativo es la consolida-
cién de un equipo de cuadros dirigenciales.
Uno de los problemas mds comunes, es
confundir la organizacién de empresa con
la federacién, y asumir que una instancia
de segundo grado, es simplemente como un
sindicato mds grande. Es en este momento
que debe empezar a construirse el “sujeto
federal” como un espacio de problemas,
lealtades y acciones colectivas.

El objetivo es definir un “pliego de rama”
minimo. Es decir, partir de reivindicaciones
especificas que sean posibles de ser nego-
ciadas por las empresas més pequefias del
sector. Un buen punto de partida puede
ser identificar el sector laboral que recibe
las remuneraciones més bajas, luego ver
el historial de incremento que ha tenido
en los Gltimos afios. Y desde alli proponer
un incremento mayor y proponerlo como
“remuneracién minima del sector”. Esta

reivindicacién debe ser el punto de partida
de una propuesta integral para garantizar
condiciones de trabajo minimas en el sector,
sustentadas en los indicadores econémicos.

El proceso de elaboracién del pliego
por rama, tiene dos componentes muy
importantes. Por un lado es un ejercicio de
elaboracién técnica, que incluye la partici-
pacién de asesores econdmicos, sociélogos
y los inevitables abogados. Pero también
comprende un lado “politico”. Es decir,
el pliego debe de lograr representar los
intereses mds urgentes de los trabajadores
afiliados. El pliego de rama debe ser visto
como algo necesario y a la vez posible.

No puede ser entonces, simplemente la
suma de los reclamos parciales de cada
sindicato de empresa. No es un listado
de pedidos sin articulacién. El pliego de
rama es por decirlo de alguna manera,
la construccién del nuevo sujeto negocial.
Implica entonces, identificar intereses antes
que necesidades inmediatas. No puede
ser tampoco conquistas corporativas. Debe
basarse tanto en reivindicaciones urgentes
como en propuestas de solidaridad.

La futura federacién adquiere un rostro,
una consistencia y una posibilidad de actuar
colectivamente a través del “pliego de rama”.

Entre el periodo anterior y el presente,
es necesario dar forma orgénica al nuevo
sujeto negocial.

Por su cardcter de segundo grado, su ori-
gen tiene claras y profundas diferencias con
la formacién de un sindicato de empresa.

Para empezar, la representacién es indi-
recta, pues no existe manera de hacer una
asamblea general de todos los asociados.
No es el primer tema de discusién, pero si
uno muy importante es la manera de calificar
la representacién sindical. Aqui se trata de
un tema de gestién sindical con voluntad de-
mocrdtica. Hay una ingenieria institucional
que sefiala algunas condicionantes bdsicas.
Si hay sindicatos de diferentes tamafios, hay
que buscar una representacién que garan-
tice voz a los mds pequefos. Si todos los
grupos son de igual dimensién, entonces es



mds importante distribuir la representacién
de manera homogénea. Si un sindicato es
grande y los demds pequefios, debe armoni-
zarse tanto la participacién de los menores
como el peso del mayor.

Ofro tema importante es la conformacién
de la nueva direccién federal. En general,
los lideres federales ya se han ido con-
formando en el periodo anterior. Lo que
tenemos que tener claro, aqui es que las
tareas federales representan un tiempo real
de trabajo, diferente a la representacién del
sindicato de empresa.

Se trata de encontrar dirigentes que
puedan brindar ese tiempo sin perjudicar su
labor a nivel de la organizacién de empresa.
Esta es también una buena oportunidad para
renovar los liderazgos a nivel de empresa.

Una vez que se tiene resuelta la consti-
tucién de la federacién y ya cuenta con el
registro sindical correspondiente, empieza
el trabajo articulado. Se trata de crear una
dindmica que sume las acciones a nivel de
empresa, lo que se hace desde la nueva
federacién y lo que se requiere de la Con-
federal, es decir, la CGTP.

La experiencia ha ensefiado que cuando
las tres instancias trabajan coordinadamen-
te, los resultados son siempre positivos. Aho-
ra bien, “trabajar juntos”, implica redefinir
roles, tareas y responsabilidades en todos,
los dmbitos de la accién sindical. Desde la
afiliacién, la formacién sindical y la negocia-
cién colectiva. No son procesos sencillos, ni
libres de conflictos. Hay celos, desconciertos
y necesidades insatisfechas, pero resulta im-
prescindible hacer un esfuerzo por articular
esta nueva dindmica. En general, este es
un buen momento para emplear las herro-
mientas de la gestién institucional moderna,
como los planes operativos, matrices de
planificacién, andlisis FODA y marco légico.

La idea central, es tener claras las com-
petencias propias del sindicato de empresa,
las de la federacién y las de la confederal.

Luego, empieza la etapa mds complica-
da, si cabe el término. La nueva federacién
debe articular un plan de accién colectiva

que combine diferentes métodos de difusién,
comunicacién, presién y movilizacién en
bisqueda de convertir el pliego por rama en
una oportunidad de negociar un “convenio
por rama sectorial”. Desde un punto de vista
legal, la normatividad actual permite alcan-
zar una negociacién por rama mediante la
figura del arbitraje potestativo. Ahora bien,
como hemos sefialado, la parte empresarial
en el Per( ha expresado en diferente tono
y medio pero con absoluta claridad su
completa oposicién a toda negociacién por
rama. Lo cual significa que el proceso para
cambiar dicha posicién no serd sencillo.

En otras experiencias sindicales, en
EEUU y América latina, el nuevo sujeto
negocial ha tenido que articular presiones
legislativas, lobbys en el parlamento, una
agresiva campana informativa, articular
amplias alianzas sindicales y finalmente de-
sarrollar movilizaciones que han concluido
en huelgas sectoriales.

En el caso peruano, la recuperacién de
la negociacién por rama en el sector de la
construccién civil significé todo esto y cul-
mino con dos grandes huelgas nacionales.

Es cierto, que en el proceso de construir
esta alternativa, se requiere de una amplia
infraestructura organizativa, consistencia
econdmica y un aparato logistico bastante
amplio. Por eso se trata de procesos de for-
talecimiento institucional que se desarrollan
en y desde la movilizacién permanente.

Pero los factores internos no son los
nicos a tener en cuenta. La situacién de
la economia nacional y los indicadores
sectoriales son importantes. No es lo mismo
plantear una negociacién por rama en un
contexto de crisis que en ofro de crecimiento.
No es lo mismo hacerlo cuando el gobierno
y los empresarios se encuentran fuertemente
identificados y en una virtual alianza, que
cuando se dispone de un gobierno progresis-
ta. No es lo mismo el actor sindical aislado
y sin articulacién con la representacién
parlamentaria que cuando hay canales de
representacién politica que se adhieren a
los intereses de los sindicalistas movilizados.
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Todos estos elementos deben de tenerse
en cuenta al momento de construir las estra-
tegias de presién y movilizacién del nuevo
sujeto negocial.

En este sentido, la experiencia de la FNT
CGTP ABA resulta interesante y su evolucién
nos puede dar lucen sobre la viabilidad de
esta nuevo estrategia sindical. Se trata de
fortalecer los sindicatos de empresa y a
partir de ellos construir un “pliego nacional
de rama” que en un primer momento seria
sectorial (de pesca, de bebidas, etc). El
objetivo de lograr el pliego sectorial seria
el elemento aglutinador para impulsar el

conjunto de acciones de presién (movili-
zaciones, marchas y huelgas) que logre
persuadir a los empresarios a negociar
de manera simultdnea en el nivel federal y
de empresa. Se busca alcanzar convenios
colectivos articulados.

El seguimiento y andlisis de las expe-
riencias que la CGTP estd buscando imple-
mentar en otras organizaciones como la
Federacién Minera y la recién conformada
CGTP Manufacturas, puede aportar en este
camino. La defensa transversal de la prima
textil por parte de la FTTP apunta también
en esta misma direccién.
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UCRUS fue fundada en 2002 y refunda-
da en 2004. Ingresé al PIT-CNT en 2006,
a partir de contactos con su Comisién de
Salud Laboral, a través de dirigentes de la
industria quimica.

En los afios setenta se habia prohibido el
ingreso de los hurgadores en los vertederos
municipales de basura, lo que llevé a que
aquellos fueran a buscar los residuos direc-
tamente a las casas particulares, haciendo
un recorrido a la hora en que los vecinos
sacan la basura a la calle. A fines de esa
década la dictadura militar realizé un censo
de los hurgadores, y luego procedié a re-
quisar carros y caballos. En 1979, algunos
recogedores de uno de los barrios mds
pobres de Montevideo (Aparicio Saravia y
Timbdes) fundaron la Comunidad San Vicen-
te, con ayuda del padre Cacho (fallecido

en 1992), promotor de la via cooperativa.
Fue entonces cuando comenzaron a utilizar
la expresién “clasificadores”,

En 1985 se creé La Redota, el primer
depédsito de productos recuperados, que
funcioné durante siete afios.

El universo de clasificadores es de entre
30 y 40 mil en todo el pais, de los cuales
20 a 25 mil se concentran en Montevideo.

UCRUS tiene 1800 socios a nivel naciondl,
la mayor parte en Montevideo. Tiene filiales
en Colonia, Paysandy, Bella Unién, 33, asi
como apoyo en Maldonado, Flores y Salto.

La mayor parte de sus miembros trabaja
en grupo, mediante la modalidad coope-
rativa ya mencionada, siendo actualmente
nueve unidades de este tipo. Otros afiliados
también trabajan de manera independiente,
en el grupo familiar. El rescate diario es de

1 Para mayor informacién, ver “Crénica de un encuentro anunciado. Hacia la unidad de todos los clasificadores”,
Critica y Utopia, PIT-CNT, agosto 2012). Otro articulo descriptivo de la primera etapa de UCRUS es “Trabaijar con
la basura: cambio social desde los mérgenes”, de Ravl Zibechi (Programa IRC Américas, 5 agosto 2008)



20 toneladas promedio. Lo recogido se
vende a grandes empresarios uruguayos,
quienes a su vez lo reelaboran y lo ven-
den, como insumo para sillas, pldsticos,
papel blanco, aunque también exportan.
Lo habitual ha sido una politica de manejo
de precios arbitraria. El ingreso mensual
habitual es de 11-12 mil pesos (equivalente
a 50-60 délares).

El PILCNT ha colaborado con UCRUS
organizando seminarios sobre cuidado
ambiental e higiene. UCRUS también ha
contado con la colaboracién de otras orga-
nizaciones (AUTE, FFOSE, AEBU).

También ha tenido un permanente apo-
yo, desde 2009, de la UDELAR, Universidad
de Estudios Cooperativos del Departamento
de Extensién Universitaria.

UCRUS es miembro de la REDLACRE
(Red Latinoamericana y del Caribe de Re-
cicladores), luego de haber participado en
su Congreso del 2005 en Brasil, lo que fue
seguido por la asistencia a otras actividades
en el exterior (Nicaragua, Perd, Chile), y por
el recibimiento en Uruguay de representan-
tes (desde Argentina y Nicaragua)

La estrategia de UCRUS ha sido obtener
una politica de reconocimiento de su papel
en la politica de limpieza de las ciudades,
incluyendo las cuestiones medioambien-
tales. El eje reivindicativo ha sido la par-
ticipacién en la planta de clasificacién,
colecta selectiva y clasificacién en origen,
en las actuales condiciones o incluso como
asalariados de un emprendimiento estatal.

Por ello, desde su inicio, la accién de
UCRUS ha estado centrada en la negocia-
cién con los municipios, principalmente la
Intendencia Municipal de Montevideo (IMM).

Con la llegada de los gobiernos demo-
crdticos, en la segunda mitad de los afios
ochenta, la recoleccién de residuos de las zo-
nas residenciales y del centro fue privatizada,
amenazando la continvidad del trabajo. En
ese contexto, se realizé la primera marcha de
carritos, consiguiendo que no se les prohibiera
el ingreso a la zona privatizada.

En 2002, ya creada UCRUS, se iniciaron
negociaciones con la IMM para regularizar
su trabajo, lo que llevé a la cesién por el
gobierno de un predio de 3000 metros
cuadrados, para realizar la clasificacién
de la basura alli depositada por algunos de
los camiones encargados de alimentar los
vertederos. Alli funciona la sede de UCRUS,
habiéndose construido instalaciones para
mejorar las condiciones de trabajo. Ac-
tualmente funciona una radio y se realizan
actividades sociales para nifios.

Més adelante, la municipalidad comen-
z4 a incorporar una politica de entierro de
la basura, privatizando los vertederos de
disposicién final, con un costo muy supe-
rior. En ello, UCRUS ha considerado siem-
pre que el gobierno ha recibido presiones
de sectores empresariales (principalmente
brasileros y norteamericanos) en favor de
procesos de incineracién, lo que ha sido
promocionado por el BID (Banco Interame-
ricano de Desarrollo). UCRUS sabe que
las maquinas de incineracién ofrecidas
han fracasado en Brescia, provocando
enfermedades a las personas.

En esta discusién publica, un episodio
fundamental en las acciones de la Unién
fue la “marcha de carros” de febrero
2008, en protesta por la actitud de la
Intendencia. Como consecuencia, se al-
canzé un acuerdo con la intendencia y
los ministerios de Trabajo, Vivienda y
Desarrollo Social. El acuerdo se sostenia
en tres bases: una agenda comin, coordi-
nacion entre instituciones y participacién
social. Mediante un “pacto” entre vecinos,
trabajadores y comuna, los primeros se
comprometian a la separacién en origen,
los segundos a la limpieza de aquellos,
y el tercero al acompafamiento del pro-
ceso, sensibilizando a la sociedad. A los
clasificadores se les prometia facilitar su
formalizacién (aunque erradicando el
trabajo infantil), favoreciendo la creacién
de cooperativas para el armado de circui-
tos limpios de recoleccién diferenciada,
mediante los cuales en vez de retirar la
basura del contenedor, se establecia un



vinculo con el propio generador, de ma-
nera que no ingresen al circuito de basura
del ciudadano. También se prometia la
apertura de plantas de clasificacién para
el procesamiento de los materiales recogi-
dos. Para aquellos que desearan abando-
nar la actividad, se proponian formas de
capacitacién para reinserciones en otros
sectores, y apoyo crediticio y técnico para
formar emprendimientos productivos.

Se obtuvo un convenio, comprometiendo
a los trabajadores al respeto de determi-
nadas normas en materia medioambiental
y de trénsito, a cambio del otorgamiento
de un carnet de clasificador de residuos
sélidos, y una chapa para la identificacién
del carro. Ante el no cumplimiento de las
normas acordadas en material ambiental,
la Intendencia efectia observaciones, a la
tercera de las cuales, si la falta es grave, se
retiene definitivamente el permiso.

Ese mismo afio se aprobé la Ley de
Envases, con fondos aportados por la
industria. La ley apuntaba a marcar la
responsabilidad medioambiental de quien
genera envases, diferenciando entre quie-
nes utilizan los retornables y quienes no.
En funcién de ello se obligaba a crear un
plan de gestién de residuos, caso contrario,
se debia utilizar un servicio encargado de
recoger los desechos y gestionarlos a través
de un reciclado o disposicién final.

Hay que tener también en cuenta que el
Ministerio de Desarrollo Social ha promo-
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vido la creacién de otras cooperativas, a
cargo de ongs, un total de ocho.

Los problemas reaparecieron en 2011,
cuando con motivo de accidentes ocurridos
en la calle vinculados a carros de clasifi-
cadores, volvieron a requisarse carros y
caballos, en lo que la Unién considera que
se expresa ofra presién de las empresas.
Como reaccién, la Uniédn realizéd una segun-
da marcha, en febrero 2012, asi como una
campaiia de difusién televisiva.

La Intendencia estd negociando actual-
mente con UCRUS la incorporacién de
algunos de sus miembros como trabajadores
asalariados en dos plantas de clasificacién,
ocupando alrededor de 130 trabajadores.

UCRUS tiene también relaciones per-
manentes con la DINAMA, Direccién Nao-
cional de Medio Ambiente, y el ONVMA,
Organismo Nacional de Vivienda y Medio
Ambiente, y la ANRE, Asociacién Nacional
(ausente) de Rehabilitacién Ecuestre, con
quienes realiza actividades de atencién a
personas con discapacidad a través de la
equinoterapia (lécnica complementaria de
rehabilitacién con caballos).

Hay que agregar que otros dos frentes
de discusién se refieren al enfoque de
quienes, buscan eliminar toda forma de
trabajo infantil (aunque la que se desarrolla
con el grupo familiar), y quienes, desde
las asociaciones protectores de animales,
consideran que los caballos son “esclavos”
de los clasificadores.
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En ltalia, como en otfros paises, la
organizacién sindical y la negociacién
colectiva son una expresién de la evolucidn
econémica y democrética de la sociedad.
Las modalidades de organizacién de los
trabajadores en el sindicato, las estructuras
de representacién en los lugares de trabajo,
las modalidades de la contratacién colecti-
va y la misma legislacién del trabajo, han
siempre influenciadas dialécticamente con
la situacién econdmica y con los cambios
de las instituciones en sentido democrdtico,
aunqgue no siempre.

En Europa, la situacién actual presenta
una grave crisis econdmica que empuja
hacia un retroceso de los derechos de los tra-
bajadores y la prerrogativas de negociacién
del sindicato, junto con una crisis politica
y una pérdida de soberania nacional de
muchos Estados europeos: los menos ricos
o los muy endeudados [y los relativamente
mds ricos que han substituido con deuda la
escasa demanda interna)’.

El proceso econémico que ha favorecido
la crisis financiera de 2008 ha inducido
profundas trasformaciones en la econo-
mia real y en el trabajo. En toda Europa,
aunque mucho menos en Alemania, la
reestructuracién productiva y del trabajo
ha seguido tres direcciones.

La primera, expresién de la sociedad
de consumo, es la llamada “terciarizacion”
de la economia. Desde hace diez afios en
Europa la composicién por sectores del valor
agregado por actividades laborales deja a
la industria en el séptimo lugar, luego de las
finanzas, comercio, y construccién?. Pero el
sindicalismo europeo, durante casi un siglo,
se ha identificado con el sector industrial.
Los sindicatos industriales que todavia siguen
teniendo eficacia en su capacidad de nego-
ciacién, se encuentran solo en Alemania'y en
algunos paises del norte de Europa.

1 El mapa mundial sobre la deuda piblica de The Economist www.economist.com/content/global_debt_clock pone en
evidencia claramente los Estados mds ricos y los més endeudados.

2 Los datos del Instituto de Estadistica de Europa (Eurostat) muestran que el orden de importancia de los siete principales
sectores econémicos, como porcentaje del PIB, es: intermediacién financiera 16%, comercio al por mayor, 9%; construccién
8% (descendiendo ahora por la crisis), comercio al por menor 7,5%, transporte y almacenamiento 7%; comunicaciones y
medios de comunicacién 6,5%; compra, alquiler de viviendas y arrendamiento 6%; y metales y productos en metales 4%.



Después de la guerra, y hasta los afios
ochenta del siglo pasado, el crecimiento
industrial ha estado acompaiiado por una
ampliacién de los sistemas piblicos para la
educacién escolar, la sanidad, las jubilacio-
nes. Era impensable considerar el crecimiento
de la productividad del trabajo ignorando
el rol positivo de la progresiva mejora de
los servicios sociales y de seguridad social.
Hoy dia no es més asi, muchas producciones
industriales se han desplazado a los paises
del Este europeo (que han ingresado la Unién
Europea, pero siguen teniendo su moneda
nacional) y en ofros continentes, sobre todo
en Asia. Durante 15-20 afios esta reduccidn
de la economia real ha sido reequilibrada
con el crecimiento de la demanda sostenida
de la deuda de las administraciones piblicas,
de las empresas y de las familias. Se ha lle-
gado a un limite. En ltalia, donde la deuda es
superior al 120% del PIB y el valor agregado
se estd reduciendo 1% anual, los intereses
sobre la deuda se estén pagando con menos
salarios, menos jubilaciones, menos sanidad
pdblica, menos escuela.

La segunda direccién se relaciona con la
reorganizacién de la estructura industrial, cen-
trada en la reduccién del tamario de las em-
presas, por dos razones: para lograr la baja
de los costos de produccién (en primer lugar
el trabajo): y para transformar muchas em-
presas en estructuras productivas de suministro
facilmente intercambiables. Se ha impuesto asi
la condicién de que para mantenerse compe-
fitivos en el mercado, es necesario competir
con precios mds bajos. Pero el valor agregado
y la produccién del trabajo de una empresa
decrece en relacién con su tamafio productivo
y de la ocupacién. Por ello, Grecia, lalia,
Portugal y Espafia, junto con la Repdblica
Checa, que son las economias europeas con
menor productividad del trabajo y el nimero
més alto de microempresas, son también las
que han sido mds duramente golpeados por
la crisis financiera®.

El tercer cambio es el empleo de traba-
jo humano. Con el Tratado de Lisboa los
gobernantes de los paises europeos han
escogido el modelo del trabajo flexible.
Este modelo ha determinado una creciente
precariedad del trabajo, sobre todo juvenil.
El 30 al 40% de los jévenes con menos
de 24 afios se encuentra desempleado.
Al mismo tiempo ha crecido notablemente
la inmigracién, a menudo de trabajado-
res y trabajadoras con buena formacién
escolar y profesional (por ejemplo en el
sector salud, para las mujeres). Aun asi,
por lo general a los inmigrantes les tocan
los trabajos mds pesados y peligrosos en
agricultura, en la costruccién civil y en la
industria. En ltalia, un accidente mortal de
cada seis es de un trabajador inmigrante.
Cuando se encuentra un cuerpo en la calle,
se trata por lo general de un accidente
simulado, de un trabajador clandestino,
que nunca serd identificado.

Las leyes nacionales del mercado
laboral en los Gltimos veinte afios, con
la excusa de que el trabajo flexible iba a
crear empleo, han favorecido las formas
de trabajo precarias, y la competencia
entre los salarios, quedando la negocia-
cién colectiva con la tarea de limitar los
porcentajes méximos de estos empleos y
moderar las diferencias salariales. Cre-
cen la descomposicién del trabajo y las
divisiones entre los trabajadores. En ltalia
més del 50% de los trabajadores trabaja
menos de 40 horas semanales, con un
promedio que esconde cémo se llega a
este dato, porque incluye también a los
trabajadores a tiempo parcial (o, mejor di-
cho, las trabajadoras, porque es siempre a
ellas que les toca), los contratos determina-
dos y los temporeros u ocasionales. Existe
una gran diferencia de participacién en el
sindicato entre quienes sabe qué les va a
pasar dentro de tres meses en el trabajo
y quienes no?.

3 Los datos del Instituto de Estadistica de Europa (Eurostat) indican esta composicién por tamafio de las empresas manufac-
tureras: microempresas (1-9 empleados) 91% de todas las empresas y una productividad del trabajo de 29900 euros por
trabajador; pequefia empresa (10-49 empleados) el 9% y una productividad de 38700 euro/trabajador; media empresa
(50-249 empleados) el 1% y una productividad de 44800 euros/trabajador; grande empresa (mds de empleados) el
0,2% y una productividad de 54400 euros/trabajador. Esta es la “productividad aparente”, medidas en “euros”, pero
estd indicativa. Estos datos se refieren antes de la crisis, hoy las empresas medianas R/ grandes estdn bajando.
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4 De la composicién del trabajo y del mercado del trabajo ha escrito notablemente Sa

o Leonardi: “Organizacién de los

sindicatos del trabajo atipico y precario en ltalia”, publicado en el libro anterior de CSA-OIT sobre autoreforma sindical



Este es sin duda uno de los temas de
fondo para el sindicato italiano. No se trata
de defender solo los diferentes segmentos de
trabajadores, cosa que un sindicato siempre
tiene que hacer en cualquier condicién con-
tractual, sino de lograr una recomposicién
sustentada en un sistema de cooperacién
entre trabajadores. Para un sindicato es
necesario ser solidario no sélo por razones
éticas de tipo general, sino también porque
en la produccién de bienes y servicios todos
participan, aunque en modo diferente.

La inmigracién estd especialmente pre-
sente en los paises europeos mds ricos:
Alemania con 9,5 millones de inmigrantes
(3,5 desde otros paises europeos y mds de
6 millones de inmigrantes de paises no eu-
ropeos); siguen Inglaterra con 6,7 millones,
Francia con 7,1, Espaiia con 6,3 e ltalia con
4,5 millones, de los cuales 1,5 son de otros
paises europeos y 3 millones de paises no
europeos. Se trata de inmigrantes censados
por los institutos de estadistica, y a ellos hay
que agregar los inmigrantes clandestinos.

Hay que recordar que en cada rubro
de actividad hay mds asociaciones de em-
prendedores (normalmente una por la gran
empresa, una por la mediana y pequefia y
una por las empresas artesanas). Por ende,
hay por lo menos tres contratos nacionales
por cada rama de actividad econdmica.

Hasta 1993 la relacién de trabajo, los
sueldos y las condiciones de trabajo de los
empleados piblicos estaban regidas por ley y
la accién sindical se expresaba en presencia
del gobierno y los legisladores para lograr
mejoras a través de leyes. A partir de 1993
todas las condiciones salariales y normativas
de los empleados piblicos quedan regidas
por la negociacién. También en ltalia, como
en Grecia y en Espaiia, desde 2010 los suel-
dos de los empleados pdblicos han quedado
bloqueado por ley, pero no reducidos como
ha pasado en otros paises.

En ltalia, a lo anterior se agrega el efecto
derivado de la crisis de la deuda externa

pUblica, de carécter permanente desde hace
décadas, aunque ahora agravada. El creci-
miento de la deuda ha sido un componente
esencial de la politica econémica italiana,
instrumento importante de las politicas publi-
cas y factor determinante del consenso poli-
tico y electoral de los gobiernos que se han
sucedido a partir de 1980. El dnico gobierno
que no ha obedecido a esta politica ha sido
el de Prodi, desde el verano de 2006 hasta
la primavera de 2008, fuertemente atacado
por la derecha econémica italiana y por la
izquierda que se decia radical.

La primera crisis fue en 1976, cuando
el partido demécrata cristiano y el partido
comunista conformaron un gobierno que
comenzaba a superar las divisiones de la
guerra fria. El déficit financiero acumulado
por el Estado y la huida de capitales habian
determinado una emergencia financiera a
la que el gobierno respondié con diferentes
medidas, una de las cuales establecia que
a los trabajadores con ingresos medios o
altos los aumentos trimestrales del sueldo
de acuerdo con el aumento del costo de
vida fuesen pagados con titulos de la
deuda externa, reembolsables en un plazo
de 3 afos. En 1976 la deuda publica era
todavia en moneda nacional llegaba a 52
mil millones de euros.

Empezé asi la lucha por la defensa de
uno de los instrumentos contractuales més
importantes para los trabajadores italianos,
la “Escala Mévil”, el acuerdo entre las con-
federaciones sindicales que garantizaba
el aumento automdtico de los sueldos en
razén del aumento de la inflacién. Con la
segunda crisis financiera de 1992-93, el
gobierno cancelé la Escala, lo que era una
condicién del FMI para seguir financiando
las cuentas pdblicas italianas.

En este ciclo, también se disolvieron los
partidos politicos de masa: el Partido Comu-
nista ltaliano, con 1,8 millones de miembros,
la Democracia Cristiana, con 1,5 millones,
y el Partido Socialista con més de 300 mil.
Inicié la era del gobierno Berlusconi. La
divisién de los tres sindicatos italianos se
hizo cada vez més profunda.



Con la tercera crisis financiera actual,
la deuda externa vuelve a dar un gran
salto: para garantizar liquidez al sistema
financiero, se reducen los gastos publicos
sociales y de inversién. También vuelven a
reducirse las condiciones para la jubilacién,
ahora aplicada a todos y no sélo a los més
j6venes, como habia sucedido antes. Pero,
ademds, la mds importante asociacién de
empresarios después de 2008 pide la revi-
sién de los contratos colectivos nacionales,
amenazando con renunciar a ellos y abrir la
negociacién en cada una de las empresas,
en lugar del contrato nacional. Se inicia
entonces la batalla sindical en defensa del
contrato colectivo nacional de categoria.

Para entender el sentido del contrato
nacional hay que contar la historia de la
negociacién sindical en ltalia, especial-
mente de los trabajadores metalirgicos, la
categoria de trabajadores més numerosa e
importante. El primer contrato colectivo na-
cional fue estipulado en el 1906 en Turin en
una fabrica de coches: incluia condiciones
para el aumento de los salarios, el horario
de trabajo, la garantia de que el sindicato
metaldrgico (nacido en el 1901) fuese quien
propusiera los nombres de los trabajadores
que la empresa iba a contratar, y el derecho
de los trabajadores a elegir un organismo
de representacién en la fabrica (llamado
“comisién interna”, que sirvié de modelo
para ofras fabricas). En 1906-1912 (antes
de la primera guerra que nosotros llamamos
mundial) se alcanzaron numerosos contra-
tos territoriales de categoria, mientras que
después de la guerra nacieron los primeros
contratos nacionales de categoria (los me-
taldrgicos lo firmaron en 1919).

Con la llegada del fascismo, en 1922
se cancelaron todos los sindicatos menos el
sindicato “corporativo” fascista. Las nuevas
leyes del trabajo establecian que la relacién
de trabajo se regulaba solo con el contrato
nacional firmado por las organizaciones
fascistas y valia para los trabajadores de
todo el territorio nacional. Si el trabajador
no aceptaba ese contrato, no aceptaba tra-
bajar como subordinado a una empresa (lo

que fue la actitud sélo de algunos militantes
antifascistas con alta profesionalidad).

Después de la segunda guerra mundial
y de la caida del fascismo, se confirma el
contrato colectivo nacional y se define un
sistema de relaciones sindicales con tres
niveles de negociacién:

el contrato nacional interconfederal,
vdlido para todos los trabajadores de
todas las categorias, que regula algunos
aspectos generales de las condiciones y de
los derechos de los trabajadores. Incluye la
adecuacién automdtica de los salarios al
aumento del costo de vida (adecuacién no
completa, pero importante), y el derecho de
los trabajadores a elegir sus representantes
en la comisién interna.

el contrato nacional de categoria, con
el cual se regulaban todos los aspectos de
la relacién laboral: contrato, lugar donde
se trabaja, nivel profesional, salario por
nivel, horario de trabajo, organizacién
de trabajo, medio ambiente de trabajo y
proteccién contra los riesgos, derechos en
caso de accidente y enfermedad, derechos
para los estudiantes, medidas disciplinarias,
interrupcién del trabajo, despido, derechos
sindicales, negociacién colectiva en la em-
presa. Cada contrato de categoria se refiere
a las empresas y a los trabajadores ocupa-
dos en cada rama de actividad especifica.
Se evitaba de este modo la competencia
desleal entre empresas o entre trabajadores.

el contrato por empresa tenia la funcién
de regular la parte del sueldo relacionado
con la produccién en la fabrica, y después
se extendié sobre todo a la negociacién
sobre cémo encuadrar los niveles profesio-
nales y la organizacién del trabajo.

Con esta estructura de negociacién, el
salario y las reglas nacionales eran vdlidas
para todos los trabajadores, quedando para
la jurisprudencia de trabajo, respetando la
Constitucion, el establecimiento del derecho
a un salario que garantice una vida digna al
trabajador y su familia, el que ningin empre-
sario puede reducir. Enfonces, el contrato en
una empresa tenia el objetivo de aumentar el
salario en relacién con el salario nacional. Por



eso, los contratos nacionales establecian una
pequefia cuota de aumento salarial adicional
para las empresas (sobre todo pequefias)
donde no existia el contrato nacional.

Normalmente el contrato duraba cuatro
afios y se iba renovando, mientras la contra-
tacién en la empresa se desarrollaba solo
una vez en los cuatro afios de vigencia del
contrato nacional. El contrato individual (per-
sonal) de trabaijo se firmaba al momento de
la asuncién e indica el lugar donde se ird a
trabajar y con qué nivel profesional. Para to-
dos los otros aspectos se hacia referencia a lo
que prevé el contrato nacional de categoria.

Desde la crisis de 2008, las organiza-
ciones de empleadores se han propuesto
el objetivo de eliminar el contrato colectivo
nacional y/o de reducir notablemente su
funcién, estableciendo que los contratos
internos pueden reducir los salarios y los
derechos anteriormente establecidos a nivel
nacional. Tanto los empresarios como el go-
bierno Berlusconi amenazaron con cancelar
los acuerdos sindicales que regulaban el
sistema de la negociacién colectiva y de la
representacién de los trabajadores si el sindi-
cato no aceptaba y suscribia la posibilidad
de reducir los salarios, las condiciones de
trabajo y los derechos individuales.

En abril de 2009 se estipulé un nuevo
acuerdo inferconfederal entre la asociacién
italiana de las grandes empresas industriales
y dos de los tres sindicatos confederales,
estableciendo que los contratos nacionales
de categoria pueden decidir derogaciones
encaminadas a reducir los salarios, condi-
ciones de trabajo, y derechos de los trabajo-
dores. Este acuerdo no ha sido firmado por
el sindicato que tiene el mayor nimero de
miembros en la mediana y gran industria,
que sin embargo no ha tenido la fuerza para
cambiar la situacién (con la crisis de la pro-
duccién la participacién de los trabajadores
en las huelgas se ha reducido mucho). Pero
en los dos afos siguientes al acuerdo, la
mayoria de las empresas no ha solicitado su
aplicacién para no tener conflictos con sus
propios trabajadores.

Al mismo tiempo, la mds importante em-
presa industrial italiana, la Fiat, rescindié el
contrato nacional y salié de su asociacién
empresarial, la Confindustria, chantajean-
do a los trabajadores: si los sindicatos y
los trabajadores no aceptaban contratos
de fdbrica que redujeran sus derechos, la
produccién en ltalia seria trasladada al
extranjero. El gobierno Berlusconi apoya
la Fiat, al precio de reducir la representa-
tividad de la mds importante organizacién
empresarial italiana. En la primavera del
2011 entre los empleadores se abre la
discusién sobre si salir o no de propia or-
ganizacién, para no aplicar los convenios
colectivos nacionales. Pero la gran mayoria
de los empleadores confirman la dfiliacién
a la Confindustria. Se pone en evidencia
asi la exigencia de un compromiso social
nuevo sobre el sistema de contratacién y
sobre la representacién sindical®. En julio
de 2011 se firma un nuevo acuerdo entre
las asociaciones de las grandes empresas
y las tres organizaciones sindicales, que
confirma el valor sindical y juridico del con-
trato colectivo nacional de categoria. Esto
quiere decir que no se admiten reducciones
de salarios y de derechos individuales y
colectivos. Sélo a nivel de empresa y con
el voto de la mayoria de los trabajadores
interesados se puede derogar, empeorando
las condiciones, sobre el horario y sobre
la intensidad del trabajo (pero, sobre el
horario, una ley europea habia permitido
horarios mds extensos que los acordados en
los contratos nacionales italianos). Ha sido
sin duda una lucha sindical defensiva que,
sin embargo, ha reducido notablemente el
objetivo empresarial de hacer ineficaz los
contratos colectivos nacionales de categoria.

El gobierno Berlusconi reaccioné para
favorecer a la Fiat y otros empresarios de
la linea dura, haciendo aprobar una ley
que posibilita acuerdos de derogacién del
contrato sobre la asuncién de trabajadores,
los salarios, los niveles de encuadramiento
profesional, y hasta la seleccién de los tra-
bajadores que una empresa quiere despedir.

5 Una de las empresas que ha querido seguir a la Fiat en la anulacién del contrato nacional de trabajo para sus traba-
jadores ha sido una de las mds grandes cooperativas italianas: la Cooperativa Estense, con mds de 5 mil trabajadores
es una cooperativa de consumidores, constituida por trabajadores en 1889 para sus propias compras y que ha llegado
a ser, con sus supermercados, una de las mds importantes empresas italianas de comercio.



Esta norma estd en contradiccién con el
cédigo del trabajo de ltalia, el “Estatuto de
los Trabajadores”, que prohibe la posibili-
dad de reducir los salarios 'y los niveles
de encuadramiento profesional, afirmando
que cualquier pacto, individual o colectivo,
contrario a estos es “nulo”. Lo mismo hace
en relacién a los despidos, con la obliga-
cién de readmitir el trabajador despedido
violando las leyes que regulan los despidos
individuales y colectivos.

Sin embargo, los contratos nacionales
se estdn renovando, adn con dificultad y
con una serie de divisiones sindicales. La
renovacién del contrato colectivo para los
empleados piblicos ha sido postergada
hasta 2014. El sindicato ha defendido los
trabajadores sin muchos retrocesos, pero
el futuro estd delante de nosotros.

Como es sabido, la crisis financiera se ha
convertido en crisis econémica y productiva.
ltalia estd en recesidn y se le pide no sélo
cuidar la renta financiera sino también una
reduccién ain mayor de los ingresos de los
trabajadores. Por eso, el nuevo gobierno
postBerlusconi, a cargo de Monti, hombre
que proviene de las finanzas internacionales,
subié los impuestos y empeoré notablemente
la renta de los jubilados, para mostrar una
cara presentable de ltalia en el extranjero, y
tranquilizar el mercado financiero.

El gobierno también ha propuesto cam-
biar la ley que tutela a los trabajadores de
la discriminacién en los despidos, como
habia pedido el Banco Europeo mediante
una carta oficial. Las tres organizaciones
sindicales y el Partido Democrdtico (centro-
izquierda) se han opuesto. El gobierno ha
retirado su propuesta y hard cambios por
lo que se refiere a los despidos por razones
econdmicas, para poder decir que en ltalia
cambian las normas sobre los despidos. Es el
juez del trabajo que decide si el trabajador
despedido por razones econémicas debe ser
reintegrado a su puesto de trabajo o si es
bastante una indemnizacién de 10 o més
salarios mensuales, cuando el empleador no
aplica los criterios sociales (antiguedad se
servicio, edad, cargas familiares).

El gobierno Monti ha cambiado la ley
sobre la seguridad social alargando de 2
a 4 afos la edad para la jubilacién y/o el
nimero de afios de aporte a la previden-
cia. Por ende, los trabajadores que habian
aceptado el despido confiando en poder
jubilarse pronto hoy se encuentran sin tra-
bajo durante los préximos 2, 3 o 4 afos,
y con una edad que les hace muy dificil
encontrar otro trabajo. La lucha unitaria de
las tres organizaciones sindicales cambié
estas normas, pero las trabajadoras y los
trabajadores que aceptaron el despido
individual esperando la jubilacién estdan
excluidos. La incorporacién de estos traba-
jadores estd en el programa electoral del
centro-izquierda.

El apoyo al gobierno Monti de los pro-
gresistas y el resultado de las elecciones
politicas de febrero 2013 evidencian una
fractura en el voto popular que necesita
de investigacion y reflexién. El 40% del los
obreros y de los trabajadores por cuenta
propia votaron para el “Movimiento Cinco
Estrellas” del actor Beppe Grillo (y ahora
politico importante). Son las trabajadoras y
trabajadores no representados del sindicato
que tienen un contrato individual y tempo-
ral, que viven en las peores condiciones
sociales y no tienen instrumentos colectivos
de accién. Por veinte afios los trabajadores
por cuenta propia votaron por Berlusconi
buscando reducciones fiscales y de acceso
a los servicios sociales sin cotizaciones,
pero esta situacién cambié con la crisis.
La historia se repite, esperamos “como far-
sa”, después de la tragedia de la guerra.

Es dificil hacer previsiones, en Europa
no existen dirigentes politicos capaces de
grandes proyectos, crecen las luchas y las
tensiones sociales, y crece el nacionalismo.

El problema mds inmediato y urgente
para el sindicato es el creciente desempleo,
con la dramdtica posibilidad de que lleguen
los despidos masivos. A partir de 2009 se
ha despedido a los trabajadores con con-
trato a tiempo determinado o individual.
Por su parte, el gobierno ha despedido a
més de 300 mil trabajadoras y trabajadores



con una edad muy cercana a la jubilacién,
quienes lo aceptaron a cambio de una inte-
gracién de los ingresos y de la contribucién
previsional desde el momento del despido
hasta tener los requisitos para la jubilacién.

En este momento estdn despedidos parte
de aquellos trabajadores, casi 500 mil, que
no han sido despedidos, sino suspendidos
o trabajan con horario reducido, gracias
a la ley que preve la integracién de los
ingresos hasta el 80% del sueldo, con un
méximo de 1330 euros (los sueldos de los
turnistas, obreros especializados y técnicos
son mds altos) por un tiempo de 2 afios. El
tiempo que dura esta norma, que suspen-
de el trabajo e integra el sueldo, se estd
agotando. Por este motivo, cada semana
3000 trabajadores con contrato a tiempo
indeterminado son despedidos.

Sin un nuevo proyecto nacional para el
trabajo, esta situacién se haréd més grave,
también porque el trabajo en negro no se
ha terminado y aun se puede extender la
economia criminal.

Esta es la primera crisis que los Estados
europeos afrontan sin apoyarse en politicas
coloniales y sin -esperamos que para siem-
pre- recurrir a la guerra. En la Edad Mediq,
en los tiempos de las Cruzadas, ltalia era el
pais mds rico, con un valor agregado casi
doble con respecto a Francia y Alemania,
y en el centro de los comercios del Medi-
terrdneo y desde Asia. Luego, cuando nacié
el capitalismo, el descubrimiento de las
Américas cambia la economia, el Océano
Atlantico reemplaza el Mar Mediterrdneo,
y el valor agregado crece sobre todo en
Inglaterra, Francia, Alemania y después
en los Estados Unidos. Mds adelante, el
capitalismo  respondié a los cambios con la
globalizacién y la liberalizacién de los mer-
cados financieros (no es casual que hayan
abandonado los acuerdos y las reglas es-

tablecidas en Bretton Woods). Los mercados
financieros viven si existen seres humanos,
empresas, bancos, Estados que se endeudan
para sustentar sus acciones. De este modo
los ricos pueden ser mds ricos, pasando el
limite de la compatibilidad ambiental y de
la explotacién de los recursos naturales.

La condicién previa para otro desarrollo
es UNA politica monetaria y financiera dife-
rente. Sin este cambio todo es mds dificil, in-
cluyendo una economia real ecolégicamente
sostenible. En Europa el trabajo para todos
y todas no existird més. Hay que estudiar,
proyectar, y construir de manera concreta,
mediante etapas intermedias, un modelo
de trabajo que supere la situacién actual
en la que los trabajos peligrosos, sucios y
mal pagos los hacen los inmigrantes, en que
los j6venes trabajan de modo precario, en
que las mujeres trabajan a tiempo parcial,
y en que sélo se trabaja a tiempo completo
entre los 25 y 45 afios, para luego caer
en la precariedad. Los pocos trabajadores
que consiguen buenas condiciones tienen
que enfrentar 'y superar la seleccién de
la especie de los mejores que entran en el
“core-busines” de la empresa.

Existen experiencias de redistribucién del
trabajo a través del reparto de los tiempos
de trabajo, y de la formacién y recalifica-
cién, pero no existe un proyecto. Todos los
trabajadores y trabajadoras tienen un nivel
de formacién més elevado que las genera-
ciones anteriores.

El desarrollo econémicamente sostenible
habla de un diferente modo de trabajar en
relacién con la naturaleza, mas libre de la
fatiga. Adaptarse a més de un trabajo no
es solo un problema de organizacién del
trabajo en la empresa, implica una nueva
organizacién de la sociedad y de relaciones
sociales més justas y solidarias. La divisién
del trabajo por género estd cambiando y
puede seguir cambiando. Pero sin un pro-
yecto todo es mds dificil.
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En 2008 comenzé en la recién creada
CSA una linea de trabajo sobre migraciones
laborales, a cargo de la nueva Secretaria
de Politica Econémica y Desarrollo Sosteni-
ble. En este marco, se realizaron diversas
actividades, en relacién con CSl y OIT
fundamentalmente.

En el Il Congreso (Foz, abril 2012)
esta linea fue reafirmada mediante una
resolucién, que establece las pautas de
trabajo hasta 2016, incorporando de forma
explicita la necesidad de una colaboracién
con sus asociados en la Agrupacién Global
Unions de Américas (GUA).

Posteriormente (San Pablo, agosto
2012), CSA realizé el seminario regional
“Migraciones y Trabajo: Libre circulacién
y estrategia de accién sindical”, el cual
produjo unas “Recomendaciones para la
accién”, que avanzan en la direccién de
aquella resolucién congresal.

La Resolucién comienza por observar
que las migraciones hacen parte del proceso
de desarrollo econémico, social, cultural y
politico de la humanidad, a través de las
cuales millones de seres humanos buscan
mejores formas de vida y de sobrevivencia,
para lo cual se trasladan de un lugar a otro,
contribuyendo de esta forma a la conforma-
cién de las naciones y los paises. En ese
marco, el fenémeno de las migraciones
es principalmente una cuestién laboral y
como tal el trabajo y los/as trabajadores/
as y sus familias juegan un papel clave en
su dindmica y definicién.

La Resolucién toma nota de que la crisis
mundial de los dltimos afios ha hecho crecer
en forma significativa la migracién entre
paises latinoamericanos, luego que en las
dltimas décadas de globalizacién neolibe-
ral, decenas de millones de trabajadores y



trabajadoras de ALC y sus familiares tuvie-
ron que migrar a los paises desarrollados
empujados por la pobreza y las enormes
asimetrias socio-econémicas del Continente.

La migracién laboral ocurre sobretodo por
la falta de oportunidades en el pais de origen.
Por eso, la primera obligacién de los gobier-
nos es desarrollar las politicas necesarias
para garantizar efectivamente el derecho a
no migrar de los trabajadores y frabajadoras.

CSA repudia el uso de la mano de obra
migrante como forma de precarizacién
laboral al negar a esos trabajadores/as
los derechos que son garantizados a los
trabajadores/as nacionales e igualmente
rechaza la utilizacién de los/as trabaja-
dores/as migrantes como mecanismo para
presionar a la baja de las condiciones
laborales de la mano de obra nacional. La
solidaridad de clase es una cuestién central
en la defensa de los derechos de todos/as
los/as trabajadores/as independientemente
de su origen nacional o racial.

CSA condena los frecuentes casos de
trabajadores/as migrantes sometidos a esclo-
vitud o condiciones andlogas a ella, tanto en el
campo cuanto en las ciudades. En muchas de
esas situaciones, los productos son destinados
a grandes multinacionales, que externalizan
la produccién. Los Estados deben garanti-
zar que ningin trabajador/a migrante sea
sometido a estas prdcticas y sancionar ejem-
plarmente a las empresas y emprendimientos
econdémicos que las implementan.

CSA condena la utilizacién de la crisis
en los paises desarrollados para crimina-
lizar y perseguir a los/as trabajadores/
as migrantes. Luego de haber aportado
al desarrollo y bonanza econémica de
esos paises, no son admisibles medidas
discriminatorias y racistas, que explotan el
populismo y la xenofobia para descargar
sobre los migrantes las supuestas salidas a
la crisis de empleo, ocasionada por politicas
econémicas neoliberales.

CSA reafirma la defensa del derecho a
la libre circulacién de personas. La opcién
por migrar no debe tener que enfrentar
barreras y obstéculos. Los procesos de

integracién regional deben tener en su
agenda la profundizacién de ese derecho.
Ademds, los Estados deben garantizar el
derecho a retornar para quienes decidan
volver a su pais de origen.

El desarrollo socialmente sustentable
y la superacién de la crisis que atraviesa
el capitalismo, solo es posible con plenos
derechos a todas las personas. Los/as mi-
grantes, regularizados o no, deben tener
iguales derechos a los demds ciudadanos.

El tema de la migracién estd interre-
lacionado con varias ofras agendas del
movimiento sindical, como la lucha por
seguridad social universal y para todos/as,
la integracién regional, la vigencia de los
derechos humanos, la autoreforma sindical,
la dimensién de género, entre ofros.

Se necesita entonces que esas politi-
cas sean formuladas de forma conjunta e
integrada, aprovechando la capacidad y
experiencia de ofros actores aliados a la
causa de los/as migrantes en la regién.

Se constata también que la feminiza-
cién de la migracién es la resultante del
sistema sexo-género existente en los paises
de origen y de destino. Las mujeres mi-
grantes resuelven los vacios de cuidado en
los paises de destino a costa del cuidado
de sus familiares, a quiénes dejan en sus
paises de origen. Se aprecia claramente
una concentracién de mujeres migrantes en
algunas ocupaciones donde las condiciones
de trabajo son precarias, tales como el tra-
bajo doméstico y la prestacién de cuidados
a nifios y enfermos. La vulnerabilidad de
estas trabajadoras se deriva del alto grado
de dependencia y subordinacién que se da
entre ellas y su empleador. El aporte de las
mujeres migrantes a las sociedades de aco-
gida y a sus comunidades es fundamental.

La juventud es profundamente impactada
por el proceso migratorio, por lo que es ne-
cesario desarrollar politicas migratorias que
garanticen las posibilidades de complemen-
tariedad y solidaridad entre paises para que
se permita la formacién profesional y Trabajo
Digno en la experiencia migratoria del/a
trabajador/a'y sus posibilidades de retorno.



La degradacién medioambiental y el
cambio climdtico alcanzan niveles criticos,
siendo una importante causa de la migra-
cién inferna e internacional. Se estima en 50
millones la cantidad de migrantes climdticos,
y las proyecciones para el afio 2050 son
de un minimo. Esto provocard cada vez
mayor escasez de suministros regulares de
alimentos y agua, asi como el aumento de
la frecuencia y gravedad de inundaciones
y tormentas.

En relacién a la estrategia general, el pro-
grama de accién aprobado es luchar por los
derechos de trabajadores y trabajadoras mi-
grantes en la Ley y en la préctica. Ello incluye:

Garantizar el derecho a no- migrar, y para
aquellos que lo hacen, cualquier que sea su
condicién (regular o irregular), es necesario
garantizar los derechos laborales.

Trabajar para la aplicacién de normas
fundamentales del trabajo para todos los
trabajadores/as migrantes (incluyendo los
trabajadores/as domésticos/as, de la econo-
mia informal y de formas atipicas de empleo).

Impulsar campafias para la ratificacién y
ampliacién de los convenios de la OIT, espe-
cialmente el 97 y 143 y de la Convencién
Internacional Sobre la Proteccién de Todos
los Derechos de los Trabajadores Migrantes
y sus Familiares de la ONU.

Movilizar a la clase trabajadora hacia una
arquitectura de proteccién de los derechos
humanos y sindicales, construida en torno a
una politica migratoria global, que aporte
unos cimientos y un marco para el estable-
cimiento de politicas, programas, convenios
y acuerdos institucionales a escala interna-
cional, regional y nacional.

Exigir de los gobiernos de la regién la
implementacién de politicas migratorias
sostenibles, que aborden cuestiones relativas
ala saludy el bienestar de los trabajadores/
as migrantes, incluyendo la salud y seguri-
dad en el lugar de trabajo y la proteccién
frente a condiciones de trabajo peligrosas.

Exhortar a los organismos y agencias
internacionales hacia un modelo coherente
y sustentable de Politicas sobre Migracién
y Desarrollo.

Oponerse a cualquier ataque contra la uni-
versalidad de principio de igualdad de trato.

Denunciar y poner en evidencia a las
agencias de empleo que abusan de los
trabajadores migrantes;

En relacién a las migraciones femeninas,
garantizar el pleno ejercicio de su ciudada-
nia a nivel internacional y visibilizar tanto
sus situaciones de vulnerabilidad como los
aportes que realizan al desarrollo de cada
uno de sus paises.

Fomentar la promocién de normas, valores
y prdcticas culturales no- discriminatorios
hacia las mujeres migrantes.

Apoyar iniciativas de cooperacién y so-
lidaridad entre las centrales sindicales de
los paises de la regién, enmarcado en una
l6gica de la cooperacién sindical Sur-Sur.

Exigir que los convenios internacionales,
tanto los suscritos en el marco de la ONU

A través de protocolos complementarios
o reformas alternativos- como los que
se suscriban en otros espacios, como el
ALBA, UNASUR y CELAC. contemplen la
definicién de migrantes climdticos en el
plano de las personas y comunidades, de
modo que todos los Estados contemplen
los derechos de estas personas en sus
definiciones y consideraciones.

El seminario ya mencionado se centrd
en la actualizacién de la agenda sindical
aprobada por el Il Congreso.

Por un lado, la declaracién enfatizéd
sobre la relacién entre precariedad y migro-
ciones, sefialando la necesidad de:

Desarrollar y apoyar acciones sindicales
para el 18 de diciembre, Dia Mundial de
los Derechos de los Trabajadores y Trabajo-
doras Migrantes focalizando en la situacién
precaria de los j6venes, las mujeres y las
trabajadoras del hogar.

Promover un mayor debate sobre los
sistemas de migracién que no son com-
patibles con el respeto de los derechos
fundamentales de los trabajadores y
trabajadoras migrantes, como son los
programas de migracién circular y de



trabajo temporario contenidos en algunos
acuerdos bilaterales gubernamentales,
que solo generan la precarizacién de los
puestos de trabajo en lugar de promover
que los mismos sean permanentes.

Por otro, propuso compromisos concrefos
en relacién a Naciones Unidas, OIT y OEA.

En relacién con Naciones Unidas, se
destacé la oportunidad que se tundra en
la sesién especial de la Asamblea General
de Naciones Unidas Didlogo de Alto Nivel
(DAN) de Naciones Unidas sobre migracién
y desarrollo, en septiembre 2013, para que
la gobernanza sobre el tema de Migracio-
nes vuelva al seno del Sistema de NU, con
un rol protagénico de la OIT, como dnica
organizacién tripartita de dicho sistema.

Respecto de la OEA: se planted Impulsar
el enfoque de derechos sobre trabajadores
y trabajadoras migrantes a nivel de la
OEA, a través del COSATE, en el marco de
la recién aprobada Carta Social (Cocha-
bamba, junio 2012), la cual contiene una
referencia expresa al respeto y seguimiento
de la Declaracién de la OIT relativa a los
Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo de 1998.

Finalmente, en relacién a la OIT, se propuso:

Impulsar la campafia de la CSI 12x12 para
la ratificacién del Convenio 189 sobre Trabajo
Decente para Trabajadores/as Domésticos/
as, y la Recomendacién 201 de la OIT.

Integrar los temas de migraciones y, en
particular, el enfoque de derechos de los/
as trabajadores/as migrantes en el proceso
de discusién y elaboracién tripartita de los
Programas Nacionales de Trabajo Decente,
asi como en el dmbito de la negociacién
colectiva en los diferentes niveles;

Realizar estudio regional sobre legislacién
nacional comparada sobre trabajadores y
trabajadoras migrantes.

Elaborar, con su apoyo, mapas regiona-
les/subregionales sobre flujos migratorios,
identificando corrientes migratorias internas-
externas, Sur-sur, Norte-Sur, ubicacién por
sectores de actividad, género y edad.

Desarrollar formacién y capacitacién sobre
el Enfoque de Derechos para los Trabajado-

res y Trabajadoras Migrantes en base a los
instrumentos de la OIT y Naciones Unidas.

Promover que las politicas piblicas de
migracién sean desarrolladas a través de un
consenso tripartito, no solo a nivel nacional,
sino también a nivel regional y mundial, pro-
moviendo la cooperacién entre las mismas
partes, en los paises de origen y destino, y
con un papel clave de la OIT.

Acompanar el estudio apoyado por OIT
sobre agencias de trabajo temporario.

El programa de accién de CSA incluye
en un lugar importante a la autoreforma
sindical en este campo, segun los siguientes
lineamientos:

que el debate sobre acciones en rela-
cién a los migrantes tenga en cuenta el
fortalecimiento de las capacidades de las
organizaciones sindicales;

que se fortaleza la cooperacién entre los
sindicatos de los paises de origen de los/
as trabajadores/as migrantes en la regién
y aquellos de los paises de destino, usando
como modelo acuerdos sindicales existen-
tes, con el apoyo de la CSI, de ACTRAV y
de MIGRANT.

que se apoyen iniciativas de cooperacién
y solidaridad entre las centrales sindicales
de Las Américas, en una légica de coopera-
cién sindical Sur-Sur para promover:

el intercambio de experiencias de ac-
cién sindical nacional en cuanto al trabajo
de organizacién y sindicalizacién con los
trabajadores y frabajadoras migrantes en el
marco de los actuales procesos de Autorefor-
ma Sindical presentes en la regién; vy,

desarrollar y fortalecer programas y
equipos sindicales binacionales de forma-
cién y capacitacién para los trabajadores
y trabajadoras migrantes sobre el enfoque
de derechos en el marco de los Instrumentos
Normativos de la OIT y de Naciones Unidas.

que se impulse en el marco de los pro-
cesos de Autoreforma Sindical, el estable-
cimiento de mecanismos o estructuras a
nivel de las organizaciones sindicales, que
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permitan garantizar que las preocupacio-
nes y derechos de los/as trabajadores/as
migrantes sean atendidas y que se actie
sobre ellas.
-que se avance en la construccién de una
estrategia de acciones comunes y de redes
sindicales (centros- guias, secretarias) sobre
las migraciones

que se reactive y fortalezca la Red Ase-
sora Regional de Migraciones y Trabajo de
la CSA.

que se destaque la organizacién de las
mujeres migrantes.

que se promueva la creacién de equipos
sindicales especializados y/o un responsa-
ble del drea de migracién laboral a nivel de
la organizacién, destacando la migracién
laboral como un tema transversal en la
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agenda de las organizaciones sindicales.

que se fortalezcan acciones sindicales
unificadas y crear de equipos inter sindicales
para la promocién del enfoque de derechos
y propuestas de politicas piblicas para
elaborar politicas publicas sustentables de
Migracién y Desarrollo.

que se promueva el andlisis y debate al in-
terior de la organizacién sindical, para ase-
gurar que los estatutos de la organizacién
sindical permitan que los/as trabajadores/
as migrantes puedan unirse a los sindicatos
y eliminen cualquier norma contraria a este
principio.

que se actualice el Mapa regional de or-
ganizacién de trabajadores y trabajadoras
migrantes y de sus estructuras sindicales
especializadas.

P



En las organizaciones sindicales de las
Américas las mujeres estdn ocupando cada
vez mds espacios estratégicos en sus estruc-
turas, experimentado avances significativos
en la participacién y representacién. Se ob-
serva también una creciente preocupacién
de las dirigencias sindicales por la situacién
de las trabajadoras, por sus derechos es-
pecificos, estableciendo como prioridad la
igualdad de género en las organizaciones
y en la sociedad en general.

En este marco, la CSA contempla que
las trabajadoras requieren especial atencién
en la tarea organizativa. La organizacién
entera debe estructurarse y dar facilidades
reales para su incorporacién y participacién
activa, tomando en cuenta sus necesidades
e intereses con acciones afirmativas de cuo-
tas de participacién en las direcciones, ca-
pacitaciones y eventos, entre otras medidas.

Sin embargo, aiin nos encontramos con
obstdculos que dificultan el empoderamien-
to de las mujeres en los diferentes niveles
y estructuras del movimiento sindical. Se

requiere de un refuerzo de estrategias y
mecanismos organizativos tendientes a
incorporar y asegurar de forma efectiva la
promocién de la igualdad de género como
una linea institucional y permanente y no
complementaria en la politica sindical.

Para la CSA, la realizacién de una audi-
toria participativa de género (APG) en sus
afiliadas, tiene como finalidad el promover
cambios en las acciones y decisiones de las
organizaciones sindicales, constituyéndose
en una herramienta clave para el proceso
de autoreforma sindical que se viene produ-
ciendo en las Américas.

De este modo las organizaciones sindica-
les podrén conocer fécilmente de qué forma
mejorar sus propias politicas de igualdad
de género y superar sus dificultades en este
campo, rentabilizando asi los recursos dis-
ponibles y/o adecuando los mismos a las
demandas reales de sus afiliados y afiliadas.



La CSA, en cumplimiento del mandato
por reforzar la transversalizacién de la
dimensién de género en las politicas y agen-
das sindicales, a través de la Secretaria de
Politica Sindical y educacién con el apoyo
de la OIT/ACTRAV y el proyecto FSAL, reali-
z4 en diciembre de 2011, un faller regional
con la participacién de representantes de
21 centrales dfiliadas, mientras que en el
afo 2012 se han realizado tres talleres
subregionales, el primero para América cen-
tral y el Caribe en Nicaragua, el segundo
para la Regién Andina en Per( y el tercero
correspondié para el Cono Sur en Uruguay.
En estas actividades participaron 39 organi-
zaciones sindicales, a través de la formacién
de 76 personas (48 mujeres y 28 hombres)
como multiplicadores/as y facilitadores/as
para la realizacién de auditorias de género
en las organizaciones. De esta maneraq,
se ha reforzado la transversalizacién de
la dimensién de género en las politicas y
agendas sindicales nacionales.

En la primera actividad que se realizg,
se constaté que la APG es una metodologia
idénea para evaluar y a la vez apoyar la
transversalidad de la perspectiva de género
en la vida de las organizaciones sindicales.
Una de las conclusiones de este faller fue la
necesidad de adaptar el Manual de Audi-
torias Participativas de Género (APG) de la
OIT a la cultura, necesidades y funcionali-
dad del movimiento sindical.

La adaptacién de este manual responde
al interés de la CSA/CSI de proveer a las
organizaciones de una herramienta y una
metodologia cercana y eficiente para la
promocién de la igualdad de género a su
contexto laboral y sindical. Asimismo, como
herramienta para asegurar la participacién
activa y el ejercicio de un liderazgo de
mujeres en el movimiento sindical, amplio,
relevante, visible y capaz para incidir en el

género; asegurando la voluntad politica, las
prioridades y metas de la agenda e intereses
de las mujeres.

Con la realizacién de estas actividades,
se logré reforzar y potenciar las competen-
cias apropiadas para la puesta en marcha
de las auditorias participativas de género
en el marco de los procesos de autoreforma
sindical de América Latina.

Los y las participantes al término de los
talleres, han destacado la importancia de
las APG para los actuales procesos de auto-
reforma sindical que se vienen produciendo
en las Américas; debido a que no solo
permite favorecer la capacidad colectiva
de una organizacién sindical para analizar
sus actividades desde una perspectiva de
género, sino que ademds identifica cues-
tiones que “van mds allé del género” como
la cultura institucional del trabajo en exceso
y la ausencia de estructuras dindmicas de
intercambio, aprendizaje y adaptacién;
que son particularmente desfavorables a la
promocién de la igualdad entre los hombres
y las mujeres.

Ademds, coincidieron en sefialar que la
puesta en marcha de las APG, contribuirdn
a reforzar la capacidad colectiva de la
organizacién sindical para promover la
igualdad de género, impulsar un sentido
de pertenencia sindical y profundizar el
conocimiento de la materia en sus organi-
zaciones, asi como la consolidacién de los
equipos, el intercambio y la reflexién sobre
las cuestiones de género.

La CSA considera que se ha ido logran-
do los obijetivos propuestos; las personas
que participaron en las cuatro actividades
han mejorado su nivel de informacién y
formacién sobre las auditorias sindicales
de género y centrales sindicales se han
comprometido a llevar a delante la APG;
garantizando de esta forma una verdadera
transversalidad de la perspectiva de género.
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Partiendo de la figura tradicional de
la cooperativa, hace ya tiempo que se ha
avanzado hacia el concepto més amplio de
ESS (o SEE, Social and Solidarity Economy),
y de Organizaciones de la ESS (OESS) para
englobar otras formas asociativas'. Siguien-
do a OIT, y utilizando un ya consolidado
marco conceptual, especialmente europeo,
iniciado hace veinte afios (“ESS: nuestro ca-
mino comin hacia el trabajo decente”, OIT-
CIF 2012), la ESS estd integrada principal-
mente por aquellas cooperativas y otras tres
formas: sociedades mutuales, asociaciones
y organizaciones comunitarias, y empresas
sociales. Las siguientes son distintas maneras
de definir al Sector: 1. que la organizacién
econdmica estd centrada en las personas;

que son organizaciones hibridas, en el
sentido de que combinan la rentabilidad,
el cambio social y los valores sociales, no
siendo fundamental la primera; 3. que ope-
ran sobre la base de reglas negociadas y

reciprocidad garantizada, particularmente
por el control social; 4. que funciona en
el marco de una democracia econémica;

que incluye entre sus obijetivos el manteni-
miento de vinculos sociales; 6. que también
puede incluir la busqueda de una reduccién
de la brecha entre individuos y autoridades
(en las asociaciones comunitarias).

CSA, con antecedentes desde veinte
afos antes?, en 2008-2010 avanzé hacia la
incorporacién de los trabajadores de la ESS
a un esquema general sobre la informalidad
y el trabajo auténomo (proyecto con UGT-
ISCOD), al utilizar el concepto de “auténo-
mos colectivos” e incorporarlos al conjunto
de colectivos promocionados por el GTAS
(Grupo de Trabajo sobre Autoreforma Sindi-
cal) a efectos organizativos®. Mds adelante,
el Il Congreso de CSA (Foz de Iguazd, abril
2012) incluyd la ESS en cuatro resoluciones
para su programa de accién 2012-16¢ sobre
desarrollo sustentable, autoreforma sindical,
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trabajo precario e informal, y reforma agra-
ria. Los contenidos son los siguientes:

En el campo del enfoque estratégico so-
bre desarrollo sustentable® se afirma que “el
modelo productivo urbano debe reconocer
el papel de la pequefia produccién y, dentro
de ésta, de la ESS, como factor democrati-
zador de la propiedad y creador de trabajo
decente, superando el trabajo auténomo
informal o microunidades familiares a que
recurren grandes contingentes de poblacién
en las ciudades”. Asimismo, en cuanto al
mundo rural, “la promocién de la ESS es una
cuestién central de las politicas alternativas,
relacionada con la democratizacién de la
propiedad de la tierra”

En el campo sociolaboral y de accién
interna (como parte del programa sobre
autoreforma sindical), el sindicalismo:

explorard “el diagnéstico y la accién apli-
cada sobre los trabajadores de la ESS, para
la utilizacién de esas estructuras”; promoverd
la “elaboracién de proyectos reguladores del
sector informal, dirigidos al uso democrético
de los espacios piblicos, y a la utilizacién del
enfoque de la ESS”; y promoverd “formas de
negociacién a nivel local, para la cobertura
de los trabajadores auténomos”

Interesa, en este contexto, sefialar que
el reciente producto derivado del encuen-
tro entre OIT y ACI (Alianza Cooperativa
Internacional) en América Latina (donde
ésta Gltima tiene una oficina regional)
(“El cooperativismo en A. Latina. Una
diversidad de contribuciones al desarrollo
sostenible”, 2012, Lima), considera en su
prélogo que las cooperativas, como sector
econémico, se ubican “entre el piblico
y el privado” y que, visto como érgano
social, es “parte de otros movimientos
(campesinos, indigenas y sindicatos) que
promueven la solidaridad, inclusién social
y derechos humanos y laborales”. También
destaca su capacidad para “equilibrar
el capital y el trabajo”, y alerta sobre el
"uso abusivo de las cooperativas para
flexibilizar las relaciones laborales”,

El estudio tiene dos elementos comple-
mentarios de interés para CSA:

destaca la importancia que ha tenido,
en la conformacién del sector, la corriente
sindical y mutualista aportada por los inmi-
grantes, lo que derivé en la presencia de
cooperativismo en el mundo sindical (sefala
los casos de Argentina, Chile y Uruguay);

practica una cuantificacién provisoria
sobre la extensién de las cooperativas en
la regién, llegando a 1.3 millones de traba-
jadores directos, aunque si se considera a
los asociados, se llega a un ndmero treinta
veces superior (33 millones).

Este informe presenta: dos desarrollos
institucionales sobre el tema, desde el sindi-
calismo internacional, y la OIT, y un primer
dimensionamiento de la presencia de la ESS
en las centrales y confederaciones sindicales
de América Latina y Caribe.

En esta direccién, sin entrar al campo de
la informalidad urbana (ya explorado por
CSA en el proyecto mencionado), aqui se
avanza hacia la consideracién del mundo
rural, donde existe una amplia experiencia
de organizacién del trabajo campesino y
de la agricultura familiar que recurren a
las cooperativas agropecuarias, ademds
de ofras formas (las propiamente sindicales,
movimientos, asociaciones, coordinadoras,
uniones, consejos, mesas, comités, organi-
zaciones comunitarias, y las comunidades
indigena®. Todavia hay que agregar otros
dos subsectores: los artesanos, generalmen-
te en un lugar intermedio entre la produccién
campesina y la venta en mercados urbanos,
y los pescadores artesanales, destacando el
caso de las “colonias” brasilefias (asi como
Paraguay y Nicaragua) .

El tema cooperativo esté mencionado en
la Constitucién de 1919. Al afo siguiente,
se cred el Servicio de Cooperativas, aunque
es en 1966 en que se aprueba un primer
convenio. Desde los afios noventa, comen-
z4 a estudiarse la revisién de esta norma,
dando lugar finalmente a la Recomendacién
193 Promocién de las Cooperativas (2002).
En simultdneo, OIT firmé un memordndum
de entendimiento con la ACI (Alianza Coo-



perativa Internacional), por el cual se le da
a ésta un estatus consultivo en el Consejo de
Administracién y en la Conferencia. Poste-
riormente, en un plano general, la Declara-
cién sobre la Justicia Social y el Programa
Global de Empleo, en 2008-09, llamaron a
promover las OESS. En simultdneo, se inicid
un plan de accién para la promocién de las
empresas y organizaciones de la economia
social (a partir de la Conferencia de Johan-
nesburgo (2009) , y luego se realizaron tres
Academias en 2010-2013.

En lo que sigue se destacan dos ele-
mentos: las normas de OIT (tanto genera-
les como especificas) y la relacién con la
economia informal.

Estd ampliamente aceptado que
el Convenio 87 de la OIT cubre a todo
tipo de trabajadores, y con ello a los de
cooperativas. Esto ha sido explicitado por
el Comité de Libertad Sindical, en 2006,
cuando sefalé que “la nocién de trabajo
incluye no sélo al trabajador dependiente
sino fambién al independiente o auténomo”,
a partir de lo cual “los trabajadores asocio-
dos a cooperativas deberian poder constituir
las organizaciones sindicales que estimen
conveniente y dfiliarse a las mismas”.

Los érganos de control de OIT también
se han pronunciado sobre las situaciones de
simulacién que suele darse en relacién alas
cooperativas. El Comité ha invitado “a los
gobiernos a velar porque las cooperativas
no sean utilizadas para evadir la legislacién
del trabajo ni para establecer relaciones
de trabajo encubiertas”. La Comisién de
Expertos en Aplicacién de Convenios y
Recomendaciones, en relacién a un fallo
sobre las cooperativas de trabajo asociadas
de Colombia ha agregado: “cuando los
trabajadores de cooperativas y otros tipos
de contratos civiles y/o comerciales deben
efectuar tareas propias del giro normal de
actividades de la entidad en relacién de
subordinacién, deberian ser considerados
como empleados en una verdadera relacién
de trabajo, y en consecuencia deberdn
gozar del derecho de dfiliarse”.

Este es un marco adecuado para interpre-
tar la importancia que tiene la incorporacién
de la ESS en otros dos convenios:

el C 129 sobre inspeccién del trabajo en
el agro (1969), el cual si bien estd centro-
do en empresas agricolas con asalariados
y aprendices, promueve una extensién a
“personas que participan en empresas eco-
ndémicas colectivas, como los miembros de
las cooperativas”.

el C 150 sobre administracién del trabajo
(de 1978) el cual aplica igual criterio de
ampliacién, promoviendo que la tarea gu-
bernamental en este campo alcance a los
“miembros de cooperativas y de empresas
administradas por los trabajadores”.

Ofros convenios que se refieren explicita-
mente a las cooperativas son: el C169 sobre
Pueblos Indigenas®, C117 sobre Politicas
Sociales, y C168 sobre Fomento del Empleo
y la Proteccién contra el desempleo.

Luego del Convenio de
1966, el tema reaparecié en 1999, con la
Resolucién 189 Relativa a las condiciones
generales para fomentar la creacién de
empleos en las pequefias y medianas em-
presas se extiende a “todo tipo de PyME,
cualquiera sea su régimen de propiedad”, y
ejemplifica con las cooperativas, entre ofras.
También promueve que las PyMES constitu-
yan cooperativas de produccién y servicios
y, en general, tomen iniciativas de cardcter
cooperativo para la proteccién social.

Al poco tiempo, la Recomendacién
193 aporté una definicién precisa de
cooperativa: “una asociacién auténoma
de personas unidades voluntariamente
para satisfacer sus necesidades y aspira-
ciones econdmicas, sociales y culturales
en comdn a través de una empresa de
propiedad conjunta, y de gestién democré-
tica”. Sobre esta base, también avanzaba
hacia la promocién de un “sector social
distintivo de la economia”, y un aliento a
que las cooperativas y a las organizacio-
nes que las representan a establecer una
relacién activa con las organizaciones de
trabajadores con miras a: crear un clima
favorable al desarrollo de las cooperati-



vas, administrar sus propios servicios de
apoyo y contribuir a su financiamiento,
prestar servicios comerciales y financieros,
promover el desarrollo de los socios, traba-
jadores y personal directivo- Asimismo, las
cooperativas deberian promover el ejer-
cicio de los derechos de los trabajadores
asociados, y orientar y prestar asistencia
a sus trabajadores para que se dfilien. La
Recomendacién también promueve que
el sindicalismo fomente la igualdad de
oportunidades en las cooperativas.

En 2007, la Resolucién sobre Promo-
cién de las Empresas Sostenibles reconoce
implicitamente que cubre a la ESS cuan-
do sefala que “la diversidad en cuanto
al tamafio y tipo de empresa exige una
serie de intervenciones diferenciadas”.”
Asimismo, en el anexo se incluye entre
los instrumentos de OIT relaciones con
el enfoque de empresas sostenibles a las
Recomendaciones 189 y 193. El Consejo
de Administracién de OIT (Reunidn 312,
noviembre 2011) ha sefalado, al referirse
a la Resolucién, que “las cooperativas
presentan un contexto especifico para la
creacién de un entorno propicio”.®

En 2008, la Resolucién relativa a la
promocién del empleo rural para reducir la
pobreza, también destaca la via cooperativa
y ofras formas de base comunitaria.

Existe ya un
desarrollo conceptual bastante amplio en
OIT dirigido a mostrar la relacién entre
informalidad y cooperativas. En 1991 (78¢
Reunién), el Director General, sefialaba que
las pequefias organizaciones del “sector
no estructurado” o “sector informal” son
esencialmente “precooperativas”, porque se
basan en las tradiciones y principios mismos
que caracterizan todo movimiento coopera-
tivo auténtico: participacién activa de sus
miembros, gestién democrdtica y control de
sus actividades, y una distribucién equitativa
de los beneficios entre sus miembros.

Este mismo enfoque fue luego desa-
rrollado por el Servicio de Cooperativas,
culminando en dos acontecimientos: a. la
incorporacién del tema a las conclusiones del

Simposio Internacional sobre Sindicatos y el
Sector Informal (ACTRAV, 1999) que exhorté
a “considerar el establecimiento o ampliacién
de los vinculos con actividades econémicas
cooperativas”, b. el documento de debate
para la Resolucién sobre Trabajo Decente
y Economia Informal (aprobada en la 90°
Reunién, 2002).7 En este Gltimo documento,
y ofros complementarios'?, se avanza hacia:

considerar directamente a las unidades
del sector como “cooperativas informa-
les”- También se utiliza “organizaciones de
autoayuda no registradas”.

aclarar que las cooperativas son un
método, a ser utilizado por cualquiera, no
dependiendo de que el movimiento coope-
rativo tenga una estrategia bien elaborada
para la economia informal;

destacar que las cooperativas actuantes
en la economia informal dan la posibilidad
de hacer frente a necesidades econémicas y
sociales inmediatas de sus miembros, con la
ventaja que esos beneficios son los mismos
que los que provienen de instituciones de
mayor envergadura;

destacar que muchos sindicatos han utiliza-
do métodos cooperativos también como técni-
ca de organizacién. Cuando los trabajadores
informales se encuentran con impedimentos
importantes para unirse a los sindicatos u
organizaciones de empleadores existentes,
o para crear las suyas propias, la estructura
organizativa de dfiliacién mds eficaz puede
ser la cooperativa. Ello también puede con-
siderarse un paso hacia la formalizacién;

muchas cooperativas empiezan como un
grupo informal de empresas y posteriormen-
te, cuando crecen y se hacen viables, se
registran como entidades legales, y pasan
a formar parte de la economia formal. En
este marco, son obvias las posibilidades
que encierra la asociacién de estas orga-
nizaciones oficiosas que ya existen, o cuyo
establecimiento se podria fomentar, con un
movimiento cooperativo auténtico y oficial-
mente reconocido;

estas organizaciones y sus miembros
podrian acceder mas fécilmente al crédito,
a los mercados, a la tecnologia, y a las



instituciones juridicas y de otra indole de la
economia formal, y convertirse asi en una
fuerza capaz de romper las barreras que
separan a los dos sectores.

Se dan también tres ejemplos: a. las
cooperativas de trabajadores (o de pro-
duccién) donde aquellos comparten la
propiedad y el trabajo en una unidad de
produccién comin, a partir de un grupo de
trabajadores independientes que se forma
naturalmente en torno a una actividad en
particular (vestimenta, alimentacién y res-
taurantes) que conduce por si misma a la
actuacién en conjunto. Es también el caso
de grupos de trabajadores artesanales
(sastres, fabricantes de muebles, tallistas
en madera, orfebres de plata) que gozan
de una forma més libre de cooperativa,
en la que trabajan individualmente y son
reconocidos por el valor de los articulos
que fabrican, en tanto la cooperativa se
encarga de proporcionar materias primas,
maquinaria, talleres y mercados; b. las
cooperativas de crédito y de consumido-
res, organizadas por los sindicatos, que
proporcionan una base de clientes estable,
capital para expansién, y una fuerte base
institucional para su control y supervisién;

las cooperativas de proteccién social y
servicios sociales, mediante grupos infor-
males de autoayuda que proporcionan su
propia cobertura de seguros.'®

En la publicacién reciente de OIT-CIF
se avanza hacia una mayor precisién, par-
tiendo de la base de que son fenémenos
diferentes, ya que la economia informal
estd impulsada por las ganancias econé-
micas de sus miembros. En consecuencia,
se necesita observar si los principios que
rigen la conducta en espiritu y prdctica son
los de la ESS. Esto lleva a que la relacién se
redefine en el sentido de que la ESS es un
mecanismo para promover la formalizacién
de la economia informal.

Uno de los documentos recién menciona-
dos de OIT (el firmado por Levin) introducia
una atractiva consideracién histérica sobre

el origen comdn de sindicatos y cooperati-
vas, en el primer periodo de la industriali-
zacién europea, cuando los trabajadores
establecieron asociaciones para defender
sus derechos en el empleo y abastecerse
a si mismos con articulos de consumo de
primera necesidad mediante la ayuda mu-
tua y la actuacién en grupo. Los valores y
principios en comdn compartidos por sindi-
catos y cooperativas, como la autoayuda,
democracia, asistencia mutua y solidaridad,
llevaron a la creacién de estructuras orga-
nizativas relacionadas en muchos paises,
que se convirtieron en pilares de todo el
movimiento laboral. Posteriormente, las
estrategias empleadas por sindicatos y
cooperativas para promover los intereses
de sus miembros se desarrollaron de mao-
nera diferente, los sindicatos utilizando
principalmente negociaciones (incluyendo
las colectivas) y el manejo de querellas,
mientras las cooperativas se dedicaron a
los servicios sociales y econémicos en las
dreas de produccién, consumo y bienestar
a través de empresas comerciales.

En esta direccién, en 2004, la CIOSL
(Confederacién Internacional de Organiza-
ciones Sindicales Libres), con antecedentes
que se remontaban a 1997, previo a la
fusién con la CMT que dio origen a la CSI,
alcanzé un acuerdo con la ACI, y lo integré
al documento de consenso con CMT. El
contenido es el siguiente:

los sindicatos deben estimular a sus miem-
bros a formar cooperativas en las dreas que
sirven a sus necesidades. La propiedad y
gestién de empresas por los trabajadores
puede ser socialmente benéfica. La integra-
cién de los trabajadores/as informales en
cooperativas por los sindicatos consolidard
el movimiento sindical.

los sindicatos deben orientar a los miem-
bros en lo que atafie a los principios de
cooperativas y su funcionamiento. Del mismo
modo, las cooperativas deben responder
emprendiendo programas de orientacién
para sus miembros sobre los principios y
funcionamiento de los sindicatos y las nor-
mas fundamentales del trabajo.



es importante que las cooperativas reco-
nozcan las leyes laborales y actéen como
empleadores modelos y fortalezcan los vin-
culos con los trabajadores y a sus sindicatos.

los sindicatos y las cooperativas, trabajan-
do mancomunadamente, pueden modelar
las direcciones futuras del crecimiento. Lo
que se necesita esencialmente es dar con-
tenido y forma a la cooperacién mutua y a
las acciones e iniciativas conjuntas.

la identidad misma de las cooperativas
debe mantenerse intacta. La cooperativa
se fundamenta en su membresia y es una
organizacién de solidaridad, ciertamente
diferente a aquellas que sélo tienen moti-
vos comerciales.

el papel del gobierno deber ser “posibi-
litar” en lugar de promover cooperativas.
Ademés, la indole especial de las cooperati-
vas debe reflejarse en términos de adopcién
de medidas para su supervision.

la promocién de cooperativas debe reali-
zarse no solo en la economia informal, sino
més bien en toda la economia.

los trabajadores/empleados de las coo-
perativas deben organizarse ellos mismos.

el papel de las organizaciones coope-
rativas deberia ser también posibilitar que
los empleados formen sindicatos y que
participen en comités y grupos de trabajo a
distintos niveles a fin de considerar los temas
econémicos y sociales que tengan impacto
sobre los trabajadores/as y los sindicatos.

la disponibilidad de crédito y de otras
facilidades financieras para las coopera-
tivas no puede hacerse en funcién de las
condiciones del mercado: la especificidad
de las cooperativas tendrd que ser consi-
derada debidamente.

se necesita evitar que las empresas mul-
tinacionales utilicen las cooperativas para
su trabajo tercerizado, sin beneficios ni
protecciones para los trabajadores.

El enfoque que vincula ESS con sindi-
calismo tiene crecientes aplicaciones. Un
reciente ejemplo destacado es el de CCOO
de Espafa, que en 2008 creé la Secretaria
de Economia Social y Autoempleo. El esce-
nario general era la vigencia de la Ley de

Economia Social, retomando la tradicién
de la Unién Europea [y francesa). CCOO
vincula esta linea de trabajo con la crisis,
en cuanto a que tales empresas tienen
mayor presencia relativa en actividades
de servicios socialmente necesarias, en
municipios pequefios, y con miembros de
colectivos con especiales dificultades por
razones de edad, sexo o riesgo de exclu-
sién, a lo que se agrega una tendencia a
resistir mejor las coyunturas socioeconémi-
cas deprimidas. Encuentra también poten-
cialidades en materia de salvataje de em-
presas quebradas. Pero considera ademds
que el papel de la economia social puede
ser importante en un proceso de cambio
del modelo productivo hacia otro nuevo,
que permita entrar de lleno en los valores
de la economia social. (ver la publicacién
colectiva “Reflexiones y propuestas en tor-
no a la economia social y el autoempleo”,
CCOO02011, y un articulo del encargado
de aquella érea: “Sobre Economia Social,
nuevo modelo productivo y su papel en
el actual contexto: a modo de lineas de
trabajo”, Jordi Ribé | Flos. Presentado al |
Congreso Trabajo, Economia y Sociedad,
Madrid, 2012.

Contra lo que a veces se supone, el
sindicalismo latinoamericano y caribefio
ha avanzado bastante en una estrategia de
incorporacién de la ESS a su estrategia. Vao-
rias centrales y confederaciones nacionales
incluyen en sus estatutos y otras resoluciones
institucionales la posibilidad de que se inte-
gren los miembros y trabajadores de ESS a
sus estructuras. En un sentido mds amplio,
un nimero mayor de organizaciones ha
creado dreas funcionales especializadas
en el tema. Finalmente, ya hay un nimero
considerable de organizaciones de la ESS
que se han integrado a organizaciones
sindicales de tercer grado.

Aqui se presenta un balance!' sobre
estas cuestiones, tomado en su mayor parte
del acumulado de experiencias existente



en el SISAS (Sistema de Informacién y
Seguimiento de la Autoreforma Sindical)
de la CSA, desde tres puntos de vista:

referencias estatutarias; 2. existencia de
estructuras funcionales especializadas;
Organizaciones dfiliadas. En esta tarea una
diferenciacién clave es entre el mundo ur-
banoy rural, focalizado en los campesinos.
En el plano urbano, a su vez, se destacan
varios emprendimientos en la linea de la ya
mencionada vinculacién entre ESS y el tra-
bajo en el sector informal. En el segundo, se
incluye la organizacién de las poblaciones
indigenas. Finalmente, se destaca también
la existencia de estructuras regionales.

Siguiendo el criterio ya mencionado al
inicio, se incluyen experiencias sindicales
encuadradas en un conjunto amplio de con-
ceptualizaciones. Varias centrales utilizan
formalmente los términos “sector social”
y -"economia social o solidaria” (Brasil,
Colombia, Honduras). Un caso especial es
el de la FNT de Nicaragua, y su dfiliada
CTCP (Confederacién de Trabajadores por
Cuenta Propia), que utiliza directamente ESS
(y “economia popular”) y lo ha promovido
en estructuras de las que participa a nivel
subregional (SEICAP, la Red de Economia
Informal de Centroamérica y Panamd) e in-
ternacional (Streetnet International, de la que
es punto focal en América Latina y Caribe)™2.

El cuadro 1 presenta un balance sobre
contenidos en documentos institucionales del
sindicalismo, los que pueden referirse tanto
a un acompaiamiento general de la ESS,
a nivel sociopolitico y de alianzas, como la
explicitacién de que sus miembros y traba-
jadores pueden sindicalizarse.

El cuadro 2 se refiere a estructuras funcio-
nales. Siguiendo el enfoque amplio ya men-
cionado, se incluyen otras que no mencio-
nan directamente a la ESS y las cooperativas

(“asuntos comunitarios”, “sector poblacio-
nal”, “sector artesanal”, “asuntos campe-
sinos”, “organizaciones vecinales y popu-
lares”. “propiedad social”, “autogestion”,
“*proyectos socioeconémicos”, “emprendu-
rismo”), interpretando que son parte de una
misma estrategia.

El cuadro 3 registra distintas experien-
cias directamente organizativas a nivel
nacional. En el campo urbano, una préc-
tica particular de ESS es la del Cono Sur
(excepto Chile) y Venezuela, en relacién a
las “empresas recuperadas”'®. En el campo
rural, destaca la modalidad organizativa
mixta, de la cual existen cuatro casos
destacados: la brasileia CONTAG, que
representa tanto agricultores familiares
como asalariados rurales permanentes o
temporarios), asociaciones y cooperativas
(de produccién, crédito, comercializacién),
trabajadores sin tierra, y asentados de la
reforma agraria. De la dfiliacién total de
10 millones a inicios de esta década, 8.5
millones correspondian a los agricultores;
la ecuatoriana FENACLE, que incluye asalo-
riados agricolas y cooperativas (con Mesas
Agrarias), la salvadorefia FETSSABHA (de
la CSTS), con comunidades campesinas y
la colombiana UNAC, que agrupa un con-
junto amplio de organizaciones, incluyendo
cooperativas y ofras organizaciones de
pequefos productores rurales, pescadores
artesanales, jévenes y mujeres, y sectores
comunitarios urbanos, asi como una alian-
za con las comunidades indigenas.

Finalmente, el cuadro 4 registra la
presencia de ofras estructuras regionales:
CLOC, a su vez parte de Via Campesina
(ver José Luis Herndndez, “Unidad regional
de las organizaciones campesinas”, CSA-
GTAS 2012), REL-UITA, de la IUF mundial,
COLACOT, y la COAI.
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Argentina

Bolivia

Brasil

Colombia

Honduras

Nicaragua

Pery

Venezuela

Argentina

Bolivia

Brasil

CTA.El Estatuto incluye entre las categorias de trabajadores que pueden integrarse
a los autogestionados o autogestivos.

COB. Utiliza un triple criterio clasificatorio de las dfiliadas, destacando a los “Cam-
pesinos” (junto a “Proletariado” y “Clase media urbana”), a los que se les asigna
una representacién proporcional en la conduccién, 16% para los primeros.

CUT. En sus Congresos ha adoptado decisiones formales adoptadas sobre economia
solidaria y agricultura familiar

Forca Sindical. En el estatuto incluye una politica hacia la agricultura familiar y sus
cooperativas. En el VI Congreso (2009) incluye el tema de las “coopergatas”.
UGT. En su Declaracién de Principios (2007) menciona a los pequefios agricultores
y pueblos indigenas, y luego las resoluciones del Il Congreso (2011), incorporan la
Economia Solidaria.

CONLUTAS. Desde su creacién incluye once Movimientos Populares Urbanos [y
uno rural)

Agenda Nacional Clase Trabajadora (2010). CUT, Forca, CTB, CGTB y CSNT
incluyen la agricultura familiar y la economia popular y solidaria

CGT. Relaciones fraternales de cooperacién y trabajo con organizaciones coope-
rativas, campesinas, poblacionales, comunales e indigenas También dfilia formas
organizativas de cardcter popular, volviendo a citar las anteriores.

CUT. Relaciones fraternales y de trabajo con organizaciones campesinas, comunales
e indigenas. Y promover la creacién y desarrollo de cooperativas y mutuales. También
plantea la sindicalizacién de “otras formas de organizacién de los trabajadores”.

CUTH. Sindicalizacién de trabajadores de la economia social.
CTH. Fomentar el cooperativismo y pequefias empresas de produccién dentro de
los sindicatos.

FNT. Promueve las cooperativas y sociedades, en el sector privado, informal y estatal.
En su interior, la CTCP (Confederacién de Trabajadores por Cuenta Propia) utiliza la
denominacién “economia asociativa, solidaria y complementaria”.

CUT. Afilia a trabajadores de la economia cooperativa o autogestién
CGTP. Afilia a trabajadores bajo “cualquier forma juridica”
CTP. Afilia a trabajadores de cooperativa

UNT. Promueve las cooperativas desde un enfoque de autogestién
CBST. Incluye las empresas recuperadas.

CTA. En su interior ha funcionado el Espacio de Economia Social y el Espacio
Ambiental (aplicado a cooperativas de reciclado)

COB, Secretaria de Cooperativas

CUT. ADS (Agencia de Desarrollo Sustentable) y UNISOL (Central de Cooperativas
y Emprendimientos Solidarios (2000), con 70 mil miembros. También, la Secretaria
de Politicas Sociales trabaja en relacién con el MTS (Movimento Sim Terra), y la CMS
(Coordinadora de Movimientos Sociales), un espacio nacional en que participan
organizaciones comunitarias y trabajadores sin tierra.

UGT. Secretaria de Asuntos de Cooperativas y Secretaria de Trabajadores Celetistas
en Cooperativas. También Secretaria de Asuntos Comunitarios y del Emprendurismo,
y Secretaria del Tercer Sector.

NCST. Direccién de Cooperativismo y Economia Solidaria



Colombia

Dominicana, Rep.
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Guatemala

Honduras
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CGT. Secretaria de Economia Solidaria
CTC. Secretaria de Asuntos Cooperativos
CUT. Secretaria de Asuntos de la Construccién, Economia Informal y Solidaria

CNUS. Secretaria de Cooperativas

CEDOCUT. Secretaria de Asuntos Poblacionales
CTE. Secretaria del Sector Artesanal, y Secretaria del Sector Poblacional

CUSG. Secretaria de Previsién Social y Cooperativismo

CUTH. Secretaria de Autogestién, y Secretaria de Asuntos Agroindustriales
y Cooperativas

CTH. Secretaria del Sector Empresas y Cooperativas Sindicales
CROM. Secretaria de Cooperativas

CST. Secretaria de Fomento Cooperativo
CUS. Secretaria de Asuntos Campesinos, Agrarios y Cooperativos

CGTP. Secretaria de Gestién, Propiedad Social y Cooperativas
CPT. Secretaria de Asuntos Cooperativos

CGTP. Secretaria de Cooperativas, y la Comisién de la Empresa Asociativa y
Autogestionaria (dentro del Departamento MiPymes)

CATP. Secretfaria de Derechos Humanos y Organizaciones Vecinales y Populares

CTP. Secretaria de Cooperativas y Transporte, y Secretaria de Planificacién,
Proyectos Socioeconémicos y Servicios Sindicales

CTV. Departamento de Cooperativas y Cajas de Ahorro

CBST. Areas en el Directorio: Pescadores, Campesinos, Empresas Socialistas
Recuperadas

CTA. Secretaria de Relaciones con los Pueblos Originarios
COB. Secretaria de Colonizacién

Forca Sindical. Secretaria de Asuntos Agrarios, y Secretaria de Pesca

UGT. Secretaria de Trabajadores de Agricultura Familiar, y Secretaria para
Asuntos de Pueblos Indij;encs. También Secretaria de Actividades Pesqueras
(enfocado en los pescadores artesanales)

CUT. Secretaria del Sector Campesino, Indigena y Pueblos Originarios

CGT. Secretaria del Sector Campesino
CTC. Secretaria de Asuntos Agrarios

CTRN. Secretaria de Asuntos Rurales e Indigenas
CNUS. Secretaria de Asuntos Campesinos

CATS. Secretaria de Asuntos Agrarios
CTD. Secretaria de Asuntos Agrarios

CUSG. Secretaria de Asuntos Campesinos

CUTH. Secretaria de Asuntos Agrarios
CTH. Secretaria de Asuntos Agrarios



México
Panama

Paraguay

Per(

Argentina

Bolivia

Brasil

UNT. Vicepresidencia de Asuntos Campesinos
CROC. Secretfaria de Desarrollo Agropecuario

CTRP. Secretaria de Asuntos Agrarios e Indigenas
CGTP. Secretaria de Asuntos Campesinos

CNIT. Secretaria de Asuntos Campesinos
CUTA. Secretaria de Asuntos Campesinos
CUT. Secretaria de Asuntos Indigenas y Campesinos

CGTP. Secretaria de Asuntos Agrarios, que incluye la Comisién de Asalariados Rurales
y Campesinos, la Comisién de Comunidades Campesinas y Nativas, y la Comisidn
de Pequefios Agricultores

CTP. Secretaria de Economia, Medio Ambiente, Agricultura y Comunidad

CGTRA. Sus dfiliadas tienen miltiples cooperativas de consumo, vivienda y servicios,
de trabajo y asociaciones mutuales, en los sectores piblico y privado, destacando las
cooperativas de la UOM (Unién Obrera Metalirgica). Existen estructuras vinculadas,
la Federacion de Mutuales Sindicales, y la CNTC (Confederacién Nacional de Coo-
perativas de Trabajo de la R.Argentina), con la cual los metaldrgicos han creado la
Red de Cooperativas Metalirgicas de la R.Argentina. También hay relaciones con la
FECOOTRA (Federacién de Cooperativas de Trabajo de la R.Argentina).

CTA. ANTA (Asociacién Nacional de Trabajadores Autogestionados), creada en 2005.
Su principal organizacién es la UST (Cooperativa Unién Solidaria de Trabajadores),
fundada en 2003. Tiene alianzas con FACTA (Federacién Argentina de Cooperativas de
Trabajadores Autogestionados) y MNER (Movimiento Nacional de Empresas Recupera-
das de Argentina). La Agrupacién Tupac-Amaru tiene ocho cooperativas sociales para
mantenimiento de edificios piblicos y escuelas. La FTV-H, Federacién Tierra Vivienda y
Habitat tiene cooperativas y mutuales de vivienda. y reciclado de basura. El Movimiento
Cartonero, que tiene cooperativas de recuperadores urbanos. Existen otras cooperativas
en las organizaciones de remiseros y motoqueros. El sindicato de trabajadores de la
pesca funciona en relacién a las cooperativas (simuladas) del sector.

COB. Federacién Nacional de Cooperativas (sector mineria)

UGT. FETRABALHO (Federacién de Cooperativas de Trabajo del Estado de Sao
Paolo) y COOTRABALHO. Se diferencian seis segmentos: sociales, salud, transporte,
educacién, produccién y servicios. Algunas organizaciones son: la Cooperativa de
Reciclaje en la ciudad de Poa, creada en 1997 la Cooperativa Social de Profesionales
Especiales, con deficiencias fisicas, Coopartec, Cooperativa de Servicios, infegrada
por profesionales despedidos de empresas piblicas en 1991, cuando comenzé el

proceso de privatizaciones.
CGTB. En 2006, incorporé la CBTE, Central Brasilefia de Trabajadores Emprendedores

Dominicana, CASC. Tiene dfiliada a la AMUSSOL, Asociacién Mutual de Servicios Solidarios.

Rep.

CNUS. Tiene cooperativas

Guatemala FNL. Tiene comités, consejos, asociaciones y uniones comunitarias

Honduras

México

CUTH. FOTTSIEH (Federacién de Organizaciones de Trabajadores y Trabajadores del
Sector Social e Informal de la Economia de Honduras), ha desarrollado una prdctica diri-
gida a institucionalizar los mercados populares y ferias por la via de cuatro cooperativas

COR. Tiene cooperativas de transporte piblico y taxis

Nicaragua FNT. Tiene 2 cooperativas en la CTCP (Confederacién de Trabajadores por Cuenta Pro-

pia). Tiene ofras cinco cooperativas en los sindicatos de educacién, salud, y agroindustria



Uruguay

Argentina

Bolivia

Brasil

Chile

Colombia

Costa Rica

Dominicana,
Rep.

Ecuador

PIT.CNT. UNTMRA, (Unién Nacional de Trabajadores del Metal y Ramas Afines)
incluye un subsector de empresas recuperadas. PIT-CNT tiene también una amplia
estrategia de alianzas con ofras organizaciones del sector: FCPU (Federacién
de Cooperativas de Produccién del Uruguay), ANERT (Asociacién Nacional de
Empresas Recuperadas por los Trabajadores), FUCVAM (Federacién Uruguaya
de Cooperativas del Vivienda y Ahorro Mutuo), CUDECOOP (Confederacion de
Cooperativas) y ASCOT (Asociacién de Cooperativas de Transporte).

CTA. Unién de Campesinos Poriajhd. Y Comunidad Toba Séenz Pefia, Chaco. Alian-
zas con MICH (Movimiento Indigenista del Chaco), la Asociacién de Comunidades y
Pueblos Guaranies, y el MOCASE (Movimiento Campesino de Santiago del Estero)

COB. CSUTCB (Confederacién Sindical Unica de Trabajadores Campesinos de
Bolivia), y Federacién Nacional de Cooperativas (sector agropecuario).

CGTB. MAST (Movimiento de Agricultores Sin Terra)

(Desprendimiento del MST, 1994)

CTB. FETAG (Federacién dos Trabajadores na Agricultura)

CUT. FETRAF (Federacién de Trabajadores de la Agricultura Familiar), y CONTAC

(Confederacdo Nacional dos Trabalhadores nas Industrias de Alimentacdo, Agroin-
dustrias, Cooperativas de Cereais e Industrias do Meio Rural)

UGT. Afilia a “colonias” de pescadores

CONTAG (Confederagdo Nacional dos Trabalhadores na Agricultura). Afiliada a
UITA. Hasta 2009, fue dfiliada orgénica de la CUT. Una parte de sus dfiliadas se
han mantenido em esta Central

CUT. CNC (Confederacién Nacional Campesina de Chile)

UNT. CTC (Confederacién Nacional Triunfo Campesino). Integra cooperativas cam-
pesinas y pesqueras

CGT. ANUC (Asociacién Nacional de Campesinos de Colombia), ACC [Accién
Campesina Colombiana), FANAL (Federacién Nacional Agraria) y FENARTEC (Fe-

deracién Nacional Artesanos de Colombia) (indigenas)

CUT. FENSUAGRO (Federacién Nacional de Cooperativas Agropecuarias), SIN-
TRAINAGRO (Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria Agropecuaria), y
UNAC (Unién Nacional Agroalimentaria de Colombia)

CTC. USC (Unién Sindical Campesina)

CTRN. FAN (Federacién Agraria Nacional)

CUT. FENAC (Federacién Nacional Campesina)

CTCR. UNAC (Unién Nacional de Productores Agropecuarios Costarricenses)
CNTD. Consejo Nacional de Federaciones y Juntas Campesinas (parceleros, en
relacién a la reforma agraria)

CNUS. JACARAFE (Junta de Asociaciones Campesinas Rafael Herndndez Dominguez)
FENACLE (Federacién Nacional de Trabajadores Agroindustriales Campesinos e
Indigenas Libres del Ecuador). Ha sido fraternal de la CEOSL

CTE. FEI (Federacién Ecuatoriana de Indigenas y Asociacién de Productores Agrope-
cuarios Nuevo Timbre) y UOCA (Unién de Organizaciones Campesinas de Atacames.

CEDOCUT. Afilia organizaciones campesinas
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El Salvador

Guatemala

Honduras

México

CSTS. FESTSSABHA (Federacién Sindical de Trabajadores Salvadorefios del Sector
Alimentos, Bebidas, Hoteles, Restaurantes y Agroindustria. Incluye comunidades
campesinas)

CTD. UNATA (Unién Nacional de Trabajadores Agrarios)
CTS. UNTC (Unién Nacional de Trabajadores Campesinos)

Consejo Nacional de Trabajadores y Campesinos. Es parte de CONPHAS, dfiliado
a la PSCC (Plataforma Sindical Comin Centroamericana)

CUTS. Afilia productores agrarios
CNTS. Afilia campesinos

CUSG, CGTG y UNSITRAGUA. MSPAG (Movimiento Sindical y Popular Auténomo
Guatemalteco). También lo integra el MTC (Movimiento de Trabajadores Campesinos
y Campesinas de San Marcos)

CUSG. FENCAIG (Federacién Nacional de Comunidades Agricolas e Indigenas de

Guatemala)
CGTG. FEDECAMPO (Federacién Campesina y Popular)
UNSITRAGUA. Tiene una Liga Campesina con mds de 30 orgnaizaciones

CTC (Central de Trabajadores del Campo). Incluye organizaciones de asalariados
agricolas y de auténomos del comercio urbano. Es fraternal de la CUSG

FNL. Tiene un movimiento campesino y una organizacién de comunidades campesinas

Otras organizaciones independientes son: FESTRAS (Federacién Sindical de Tro-
bajadores de Alimentacién, agroindustria y similares de Guatemala). Incluye or-
ganizaciones campesinas; FETRACUR, Federacién de Trabajadores Campesinos y
Urbanos; FESOC, Federacién Sindical Obrero Campesina; FENACOM, Federacién
Nacional de Organizaciones Campesinas; Federacién Unién Sindical Maya Norte,
FCS, Federacién Guatemalteca Frente Campesino Sur.

CTH. ANACH (Asociacién Nacional de Campesinos de Honduras), ACADH
(Asociacién Campesina para el Desarrollo Diversificado de Honduras), CENACH
(Central Nacional de Campesinos Auténticos de Honduras), ACANH (Asociacién de
Campesinos Nacionales de Honduras), UNCAH (Unién Nacional de Campesinos
de Honduras), FOMURH, (Federacién de Mujeres de la Zona Rural de Honduras) y
FEPAINH, (Federacién de Patronatos Independientes de Honduras). ...

CUTH. CNTC (Central Nacional de Trabajadores del Campo), UTC (Unién de Tro-
bajadores del Campo), OCH (Organizacién Campesina de Honduras), CODIMCA
(Consejo para el Desarrollo Integral de la Mujer Campesina). Afiliado a COCOCH
(Consejo Coordinador de Organizaciones Campesinas de Honduras), FETRIMLH (Fe-
deracién de Tribus mayas Lencas de Honduras), FPNH (Federacién de Patronatos del
Norte de Honduras), y FEPACOP, (Federacién de Patronatos de la Cordillera del Pijol)
CGT. CNC (Consejo Nacional Campesino), integrado por: UNC (Unién Nacional
Campesina), FEHMUC (Federacién Hondurefia de Mujeres Campesinas), FCH
(Federacién de Campesinos Hondurefios), FECADH (Federacién Campesina Di-
versificada de Honduras), CENACH (Central Nacional Campesina de Honduras).
ALCONH (Alianza Campesina de Organizaciones Nacionales de Honduras),

ANAMUCH (Asociacién Nacional de Mujeres Campesinas de Honduras)

UNT. UNORCA (Unién Nacional de Organizaciones Regionales Campesinas Auté-
nomas), CAM, (Confederacién Agrarista Mexicana), ALCANO (Alianza Campesina
del Noroeste), CIOAC (Central Independiente de Obreros y Campesinos), UNTA

(Unién Nacional de Trabajadores Agricolas), CCC (Central Campesina Cardenista),
CODUC, (Coordinadora de Organizaciones Democréticas Urbanas y Campesinas),



México

Nicaragua

Panamé

Paraguay

Perd

Venezuela

CLOCy
Via
Campesina

CAP (Congreso Agrario Permanente), CNPA (Coordinadora Nacional Plan de Ayala),
y El Barzén (Alianza Nacional de Productores Agropecuarios y Pesqueros)

CNC (Confederacién Nacional Campesina). Miembro del Congreso del Trabajo y
fraternal de la CTM

CROC. Tiene campesinos, cooperativistas y pequefios productores rurales
COR. Tiene un sindicato nacional de trabajadores del campo

CTC (Central de Trabajadores del Campo) (ex ATC, Asociacién de Trabajadores del
Campo). Asociada a FNT

CTN. Tiene campesinos

FNT. CTMLRyS (Confederacién de Trabajadores del Mar, Lagos, Lagunas, Rios y
Similares) tiene 34 coopeerativas.

Convergencia Sindical /FETRACP, (Federacién de Trabajadores Campesinos de Panamd)
CGTP. Tiene una federacién de pequefios productores agrarios

CUT. UAN (Unién Agricola Nacional)

CNT.ONAC (Organizacién Nacional Campesina). También pescadores artesanales,
en la UNAPESCA (Unién Nacional de Pescadores Comerciales y Afines)

CUTA. Organiza a comunidades indigenas y a pescadores artesanales.
CGT. Unién de Pequefios Productores de Guaird

CGTP. CNA (Confederacién Nacional Agraria), y CCP (Confederacién Campesina
del Perg). Ambas dfiliadas a CONEAGRO

CUT. ANECOMSA (Asociacién Nacional de Empresas Comunales y Multicomunales
del Sector Agrario) (fraternal), Comité de Productores y Asociaciones de Propietarios
Agrarios Pequefios y Medianos (afiliado a CONEAGRO) y AMHBA (Asociacién de
Mujeres Trabajadoras Campesinas de Huancabamba)

CUT. Unién Sindical de Huancayo (campesinos)

CTV. Federacién Campesina de Venezuela (cafieros)
CGT.Unién Nacional de Organizaciones Rurales

Confederacién Latinoamericana de Organizaciones Campesinas. Via Campesina fue cons-
tituida en 1993, en fanto movimiento internacional de: campesinos, pequerios y medianos
productores, mujeres rurales, indigenas, gente sin tierra, j6venes rurales, y trabajadores
agricolas. Estd integrada por 148 organizaciones, de 69 paises. Tiene subregionales
en ALC, con oficinas en Honduras, Rep. Dominicana y Brasilia. Su brazo regional, la
CLOC, fue constituida en 1994, en una reunién efectuada en Lima. Estd integrada por
88 organizaciones de 25 paises, todas las cuales también lo estdn a Via Campesina
(aunque éste tiene algunas no dfiliadas a CLOC). Tiene origen en: la Campafia Continen-
tal 500 afios de Resistencia Indigena, Negra y Popular, 1989-1992, iniciativa del MST
y organizaciones andinas (reunién Sao Paolo, 1990), y el Taller Andino de Intercambio
de Experiencias en Educacién y Comunicacién de organizaciones Campesino-ndigenas
(Quito, 1987), donde se propuso impulsar un mecanismo de coordinacién regional, al
que se sumé el MST. La primera reunién plenaria fue en Sdo Paolo (1005).

En ALC ambas organizaciones dfilian 78 organizaciones (43 compartidas) De este
total, 18 corresponden a organizaciones integradas al sindicalismo: cinco hondure-
fias (COCOCH, ANACH, ACAN, CNTRC y CODIMCA), cuatro mexicanas (CIOAC,
CODUC, CNPA, UNOERCA), dos bolivianas (CSNTCB y FTC),dos peruanas (CCP y
CNA), y otras de Ecuador (FENACLE ), Colombia (FENSUAGRO), Costa Rica (UNAG),
El Salvador (UNATA), Nicaragua (ATC), y Argentina (Unién de Campesinos Poriajhd)



REL-UITA

Regional de la Unién Internacional de Trabajadores de la Alimentacién, Agricola,

Hoteles, Restaurantes, Tabaco y Afines. En la perspectiva de integracién vertical sec-
torial, estan dfiliadas CONTAG y CONTAC de Brasil, SINTRAINAGRO y UNAC de
Colombia (esta Gltima fue creada en 2001 con su apoyo), y FESTRAS de Guatemala.
En el pasado, ha habido ofras organizaciones directamente campesinas dfiliadas.
Tiene también una linea de trabajo especifica sobre agricultura familiar. Es también
miembro del Consejo de Administracidn de la RIPESS en A.Latina.

COLACOT Confederacién Latinoamericanas de Cooperativas y Mutuales de Trabajadores. Creada
en 1975, en el marco de la CLAT. Actualmente con sede en Rio, (Brasil).

CAQI

Coordinadora Andina de Organizaciones Indigenas. Creada en 2006, sobre la base

de 11 organizaciones de pueblos originarios Tiene afiliada la CSTCUB boliviana

1 El concepto de ESS estd instalado en Naciones Unidas
(UNRISD, United Nations Research Institute for Social
Development) y OIT (EMP/COOP, donde también se
utiliza “sector de Economia Social”, Social Economy
Sector). Es claro que los antecedentes directos son los
conceptos de “sector o economia social” y “sector o eco-
nomia solidaria”. También se reconocen vinculaciones
con: “economia popular” (de mayor uso en A latina y
parcialmente Africa),”organizaciones no lucrativas”,
“grupos de interés econémico” e, incluso, de manera
parcial, “fundaciones” y “tercer sector”. En América
Latina, RIPESS (Red Intercontinental de Promocién de la
Economia Social Solidaria) adopté el término en 2005.
2 En el sindicalismo de la regién ORIT utilizaba en los
afios ochenta y noventa “Sector Social de la Economia”
(SSE, agregando un componente sindical, SSSE), desde su
Departamento de Proyectos Socioeconémicos, creado en
1984 con el apoyo de su equivalente de la CIOSL a nivel
mundial. Los Congresos de 1989 y 1993 incorporaron
este enfoque a los documentos de base, al tiempo que
promovia, en relacién a los campesinos, el cooperativismo
rural y ofras formas de empresas de autoayuda social.
Incluso, en este periodo se alcanzé un acuerdo de trabajo
conjunto con entidades cooperativas (Primer Encuentro
Centroamericano y Caribefio del movimiento Sindical y
del Movimiento Cooperativo, San José, 1991), enfocado
como alianza integral, que incluia el reconocimiento mu-
tuo de la necesidad de establecer un sector social de la
economia, de que ambos movimientos interactuaran en lo
productivo y reivindicativo, y que el cooperativismo esti-
mulara una accién sindical en su interior, como vehiculo
preventivo del fraude laboral y la precarizacién de las
relaciones de trabajo. Posteriormente, el acuerdo no lle-
g6 a desarrollarse, Por su parte, la CLAT, en el marco de
su concepto de Movimiento de Trabajadores, incluia en su
estrategia a “sectores socioecondmicos”, ejemplificando
con las cooperativas y mutualidades, si eran promovidas
por los trabajadores. También creé la COLACOT (ver
mds adelante)m que utilizaba el concepto de “sector de
economia del trabajo”, aunque luego adopté también el
de economia solidaria (ver mds adelante).

3 Ver “Cartilla para la formacién sindical de traba-
jadoras/es auténomos y en la economia informal”,
Proyecto CSA:ISCOD, 2008. Alli también se incluia el

caso de las “empresas de trabajadores”, incluyendo las

que provienen de empresas privadas tradicionales que
se han convertido en autogestionadas, a partir de un
proceso de crisis. Este concepto, de importante tradicién
en el Cono Sur, se encuadraria dentro del de “empre-
sas sociales”, definidas por OIT (en la publicacién ya
mencionada), caracterizadas por: 1. la asociacién
voluntaria dirigida a generar empleo entre excluidos
del mercado laboral tradicional; 2. la bisqueda de
soluciones empresariales a problemas sociales; 3. La
administracién de negocios con marcados objetivos
sociales; 4. la bisqueda de beneficios sociales en virtud
del tipo de producto o servicios que comercializaran, o
del perfil de los trabajadores que participan.

4 Este enfoque tenia antecedentes previos a la creacién
de la CSA: la PLA, (Plataforma Laboral de las Américas)
(agosto 2005), iniciativa de ORIT con el acompafia-
miento de otros actores sindicales, habia sefialado
en el punto referido a desarrollo local la promocién
de “proyectos que asocien a los agentes econémicos,
con énfasis en la economia solidaria, que tengan
como centro al ser humano, una justa distribucién de
la riqueza, la democracia en la toma de decisiones,
y el compromiso con el espacio territorial donde se
desenvuelve”. Simultdneamente, ORIT habia repetido
el enfoque en el siguiente contenido en el documento
de base de su XVI Congreso (Brasilia, abril 2005), se
planteaba la necesidad de atender a: 1. seis equilibrios
como resultado de las politicas para el desarrollo inte-
gral, uno de los cuales es entre las empresas de mayor
y menor tamafio: ademds de una arficulacién adecuada
entre las micro y Pymes con la gran empresa, se necesita
una “democratizacién de la propiedad, en cuanto a las
formas de economia social (cooperativas y otras formas
asociativas), asi como de la pequefia produccién en
general (productores auténomos), que también tienen
su lugar en la estructura global”; 2. las “nuevas formas
de trabajar”, incluyendo la “autogeneracién de traba-
jo”, en particular la “economia solidaria”, a través de
distintas formas asociativas que buscan recuperar la
dignidad del trabajo humano de forma auténoma” .
Entre estas formas, se requiere “ubicar con precisién y
promover aquellas que rednen las condiciones bésicas
para considerarlo trabajo digno”, en el sentido de
que tienen mayores grados de libertad, creatividad y
autorrealizacién que ofras”.



5 La relacién entre desarrollo sustentable y ESS aparece
ya planteada en 1999 por la CUT Brasil, al crear la
ADS (Agencia de Desarrollo Sustentable), con base en
los debates de unos afios antes centrados en cémo los
sindicatos pueden aprovechar las experiencias coopera-
tivas de trabaijo, servicios y crédito. También se atendia
a las empresas quebradas, un fenémeno bastante coman
en los sectores metalirgicos, quimicos y plésticos durante
esos afios. El punto de partida fue el Grupo de Trabajo
Economia Solidaria, que vinculé a las dreas de estudios y
formacién de la CUT.. El sustento conceptual de la ADS fue
aportado por Paul Singer (“Sindicalismo y Economia Soli-
daria. Reflexiones sobre el proyecto de la CUT”, 1999).
6 El Convenio 169 de OIT retoma el enfoque de una
norma anterior (de 1957) destacando tres formas
productivas indigenas, “artesania”, “industrias rurales”
e “industrias comunitarias”, que evidentemente son
encuadrables en el concepto de ESS. La norma previa
también mencionaba la necesidad de fomentar la
creacién de cooperativas para la poblacién indigena.
Este convenio ha sido ratificado por 15 paises latinoa-
mericanos, que representa la mayoria de la ratificacién
mundial. Un segmento importante del trabajo campe-
sino viene de las comunidades indigenas. Existen 671
pueblos reconocidos por los Estados, mas del 50%
en zonas de bosques tropicales en el drea andina y
mesoamérica. Se calcula en 30 millones el nimero de
integrantes, clasificables en tres grupos: Perd, México,
Bolivia y Guatemala, con entre 4.6 y 8.5 millones,
Colombia, Ecuador, Brasil, Chile, Venezuela, con entre
500 mil y un millén, Nicaragua, Honduras, Argentina,
El Salvador, Panamd, Paraguay, Costa Rica, Uruguay,
con menos de 500 mil.. En términos del peso relativo
a la poblacién total, los tres casos més destacados son
Bolivia (62%), Guatemala (41%) y Perd (32%). En el
resto la proporcién es inferior al 10% (Ménica Bruc-
kman, “El movimiento indigena en A. Latina”, 2009)

7 la ESS aparece vinculada con: las empresas sos-
tenibles, el piso de proteccién social, los proyectos
de desarrollo econdémico local, la promocién del
ecoturismo y el comercio justo, los empleos verdes, y
las iniciativas comunitarias sobre VIH-SIDA.

8 En este marco, OIT también considera que hay que
promover el modelo de economia cooperativa para
crear y manfener empresas sostenibles, y que “como
todas las empresas, deben ser competitivas en el mer-
cado, junto al hecho de que siguen un mayor conjunto
de valores que aquellas relacionadas meramente con
el hecho de obtener una ganancia” (EMP-COOP, “La
forma cooperativa de hacer negocios”).

9 Sin embargo, la Resolucién solo menciona brevemen-
te a las cooperativas, en relacién con el mundo rural.
10 “Sindicatos y el sector informal”, documento de ante-
cedentes (1999), (“Organizing Workers in the Informal
Sector, 2001, y “Cooperativas y organizaciones sindi-
cales: accién conjunta para trabajadores informales”,
por Mark Levin, en “Cooperativas y organizaciones sin-
dicales: accién conjunta para trabajadores informales”,

en “Sindicatos y Economia Informal”, RIT 127, 2002).
Luego del Simposio de 1999, COOP también avanzé
hacia el proyecto SYNDICOOP, mediante la actuacién
conjunta de sindicatos y cooperativas.

11 Ademds de los casos de organizaciones y estructu-
ras que no han sido adn contabilizados en este mapa,
algunas de las mencionadas pueden ya no existir. La
primera base para el registro de estructuras funcionales
proviene de: Laerte Teixeira da Costa: “El mapa de
estructuras sindicales para el trabajo auténomo en
A.latina-Caribe”, CSA-GTAS, 2001), el que incluia las
estructuras especificamente referidas a la informalidad.
12 La Red fue creada en 2005 con el apoyo de CCOO
de Espafia (ver “Los trabajadores por cuenta propia y
la experiencia de la Red Seicap en A.Central, Jordi
Ribs, CSA-GTAS, 2012). Streetnet fue creada en 2002
con sede en Durban, Suddfrica, que tiene una docena
de organizaciones ocupadas de la informalidad en
A Latina. La CTCP organizé en 2009 el “Primer Encuen-
tro de la ESS de las Américas (en Managual), donde se
elaboré un proyecto de resolucién sobre ESS que fue
aprobado al afio siguiente en Streetnet- En Centroamé-
rica es también importante la FOTSSIEH (Federacién
de Organizaciones de Trabajadores del Sector Social
y Informal de la Economia de Honduras), dfiliada a la
CUTH, que parti6é de los antecedentes nacionales en
los afios noventa, cuando se discutié en el parlamento
hondurefio un proyecto de ley sobre sector social. Mds
adelante, participé de programas gubernamentales
de vivienda ciudadana mediante el crédito solidario
(ver “Estrategia de desarrollo de los trabajadores por
cuenta propia en Nicaragua”, Adrian Martinez- FTCP,
CSA-GTAS2010 y “El perfil organizativo de la CUTH y
la representacién de los trabajadores de la economia
informal”, Eugenio Rodriguez Obando- FOTSSIEH,
CSA-GTAS2011). En América del Norte se destaca
el trabajo de la CSN quebequense, con la creacién
de fondos solidarios y una Corporacién de Desarrollo
Comunitario. Ha colaborado con la CUT Brasil en la
ya mencionada ADS.

13 La nueva constitucién boliviana (de 2007) incluye
esta forma, junto al sistema cooperativo y de empresas
comunitarias y sociales, al plantear la alternativa de
reactivacién y organizacién de empresas en proceso
de quiebra, concurso o liquidacién, cerradas o abando-
nadas en forma injustificada. En paralelo, el gobierno
venezolano promovié la realizacién de encuentros
latinoamericanos de empresas recuperadas, centrado
en las organizaciones sindicales de los paises men-
cionados. ANTA-CTA de Argentina ha participado del
programa de CSA sobre informalidad, promoviendo
el reconocimiento de la categoria de “trabajador aso-
ciado o autogestionado”, como punto de partida para
convertirlo en sujeto de derecho social diferenciado
claramente del trabajador auténomo, y desde alli
desarrollar emprendimientos laborales de conduccién
colectiva. También promueve, en el campo de la segu-
ridad social, la rofiﬁcocién del Convenio 102 de OIT.
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En los Gltimos decenios se han desre-
glamentado los mercados de trabajo de
muchos paises y los sindicatos se han visto
debilitados. La liberalizacién del comercio
y la desreglamentacién de las finanzas,
los mercados de productos y los mercados
laborales han creado tendencias fortalece-
doras entre si hacia disposiciones regla-
mentarias mds laxas. La menor proteccién
del mercado de trabajo y el aumento del
empleo precario han redundado en una
disminucién de la participacién de los sa-
larios y en un aumento de la desigualdad.
La escasez de demanda agregada basada
en los salarios que ha resultado de esta
tendencia disfuncional se ha traducido en
excedentes masivos de la balanza comer-
cial en algunos paises y en el consumo
financiado por préstamos en otros.

La crisis ha demostrado que ambas ten-
dencias son insostenibles. La crisis también
ha puesto de manifiesta que no sélo los re-
gimenes de mercado de trabajo favorables
a los empleadores no favorecen el empleo,
sino que también son peligrosamente pro
ciclicos. En los Estados Unidos y en Espariq,

dos paises que se caracterizan, respectiva-
mente, por una proteccién del mercado de
trabajo poco desarrollada y por un empleo
precario masivo, la recesién econémica
se ha traducido rdpidamente en pérdidas
masivas de empleo y salarios. Entre los dos
paises suman dos tercios de todas las pérdi-
das de empleo de los paises adelantados.

La legislacién laboral tiene la doble fun-
cién de: a) proteger a los trabajadores de
las condiciones de trabajo peligrosas y del
abuso del poder del mercado, y b) actuar
como estabilizador automdtico frente a
la inestabilidad y la sobreactuacién de los
mercados de trabajo poco reglamentados.
No obstante, en los Gltimos decenios se
ha producido una espiral reglamentaria
negativa. Los «éxitos» en materia de desre-
glamentacién de un pais han creado presio-
nes paralelas para emularlo en los paises
vecinos. Es cierto, no todos los paises han
«desreglamentado» por igual y algunos se
han mantenido en una linea de alta protec-
cién/alta productividad, pero ninguno ha
podido obviar la tendencia general hacia
niveles de proteccién menores.

1 Nota publicada en Nicolds Pons-Vignon (coordinador), “Existe una Alternativa: Politicas Econémicas y Estrategias Labo-
rales mds allé de la corriente dominante”, Global Labour University/ACTRAV/OIT, Ginebra 2011.



Mientras unos pocos paises han conse-
guido mantener, y en algunos casos ampliar,
la reglamentacién proteccionista con arreglo
al régimen de globalizacién actual, todos
han sentido la necesidad de reducir los
costos laborales mediante la disminucién
de los derechos y las protecciones de
los trabajadores. Esta situacién refleja la
necesidad de una accién coordinada para
invertir la tendencia general.

Durante los tres decenios que sembraron
el terreno de la gran recesién, la opinién
dominante en los circulos decisorios pasé
por alto u olvidé lo que noventa afios antes,
cuando se fundé la OIT, era puro sentido
comin: En el Preémbulo de su constitucién
sefiala  «Si cualquier nacién no adoptare
un régimen de trabajo realmente humano,
esta omisién constituiria un obstéculo a los
esfuerzos de ofras naciones que deseen
mejorar la suerte de los trabajadores en sus
propios paises.»

Las empresas multinacionales y el sector
financiero internacional han minado la
capacidad de las sociedades democrdticas
para garantizar la soberania de las per-
sonas y de la ley por encima de la 16gica
del mercado. La busqueda de beneficios a
costa del bien pdblico se convierte en una
realidad ineludible cuando las précticas de
negocio irresponsables pasan a ser legales.
Las empresas sostenibles que basan su
funcionamiento en los principios de nego-
ciacién colectiva, remuneracién justa, no
discriminacién, tributacién y respeto de las

normas del trabajo pierden terreno frente
a las que no dudan en emplear a nifios,
no respetar los salarios minimos, evadir
impuestos, burlar la legislacién laboral,
ahorrar en seguridad y salud y en proteccién
medioambiental, y hacen un uso indebido
de la economia mundial abierta para solici-
tar condiciones ain més favorables para la
inversién y externalizar tantos costos como
puedan a la sociedad.

Es preciso contar con una legislacién del
trabajo nacional aplicable a nivel interna-
cional para evitar la competencia desleal
entre paises. Asi se conducird a la economia

hacia un modelo de crecimiento basado
en la innovacién y en la competencia entre
productos en lugar de en la explotacién.

Las normas internacionales del trabajo
complementan y refuerzan las acciones en el
plano nacional. Estdn basadas en el enten-
dimiento de que en una economia global la
reglamentacién nacional debe concertarse
y coordinarse a través de un procedimiento
internacional de elaboracién de normas.
Existen salvaguardas contra el dumping so-
cial que pueden generar confianza entre las
naciones, condicién indispensable para una
economia estable y abierta. Los mercados
abiertos solo pueden mantenerse cuando el
arbitraje regulador es limitado.

Si los paises persiguen un excedente de
la balanza comercial manteniendo sistemd-
ticamente el crecimiento de los salarios por
debajo del aumento de la productividad,
lo que hacen es crear unos desequilibrios
globales enormes y una capacidad exce-
siva insostenible. Este tipo de estrategia
desencadena una espiral negativa global
y obliga a otros paises a adoptar medidas
proteccionistas

Con objeto de evitar esta situacién, los
gobiernos necesitan un mecanismo que
garantice de manera creible unos limites
normativos aplicables en todos los paises.
Esto no significa que deban establecerse
normas comunes absolutas, sino que los
paises deben comprometerse a adoptar un
enfoque similar de la proteccién laboral.
Muchas normas del trabajo no suponen cos-
tos elevados y pueden aplicarse en todos los
paises, independientemente de su nivel de
desarrollo; este tipo de normas incluyen el
derecho de sindicacién, el derecho a la no
discriminacién, el derecho a celebrar consul-
tas con los trabajadores y los empleadores,
el derecho de los trabajadores a rechazar
el trabajo en condiciones peligrosas, el
derecho al manejo seguro de productos
quimicos y pesticidas perjudiciales para la
salud, y el derecho de las organizaciones
de trabajadores a acceder a las empresas.

Otras normas, como la proteccién de
la maternidad, la proteccién contra las



horas excesivas de trabajo y las vacaciones
anuales minimas son fundamentales para
la salud de los trabajadores y no deberian
recortarse bajo ninguna circunstancia.
Ademds, muchas normas son flexibles, en
la medida en que reconocen distintos niveles
de desarrollo, por ejemplo, la cobertura de
un ndmero limitado de riesgos, como el des-
empleo, la enfermedad, la edad avanzada
o la invalidez para un porcentaje determi-
nado de la poblacién bastan para ratificar
el Convenio 102 sobre la seguridad social
(norma minima),1952.

En 2009, los Estados Miembros de la
OIT establecieron una serie de normas del
trabajo para la recuperacién como parte del
Pacto Mundial para el Empleo. Reiteraron la
importancia de las normas de trabajo fun-
damentales como derechos humanos, pero
reconocieron asimismo que para fraguar
una respuesta normativa a la crisis, era pre-
ciso contar con un conjunto de normas del
trabajo de mucho mds alcance. Las normas
establecidas en el Pacto Mundial para el
Empleo pueden agruparse en cinco grupos:

Capacitacién de los trabajadores para
representar sus intereses garantizando y
promoviendo el derecho de sindicacién y
de negociar colectivamente como recogen
los Convenios 87y 98 de la OIT;

Proteccién de los empleados en el lugar
de trabajo contra toda forma de discrimina-
cién (Convenio 111) y abuso de la fuerza
por parte de los empleadores (Convenio
29), contra el despido injustificado (Conve-
nio 158) y contra la pérdida de salario en
caso de quiebra.

Garantia de los niveles de los salarios
minimos (Convenio131) y de las transferen-
cias sociales que proporcién en un salario
minimo suficiente (Convenio 102), asi como
de las politicas responsables relativas a la
contratacién piblica (Convenio 94);

Vigilancia del cumplimiento de las leyes
laborales y los convenios colectivos para
todos los trabajadores mediante el pleno
reconocimiento de la relacién de trabajo
y de las inspecciones de trabajo en vigor
(Convenio 81);

Enfoque de todas las politicas financie-
ras y econdmicas en el objetivo del pleno
empleo, productivo y libremente elegido
(Convenio122).

Las normas internacionales del trabajo
pueden ser un poderoso acicate para mejo-
rar la gobernanza mundial e infundir entre
las naciones la confianza de que todos
los paises aplican las normas del trabajo,
adaptadas a su nivel de desarrollo, con
objeto de evitar una espiral negativa. La
crisis es el momento de revalidar los com-
promisos de los gobiernos con las normas
del trabajo, lo que puede ayudar a en-
caminarse hacia una globalizacién que
respete los derechos de los trabajadores
y redunde en una mayor igualdad en los
paises yentre las naciones. La ratificacién
universal de los convenios de la OIT en
vigor seria una contribucién significativa
a una gobernanza mundial coordinada.

El mecanismo de supervisién actual de
presentacién periddica de informes y eva-
luacién independiente por parte del Comité
de Expertos de la OIT es uno de los més
perfeccionados del sistema de las Naciones
Unidas, aunque, a pesar de ello, no ha sido
lo suficientemente eficaz como lograr la apli-
cacién universal (o cercana a la universal)
de las normas del trabajo, un deseo que
expresaron los Estados Miembros cuando
fundaron la OIT. Practicamente todos  los
gobiernos votaron por la adopcién de la
mayoria de los convenios en las reuniones
de la Conferencia Internacional del Trabajo.
No obstante, muy a menudo no han dado
curso a su intencién inicial con la ratifica-
cién, y menos aln con la aplicacién.

Los pasados decenios de irresponsabili-
dad en materia reglamentaria han otorgado
mds riqueza y mds poder a una minoria,
pero no han beneficiado en la misma
medida a la sociedad en su conjunto. Si
prosigue la presién para desreglamentar
los mercados de trabajo, asistiremos a
una desigualdad creciente, componentes
salariales més bajos y desequilibrios insos-
tenibles. Si los gobiernos no proporcionan
una coordinacién plausible de las politicas



infernacionales, incluidas las normas labo-
rales minimas, antes o después se producird
una vuelta a la nacionalizacién de las eco-
nomias. Esta situacién puede convertirse en
una ironia de la historia si los que contindan
presionando por la desreglamentacién
de los mercados a pesar de las amargas
ensefianzas extraidas de la gran recesién
tienen mds éxito en destruir la globalizacién
que sus detractores de los Gltimos decenios.
Convencer a los gobiernos y vencer la resis-
tencia de los fundamentalistas del mercado
dependerd decisivamente del abordaje de
los sindicatos tanto en el plano nacional
como internacional.

Los sindicatos tienen mds influencia en
la OIT que en ningin ofro organismo de las
Naciones Unidas, ya que forman parte de
la estructura decisoria de la Organizacién.
Ha llegado el momento de emprender cam-
pafas tenaces y de instar a los gobiernos
a tomar en consideracién un nuevo instru-
mento de la OIT con el objetivo especifico
de aumentar el compromiso de ratificar y
la capacidad de aplicar las normas del
trabajo existentes.

Se ha demostrado que no basta con las
convicciones morales y la notoriedad pibli-

ca. El nuevo mecanismo deberia generar
una presién mayor sobre los gobiernos
para que presenten convenios no ratifica-
dos a sus parlamentos y crear obligaciones
financieras para todos los Estados Miembros
(excepto los paises menos desarrollados)
que no lo haga no que no apliquen los
convenios ratificados. Estas aportaciones
deberian constituir un fondo mundial para
la promocién de las normas internacionales
del trabajo y ayudar a los Estados Miem-
bros a crear mercados de trabajo eficientes
y protegidos.

Una aplicacién universal de las normas
del trabajo seria una aportacién decisiva
para una economia mundial bien reglamen-
tada. El riesgo moral y la insolidaridad son
los enemigos de todas las reglas internacio-
nales. Siempre que los gobiernos se han
comprometido realmente con obligaciones
mutuas, también han sido muy rigurosos
con su cumplimiento. Solicitar compensa-
cién financiera a los que quieren obtener
beneficios a costa de ofros es necesario
para poder nivelar el campo de juego y
garantizar que las normas internacionales
del trabajo se utilizan para lo que han sido
concebidas: des mercantilizar el trabajo.
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La discusién en OIT sobre cémo proceder
con el nuevo seguimiento a la Declaracién,
ya aprobada como lineaen 2011, continia
en el Consejo de Administracién, donde
algunos gobiernos y empleadores estdn
procediendo con gran cuidado. En marzo
2013, no fue posible decidir sobre el
recomienzo de las encuestas globales so-
bre la accién de las multinacionales cada
cuatro afios, lo que para algunos gobiernos
implicaria gastos excesivos. En este marco,
el Grupo de los Trabajadores continda
sefialando que solo si se establece una
base de datos y de conocimiento (incluso
en colaboracién con otros organismos in-
ternacionales como la Organizacién para
la Cooperacién y el Desarrollo (OCDE) o
la Conferencia de Naciones Unidas para el
Comercio y el Desarrollo (CNUCED), pode-
mos establecer un vinculo entre inversiones
y accién para el respeto de los principios
establecidos en la Declaracién.

o e

Si esta discusién no se cierra en 2013,
serd importante, al menos, informar que
existen ofros caminos mds claramente deline-
ados, incluidos algunos que esperamos serdn
positivos para los trabajadores, con el fin de
crear un espacio de discusién y didlogo con
las empresas y también con los gobiernos.

En primer lugar, es claro que se conti-
nuard discutiendo esta accién interna a la
Organizacién, donde la Oficina seguird
impulsando la integracién de la Declaraci-
4n mediante una mayor colaboracién entre
las unidades técnicas, estableciendo una
red formal de puntos focales para trabajar
sobre las empresas multinacionales en las
oficinas regionales, y en los equipos de
apoyo técnico sobre trabajo decente. La
idea es coordinar con los especialistas
en el terreno, sobre todo en los dambitos
de normas, empresas y empleo, Como
siempre, es importante que los sindicatos
tomen contacto con los especialistas de
ACTRAYV, en caso de que quieran solicitar
un apoyo de la OIT.



En segundo lugar, se habla de ayudar a
los mandantes nacionales (gobiernos, em-
pleadores y trabajadores) a designar puntos
focales nacionales con una base tripartita
(conforme a la orientacién del C144). Seria
importante partir de algunas experiencias
(Argentina, Chile, Brasil) para fortalecer este
trabajo, con una colaboracién entre confe-
deraciones sindicales nacionales y sindicatos
sectoriales, incluyendo la participacién de
las federaciones sindicales internacionales.

El Consejo de Administracién recomendé
también estudiar la inclusién de temas relo-
cionados con la Declaracién de Empresas
Multinacionales de la OIT en las érdenes del
dia de las reuniones regionales. Creemos
entonces que la Reunién Regional Americana
prevista para 2014 constituye una platafor-
ma posible para la CSA 'y las FSI de presentar
el trabajo realizado a lo largo de los Gltimos
cuatro afos por el Grupo de Trabajo sobra
Transnacionales (GTTN), asi como también
para promover un posible trabajo bipartito
y tripartito, a nivel sub-regional o regional.

En fin, la parte mds sustancial de las
conclusiones del Grupo de Trabajo sobre
Empresas Multinacionales de la OIT que
fue apoyada ampliamente por el Consejo
de Administracién sefala que:

“El didlogo es el elemento central de la
Declaracién. Si una empresa y un sindicato
aceptan de manera voluntaria utilizar las
instalaciones de la OIT para celebrar una
reunién y hablar, sin prejuicios, bajo una pre-
sidencia acordada por las secretarias de los
Grupos de Trabajadores y de Empleadores,
la reunién se organizaria con el apoyo de
éstos. Este tipo de actividades se apoyarian
a través del servicio de asistencia técnica de
la OIT para empresas multinacionales y del
departamento de normas internacionales del
trabajo, asi como por las organizaciones
de trabajadores y de empleadores.”

Lo anterior ofrece la oportunidad para
convocar tanto a las empresas como a los
sindicatos a celebrar un dialogo sobre los
principios de la Declaracién, lo cual puede
ser de interés tanto para los sindicatos como
para las mismas empresas.

Es claro que al principio no es seguro que
todas las empresas quieran trabajar sobre
los principios de la Declaracién, mas quizds
es probable que esto sea de interés para
aquellas empresas y sindicatos que tengan
fuertes acuerdos marco internacionales/ glo-
bales o acuerdos de negociacién colectiva.

El desafio para los sindicatos es cémo
aprovechar dicho espacio de didlogo in-
ternacional para fortalecer el espacio de
negociacién a nivel sectorial nacional.

ACTRAV participé de la reunién del GTTN
a fines del 2012, en Montevideo, dando
continuidad a su presencia en la reunién
anterior. En esta oportunidad, ACTRAV
cumplié con los compromisos tomados en
2011, respecto de dos temas: i) Seguimiento
de la discusién sobre el nuevo mecanismo
para la Declaracién; y i) Acompaniamiento
de los primeros estudios nacionales sobre
agencias de empleo privadas, que habian
sido acordados en la reunién del 2011.

Un segmento importante de la reunién fue
la profundizacién del trabajo sindical sobre
empresas mundiales latinas (EML), en el marco
de una resolucién especifica del Il Congreso
de CSA (Foz, abril 2012), tema que conecta
directamente con la Declaracién de OIT. En la
reunién se aprobé el plan de accién del Grupo
para 20132014 sobre este tema.

Desarrollo del primer acumulado de interro-
gantes sobre la actualidad y futuro de las EML
desde el punto de vista del modelo productivo.

Sistematizacién del enfoque de CEPAL
sobre EML, desde la perspectiva del modelo
de desarrollo.

Propuesta de lineas bésicas para la accién
sindical en la dimensién laboral y productiva.

Revisiones al mapa de las EML medidas por
el empleo construido por el Grupo en 2012.

Profundizacién del andlisis del empleo
en EML, diferenciando el permanente y
el transitorio.

Mapa especifico sobre EML de paises
pequefios de América Latina, que actual-
mente no figuran por la escala de tamafio.



Mapa sobre otras Empresas Mundiales,
como referencia para ubicar las EML en un
marco regional més amplio.

Mapa especifico sobre el sector finan-
zas, incluyendo los casos de holding con
bancos propios financiadores de las acti-
vidades multilatinas.

Registro de casos sobre EML referidos a
violaciones a derechos laborales, sociales y
ambientales, mediante una encuesta a las FSI.

Registro de la estrategia de CUT Brasil
sobre la exigencia de contrapartidas a los
fondos de pensién y la banca de desarrollo
nacional en relacién a los préstamos a EML.

Registro de experiencias de FSI en materia
de Comités, Redes y Acuerdos Marco para
EML, y evaluacién sobre sus resultados.

Estudio sobre las posibilidades de crear
Consejos de Empresa Europeos para AML
con presencia en Europa.

Andlisis sobre el papel de las politicas de
renuncia fiscal en la promocién de EML. En
coordinacién con la Plataforma Continental
sobre Fiscalidad de CSA.
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Andlisis del caso de las EML de venta
directa, en cuanto al tratamiento de las
“asociadas” deslaboralizadas.  Se han
ubicado los casos de Natura, de Brasil y
Belcorp, de Perg.

Elaboracién de una nota sobre EML desde
una perspectiva histérica, incluyendo la pista
brasilefia sobre el Barén de Maué en la segun-
da mitad del siglo XIX en Uruguay y Argentina.

Elaboracién de una nota sobre el uso del
convenio 94 de OIT sobre contrataciones
en el sector pdblico, como un acuerdo glo-
bal bdsico para regular estas actividades,
en el marco de la linea de trabajo de ICM
sobre infraestructura.

Exploracién de la posibilidad de crear
una Plataforma virtual con el Banco de Datos
sobre EML y campaiia sindicales en la web
de CSA, con el apoyo de ACTRAV.

Este programa plantea un importante
escenario, que atiende a la expansién de
estas empresas bajo modalidades que im-
plican un desafio adicional al sindicalismo
de Latinoamérica y Caribe.
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Una definicién de Economia Social So-
lidaria (ESS) plantea que es “un concepto
que abarca empresas y organizaciones, en
particular cooperativas, mutuales, asocia-
ciones, fundaciones y empresas sociales,
que poseen la caracteristica especifica de
producir bienes, servicios y conocimiento
mientras persiguen objetivos econdmicos
y sociales y alimentan la solidaridad” (los
constituyentes tripartitos africanos en la
reunién de Johannesburgo, octubre 2009).

La ESS se inspira en un modelo de desa-
rrollo inclusivo y ambientalmente sostenible,
enraizéndose ferritorialmente y proveyendo
trabajos més estables y oportunidades para
los grupos vulnerables de reinsertarse en la
sociedad y en la vida laboral. Mediante la
ESS, las personas pueden combinar objetivos
econdmicos, sociales, ambientales y ofros,
sin tener que maximizar el retorno sobre la
inversion financiera, estableciendo adicional-
mente formas de gobernanza democrdtica.

La ESS, considerando su propésito princi-
pal, atrae naturalmente aquellos que tienen
acceso limitado, o no lo tienen, al empleo o

a ciertos bienes y servicios. Sin embargo, la
ESS no es una economia de los més pobres
o vulnerables.

La ESS estd ganando importancia en la
situacién actual, caracterizada por una pro-
funda crisis que afecta la dimensién politica,
econémica, ambiental y social de nuestra
manera de vivir, obliga a repensar un mode-
lo de sociedad afectada por el desempleo,
la exclusién, la desigualdad, la pobreza 'y
la degradacién del medio ambiente.

Algunas cifras muestran la importancia
de la ESS:

la Alianza Cooperativa Internacional
(ACI), representa casi mil millones de
miembros de cooperativas, con més de 100
millones de puestos de trabajo, en su 91
paises miembros;

la Asociacién Internacional de Mutua-
lidades (IAM) tiene, solo en Europa, 102
millones de afiliados y 168 millones de
beneficiarios, en el campo de la proteccién
a la salud.

el Consejo Mundial de Cooperativas de

Crédito (WOCCU) esté presente en 97 pai-



ses, con 50000 cooperativas y 184 millones
de miembros. En 2009 las transacciones
financieras han sobrepasado los 10.000
millones de délares norteamericanos;

la Unién Internacional Raiffeisen (IRU),
una organizacién mundial voluntaria de
organizaciones nacionales cooperativas,
cuenta con mds de 900,000 cooperativas
y 500 millones de miembros en més de
100 paises;

a nivel europeo, la ESS representa aproxi-

madamente el 10% de todas las empresas,
y el 6% del total del empleo (www.eutrio.
be/social-economy-conference).
Eventos tales como el Foro Social Mundial,
la Reunién Internacional sobre Globaliza-
cién de la Solidaridad, la Red Intercontinen-
tal para la Promocién de la Economia Social
y Solidaria, la Asamblea de Ciudadanos de
Asia para la Economia Solidaria, el Férum
de la Gobernanza del Nuevo Mundo y la
Conferencia Internacional sobre la Econo-
mia Social nos muestran que muchas otras
experiencias estén teniendo lugar “desde
abajo”, a pesar de que no hayan sido tfo-
davia adecuadamente tomadas en cuenta
o sistematizadas.

En algunos paises (por ejemplo Bélgica,
Francia, Espafa, Canadd, Africa del Sur,
ltalia, Reino Unido y Brasil), la ESS ha alcan-
zado el reconocimiento politico y econémico
desde los gobiernos y las politicas piblicas.

La convergencia entre los objetivos de
las entidades de la ESS y los objetivos de
la Agenda de Trabajo Decente son cruciales
para entender las razones que explican el
involucramiento en la promocién de la ESS
por parte de la OIT. En particular podemos
decir que:

los principios y valores sobre los cuales
las empresas de la ESS estan basadas, inclu-
yen el respeto por los principios y derechos
fundamentales del trabajo (Derechos);

las organizaciones y empresas de la ESS
han demostrado en el tiempo su capacidad
dnica en extender la proteccién social y los

servicios sociales a personas y comunidades
no cubiertas por ofras formas de sistemas de
seguridad social (proteccién social);

un gran nimero de organizaciones de
la ESS representa la voz y los intereses de
aquellos que no estén normalmente represen-
tados por los actores sociales tradicionales,
por ejemplo los sindicatos y las organizacio-
nes de los empleadores, como los pequefios
agricultores a través de cooperativas de co-
mercializacién y de consumo, operadores de
la economia informal organizados a través
de asociaciones de vendedores de la calle,
efc. (didlogo social).

En la ESS, las personas se juntan y se
ayudan unas con ofras, lo que les ayuda a
valorar su puesto en la sociedad. Estando
juntos, serén capaces de involucrarse en la
elaboracién e implementacién de las poli-
ticas a nivel nacional, regional y local. En
este sentido, la OIT considera la ESS crucial
para servir como un puente que facilite la
transicion desde lo informal hacia lo formal,
involucrando en este esfuerzo a los hace-
dores de politicas, los actores sociales, los
actores econdmicos y las instituciones.

OIT desarrolla diversas lineas de accién
hacia la ESS, destacdndose la realizacién
de Academias, donde OIT retne a represen-
tantes gubernamentales, de los trabajadores
y del sector privado, junto a académicos y
operadores. La primera Academia en ESS
se realizé en Turin, ltalia, en 2010, y la
segunda tuvo lugar en Montreal, Canadg,
en 2011. Se dispone de un sitio web que
apunta a ser una plataforma para compar-
tir y crear conocimiento.www.itcilo.org/
socialeconomy

OIT dispone de un instrumento principal
relativamente reciente para un trabajo
sistemdtico de promocién de la ESS: la
Recomendacién 193 “Promocién de las
cooperativas” (2002), que actualiza una
recomendacién previa (1966). Dado que la
cooperativa es una forma clasica de ESS,



su contfenido remite de forma directa a la
promocién de ésta. Ello se confirma a la vista
de la definicién de cooperativa que plantea
la Recomendacién: una asociacién auténoma
de personas unidades voluntariamente para
satisfacer sus necesidades y aspiraciones
econdmicas, sociales y culturales en comin
a través de una empresa de propiedad con-
junta, y de gestién democrdtica. Ademds,
promueve la creacién de un “sector social”.
Algunos afos antes, la Recomendacién 189
“Creacién de empleos en pequefias y me-
dianas empresas” (1998), también se habia
referido a las cooperativas, aunque en un
marco més amplio, definido con base en el
tamafio. En ambos instrumentos se incluyen,
ademds de elementos promocionales de tipo
general, se incluyen referencias importantes
sobre los aspectos laboral y sindical.A conti-
nuacién se resefian ambas recomendaciones.

En su planteo general, afirma que:

la promocién de las cooperativas deberia
considerarse como uno de los pilares del
desarrollo econémico y social nacional e
infernacional.

las cooperativas, en sus diversas formas,
promueven la mds completa participacién
de toda la poblacién en el desarrollo eco-
némico y social.

una sociedad equilibrada necesita la
existencia de un fuerte sector cooperativo,
mutualista y ofras organizaciones sociales
y no gubernamentales.

Los valores y principios cooperativos que
avala la Recomendacién son:

Valores: autoayuda, responsabilidad per-
sonal, democracia, igualdad, solidaridad,
ética fundada en la honestidad transparencia,
responsabilidad social e interés por los demds.

Principios: adhesién voluntaria y abierta,
gestién democrdtica por parte de los socios,
participacién econémica de los socios,
autonomia e independencia, educacién,
formacién e informacién, cooperacién entre
cooperativas, interés por la comunidad.

La Recomendacién comienza por esta-
blecer como regla general que las coope-

rativas deben beneficiarse de condiciones
conformes con la legislacién y la préctica
nacionales que no sean menos favorables
que las que se concedan a otras formas
de empresa y de organizacién social. En
concreto, las politicas deberian:

establecer un marco institucional que
permita proceder al registro de las coope-
rativas de la manera mds rdpida, sencilla,
econdmica y eficaz posible.

promover politicas destinadas a permitir la
creacién de reservas apropiadas, que en parte
por lo menos podrian ser indivisibles, asi como
fondos de solidaridad en las cooperativas.

promover la adopcién de medidas de
supervisién de las cooperativas acordes con
su naturaleza y funciones, que respeten su au-
tonomia'y sean conformes con la legislacién y
la préctica nacionales y no menos favorables
que las medidas aplicables a otras formas de
empresa y de organizacién social.

facilitar la adhesién de las cooperativas
a estructuras cooperativas que respondan a
las necesidades de los socios.

alentar el desarrollo de las cooperativas
como empresas autbnomas y autogestiona-
das, en especial en los dmbitos donde las
cooperativas han de desempefiar un papel
importante o donde ofrecen servicios que,
de otra forma, no existirian.

Los gobiernos deberian:

adoptar medidas apropiadas de apoyo
a las actividades de las cooperativas que
respondan a determinados objetivos de
politica social y pdblica, como la promocién
del empleo o el desarrollo de actividades en
beneficio de los grupos o regiones desfavo-
recidos. Estas medidas podrian incluir, entre
ofras: ventajas fiscales, créditos, subvencio-
nes, facilidades de acceso a programas de
obras publicas, disposiciones especiales en
materia de compras del sector piblico.

facilitar el acceso de las cooperativas a
servicios de apoyo, con el fin de fortalecer-
las y mejorar su viabilidad empresarial y
su capacidad para crear empleo y generar
ingresos. Estos servicios deberian incluir:
programas de desarrollo de los recursos
humanos, servicios de investigacién y ase-



soramiento en materia de gestién, acceso al
financiamiento y a la inversién, servicios de
contabilidad y auditoria, servicios de aseso-
ramiento en materia de tecnologia e inno-
vacién, servicios de apoyo al mercadeo y
comercializacién. Las propias cooperativas
deberian participar en la organizacién y
gestién de tales servicios y, cuando sea
posible y apropiado, a financiarlos.

adoptar medidas que faciliten el acceso
de las cooperativas al financiamiento de
sus inversiones y al crédito. Estas medidas
deberian, en particular: permitir el acceso
a préstamos y otros medios de financia-
miento; simplificar los procedimientos
administrativos, mejorar el nivel de los
activos cooperativos y reducir el costo de
las operaciones de préstamo; facilitar la
creacién de un sistema auténomo de finan-
ciamiento para las cooperativas, incluidas
las cooperativas de ahorro y crédito, banca
y seguros; agregar disposiciones especiales
para los grupos desfavorecidos.

adoptar medidas para ayudar a las
cooperativas y a sus socios a establecer
y expandir un sector social distintivo de la
economia, el cual deberd: ser viable y diné-
mico; responder a las necesidades sociales
y econémicas de la comunidad.

A los gobiernos se les recomienda que:

las politicas nacionales velen porque
no se puedan crear o utilizar cooperativas
para evadir la legislacién del trabajo ni ello
sirva para establecer relaciones de trabajo
encubiertas, y luchar contra las seudocoope-
rativas, que violan los derechos de los traba-
jadores, velando porque la legislacién del
trabajo se aplique en todas las empresas.

consulten a las organizaciones coope-
rativas, asi como a las organizaciones de
empleadores y de trabajadores interesadas

A las organizaciones sindicales, se les
recomienda que:

ayuden a sus miembros a crear coopera-
tivas, incluso con el objetivo concreto de fa-
cilitar el acceso a bienes y servicios bésicos,

orienten y presten asistencia a los trabajo-
dores de las cooperativas para que se dfilien.

contribuyan a la creacién de nuevas

cooperativas y participen en las mismas,
con miras a la creacién o al mantenimiento
de empleos, incluso en los casos en que se
contemple el cierre de empresas.

En un plano més general, las organi-
zaciones sindicales deberian también:
fomentar la igualdad de oportunidades en
las cooperativas, promover el ejercicio de
los derechos de los trabajadores asociados
de las cooperativas; emprender otras activi-
dades en los campos de la educacién y la
formacién; participar en comités y grupos
de trabajo para tratar asuntos econémicos
y sociales que tengan repercusiones en
las cooperativas; contribuir en programas
destinados a las cooperativas a mejorar su
productividad y participar en los mismos.

En el plano sociolaboral, este instrumen-
to plantea:

adoptar medidas y mecanismos de apli-
cacién apropiados para salvaguardar los
intereses de los trabajadores de tales empre-
sas, proporciondndoles la proteccién bésica
brindada por otros instrumentos pertinentes.

promover la creacién de pymes eficientes
y competitivas, capaces de ofrecer posibili-
dades de empleo productivo y duradero en
condiciones sociales adecuadas.

garantizar la aplicacién no discriminato-
ria de la legislacién del trabajo con el fin
de elevar la calidad del empleo;

eliminar la improcedencia, inadecuacién
o exceso de trémites administrativos en ma-
teria de registro, licencias, presentacién de
declaraciones, etc., incluidos aquellos que
desincentivan la contratacién de personal,
sin menoscabar el nivel de las condiciones
de empleo ni la eficacia de la inspeccién de
trabajo o de los sistemas de control de las
condiciones laborales y cuestiones afines;

examinar la legislacién laboral y social,
para determinar si se ajusta a las necesi-
dades de pymes y asegura una proteccién
y condiciones de trabajo adecuadas para
sus trabajadores

adoptar, en lo que se refiere a la pro-
teccién social, medidas complementarias,



tales como regimenes voluntarios, iniciativas
de cardcter cooperativo u ofras, asi como
atender a si abarca a los trabajadores y
si existen disposiciones adecuadas para
garantizar el cumplimiento de la legislacién
en materia de seguridad social en dmbitos
tales como la asistencia médica y las presta-
ciones, las indemnizaciones y los subsidios
por enfermedad, por desempleo, de vejez,
en caso de accidentes del trabajo, por fami-
liares a cargo, de maternidad, de invalidez
y de sobrevivientes.

crear y reforzar una cultura empresarial
que favorezca las buenas relaciones labo-
rales y profesionales, y précticas sociales
apropiadas y equitativas. Para ello, se
requiere fomentar el espiritu empresarial
por medio del sistema y de los programas
de educacién, de formacién empresarial y
de formacién profesional, en relacién con
las necesidades de los puestos de trabajo y
el logro del crecimiento y desarrollo econé-
micos, poniendo especialmente de relieve
la importancia de las buenas relaciones
de trabajo y de las multiples competencias
profesionales y de gestién;

procurar, a través de medios apropiados,
alentar una actitud més positiva frente a la
asuncién de riesgos y la quiebra de empre-
sas, reconociendo su valor pedagégico y sus
consecuencias tanto para los empresarios
como para los trabajadores;

impulsar un proceso de educacién y
formacién permanentes para todas las
categorias de trabajadores y empresarios;

organizar y realizar, con la plena parti-
cipacién de las organizaciones de emplea-
dores y de trabajadores interesadas, cam-
pafias de concienciacién a fin de promover
los derechos de los trabajadores, mejores
condiciones de trabajo.

impulsar y desarrollar en beneficio de
los empleados (y de los directores) forma-
cién profesional en la empresa, apoyo a la
formacién en materia de seguridad y salud
en el trabajo, asistencia para mejorar los
niveles de conocimiento general, de cono-
cimientos de aritmética y de informdtica y
de educacién bdésica.

asistir para una mejor comprensién y apli-
cacién de la legislacién laboral, con inclusién
de las disposiciones relativas a los derechos
de los trabajadores, asi como para el desa-
rrollo de los recursos humanos y la promocién
de la igualdad entre hombres y mujeres;

esforzarse por lograr la autosuficiencia
financiera de los proveedores de servicios con
el objeto de no distorsionar el funcionamiento
del mercado de tales servicios y mejorar el
potencial de creacién de empleo de las pymes.

Incorporar métodos de aumento de la
productividad y otros medios que sirvan
para mejorar las prdcticas laborales y las
condiciones de trabajo.

considerar la posibilidad de adoptar
politicas adecuadas destinadas a mejorar
todos los aspectos del empleo en las pymes,
garantizando la aplicacién no discrimina-
toria de una legislacién protectora en los
dmbitos social y laboral.

En el plano sindical, la recomendacién
propone alentar a las pyme y a sus trabaja-
dores a estar suficientemente representados,
en el pleno respeto de la libertad sindical.
Con este fin, las organizaciones de emplea-
dores y de trabajadores deberian conside-
rar la ampliacién de su composicién para
incorporar a las pyme.

Asimismo, plantea participar en el fo-
mento de las pyme mediante las acciones
siguientes:

clarificando ante los gobiernos las inquie-
tudes de las pequefias y medianas empresas
o de sus trabajadores, segin proceda;

proporcionando servicios de apoyo direc-
to en esferas como la formacién, las consul-
torias, las facilidades de acceso al crédito,
la comercializacién, el asesoramiento sobre
relaciones de trabajo y la promocién del
establecimiento de vinculos con empresas
de mayor tamafio;

cooperando con las instituciones na-
cionales, regionales y locales asi como
las organizaciones intergubernamentales
regionales que se ocupan de las pymes en
materias como la formacién, los servicios
de consultoria, la creacién de empresas y
el control de la calidad;



participando en consejos, grupos de ex-
pertos y otros érganos de dmbito nacional,
regional y local que tengan por cometido
ocuparse de importantes cuestiones econé-
micas y sociales, con inclusién de las politi-
cas y programas, que afectan a las pyme;

promoviendo y participando en el desa-
rrollo de nuevas estructuras econémicamente
ventajosas y socialmente innovadoras (por
ejemplo, la readaptacién profesional y la
promocién del empleo independiente), do-
tadas de dispositivos de proteccién social
apropiados;

participando en el fomento del intercam-
bio de los conocimientos adquiridos y en el
establecimiento de vinculos entre las pyme;

participando en la observacién y el andli-
sis de las cuestiones sociales y del mercado
de trabajo que afectan a las pymes, en
particular por lo que atafie a materias como
las condiciones de empleo y de trabajo, la
proteccién social y la formacién profesional,
y promoviendo medidas de correccién,
cuando proceda; = participando en acti-
vidades que tengan por objeto mejorar la
calidad y la productividad y promover la
ética profesional, la igualdad entre hombres
y mujeres y la no discriminacién;

prestando servicios y asesoramiento en
materia de derechos de los trabajadores,
legislacién laboral y proteccién social a los
trabajadores de las pyme.

Las crisis politicas, sociales y econémicas
que se han producido en los Gltimos 20 afios
obligan a repensar nuestras sociedades ac-
tuales, afectadas por un alto desempleo, una
creciente desigualdad y exclusién, un agu-
dizarse de la pobreza, y del calentamiento
global, problemas que requieren urgente-
mente respuestas consistentes y adecuadas.
Por lo tanto, es ineludible la necesidad de
politicas publicas que, apuntando a una ma-
yor cohesién social, a la erradicacién de la
pobreza, a la reduccién de la concentracién
de la riqueza, sean el resultado de procesos
democrdticos e inclusivos.

En este escenario, muchas propuestas han
surgido y algunas han logrado éxito y gran
difusién. Este es el caso de la ESS que, en
sus diferentes formas, ha desarrollado una
presencia significativa en muchas regiones
del mundo. Las organizaciones sindicales y
las que pertenecen a la ESS deben buscar,
entonces, las maneras més adecuadas y opor-
tunas de sumar capacidades y recursos en
la bisqueda de respuestas a la crisis actual.
Sindicatos y Organizaciones de la ESS, por
su presencia y experiencia, pueden — juntos
- jugar un rol protagénico en la reconstruc-
cién de ese didlogo entre los ciudadanos y
las instituciones que permita asegurar una
gestién con mas equidad del bien comin.
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“La promocién del trabajo decente para
todos los trabajadores, mujeres y hombres,
con independencia de dénde trabajen,
requiere una estrategia general: hacer reali-
dad los principios y derechos fundamentales
en el trabajo, crear mayores y mejores
oportunidades de empleo e ingresos, am-
pliar la proteccién social y fomentar el dig-
logo social. Estas dimensiones del trabajo
decente se refuerzan entre si y constituyen
una estrategia integrada de lucha contra
la pobreza. la dificultad de reducir los
déficit de trabajo decente es mucho mayor
cuando el trabajo realizado estd al margen
del dmbito o campo de aplicacién de los
marcos juridicos e institucionales. Hoy dia,
son muchas las personas que trabajan en
la economia informal porque en su mayo-
ria no pueden encontrar otro trabajo o
emprender actividades empresariales en
la economia formal”

OIT, Resolucidn relativa al trabajo decen-
te y la economia informal. 2002

1 Los contenidos de este articulo fueron presentados en el Seminario CSA “Trabajo auténomo y economia informal, Bue-
nos Aires, septiembre 2008. El autor también participé de un estudio del Proyecto FSAL sobre Argentina (“El sindicalismo
argentino entre el trabajo auténomo y el trabajo precarizado. Hacia la vigencia de la Recomendacién 198 sobre Relacion
de Trabajo”, OIT.CGTRA-CTA, Buenos Aires, 2010), centrado en las situaciones de informalidad entre los asalariados o

situaciones ambiguas.

Las recomendaciones de politica hacia
los trabajadores independientes de la eco-
nomia informal suelen centrarse en la remo-
cién de obstdculos juridicos que dificultan
o imposibilitan la integracién en el sector
formal, tales como una excesiva presién
impositiva o la imposicién de recaudos casi
imposibles de cumplir y que constituyen una
invitacién o un pasaporte al sector informal.
Ello implica una legalizacién que integre a
los trabajadores y a las empresas informales
dentro del marco legal, de forma que estén
registrados, reconocidos y protegidos. La
meta es mejorar los aspectos beneficiosos
relacionados con la proteccién y con las
normas del derecho y simplificar los aspec-
tos represivos o limitadores, de forma que
todas las empresas y trabajadores pudieran
observarlos en mayor medida.

Sin embargo, dado que las causas
profundas de la economia informal tienen
mdltiples facetas, la legalizacién no basta



por si sola para promover el trabajo de-
cente. Estos trabajadores y sus empresas
necesitan acceso a recursos, informacion,
mercados, tecnologia, infraestructura pu-
blica y servicios sociales, en condiciones
similares similares de quienes se encuentran
en la economia formal. Se tiene que asegu-
rar planes gubernamentales orientados a la
proteccién social, al ingreso bésico, a los
conocimientos y capacidades, a una infra-
estructura bésica, al crédito y otros servicios
de apoyo, a la seguridad interna y externa.
Se necesitan medidas para garantizar que
el sistema juridico registre la propiedad y
los bienes titulares de los pobres por me-
dios normalizados, sencillos y econémicos
les permitirian transformar sus valores en
capital e inversiones productivas. También
es importante atender al hecho de que estos
trabajadores suelen ser objeto de acoso,
chantaje y extorsién practicados por funcio-
narios corruptos y tienen que hacer frente
a costos prohibitivos y a procedimientos
burocrdticos muy complejos para establecer
y gestionar las empresas.

Pero ademds, y es poco frecuente que
se incorpore a las propuestas mencionadas,
estos trabajadores necesitan cobertura nor-
mativa como tales. Se requiere sancionar el
Derecho del Trabajo, que integre el actual
Derecho Laboral (que protege a los traba-
jadores en relacién de empleo, también
extendido a los asalariados de la economia
informal) y el Régimen para Trabajadores
Independientes de dicha Economia.

Haber entendido el problema ya en 1981
se lo debo a don Franz Mayer. Mayer tra-
bajaba de manera independiente para una
empresa constructora, en Santa Rosa, La
Pampa. Vino a verme porque una propietaria
no le habia pagado un trabajo de mampos-
teria contratado. Cuando le expliqué que
se trataba de un problema civil, con reglas
bdsicas y procesales diferentes, no entendié
la cuestién “porque la pared es la misma”.

Esa respuesta me permiti6 el salto desde
el derecho laboral (de los trabajadores en
relacién de empleo) al Derecho del Trabajo
(de todos los trabajadores, con empleo o
independientes en la economia informal)?.

Las personas que participan en acti-
vidades in-formales operan un derecho
alternativo con sus propias normas, acuer-
dos, instituciones y estructuras grupales de
ayuda mutua y solidaria, para proporcionar
préstamos, organizar formacién, transferir
tecnologia y capacidades, comercializar y
acceder al mercado. Tales normas difieren
segln la unidad de produccién y de tipo
de situacién en el trabajo. Al no existir di-
ferencias sustanciales entre el sector formal
y el informal, es posible considerarlos como
partes de un conjunto sistémico en el que
cada una de ellos inter-penetra y repercute
en el otro. De ese modo, el déficit de traba-
jo digno se manifiesta en ambos y crece a
medida que aumenta la informalidad y la
exclusién social.

Como no existe conexién entre el dere-
cho formal del pais y el derecho alternativo
mencionado, en caso de incumplimiento de
lo acordado, a los perjudicados sélo les
quedan disponibles las vias de hecho. Por su
parte, no ingresan al derecho formal los im-
puestos o cargas sociales correspondientes’.

Los trabajadores independientes nece-
sitan varios desarrollos simultdneos: que
se permita su sindicalizacién; que puedan
concretarse contratos formales simples, que
se logren negocios colectivos de comercia-
lizacién y venta, que se abra la Justicia del
Trabajo para atender los reclamos de los
trabajadores independientes; e, incluso, que
puedan ejercer el derecho a huelga.

Estos trabajadores
necesitan representacién y voz, porque es
un derecho fundamental y porque ello les
permite acceder a muchos otros derechos
en el trabajo. No existe duda de que tie-
nen derecho a organizarse sindicalmente,

2 Dentro del derecho alternativo se incluye al trueque y la gestién comunitaria de servicios Esta Gltima se expresa de
distintas formas, segin el campo: en la salud, se expresa mediante comisiones de centros de salud y cooperativas esco-
lares; en la alimentacién y viviendas, mediante centros de piqueteros y redes solidarias, integradas incluso por iglesias
cristianas y sinagogas



porque la carencia de empresariedad en su
esfera los integra en la clase trabajadora.

Un ejemplo destacado de norma es la Ley
Orgdnica de Trabajo de Venezuela, elabo-
rada por el dr. Rafael Caldera, aprobada
en 1991, la cual incluye un titulo sobre el
Trabajador no Dependiente, referido a “la
persona que vive habitualmente de su tra-
bajo sin estar en situacién de dependencia
de uno o varios patronos”. Los trabajadores
no dependientes podrdn: “organizarse en
sus propios sindicatos, en un nimero de cien
o mds de la misma profesién u oficio, o de
profesiones u oficios similares o conexos,
de una misma rama o actividad”, y “formar
parte de sindicatos profesionales, sectoriales
o de industria ya constituidos”.

Los traba-
jadores informales que realizan tareas como
plomeria, pintura, construccién, reparacién
de artefactos y similares, no disponen del
instrumental necesario para diagramar el
trabajo a realizar y el pago correspondiente.

Los Cédigos de Comercio debieran
reformarse para contemplar un modelo
contractual adecuado a esta situacién. Tales
modelos, una vez firmados, debieran ser
sellados en oficinas estatales de facil acceso
a la poblacién, tales como juzgados de paz,
registro civil, escuelas, centros de salud,
comisarias, de tal modo de garantizarles
fecha cierta.

Apertura de la Justicia de Trabajo. Los
trabajadores independientes informales de-
bieran discutir las diferencias contractuales
con sus clientes ante los tribunales del trabajo
y no ante los juzgados comerciales o civiles.

Los trabajadores
independientes informales, una vez sindica-
lizados, debieran poder negociar convenios
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comerciales para adquirir insumos, en con-
diciones més beneficiosas que las logrados
individualmente. Pueden establecer tarifas
de referencia para las labores ordinarias o
extra-ordinarias de la actividad correspon-
diente. Si estos trabajadores se organizan
en cooperativas de trabajo, el sujeto nego-
ciador seria la entidad. La ley venezolana
es también un antecedente cldsico sobre este
aspecto, al establecer que “podrén celebrar
acuerdos similares a las convenciones colec-
tivas de trabajo, en cuanto sean aplicables”.

Los trabajadores
independientes deberian también poder
ejercer el derecho de resistencia frente
a medidas societales o gubernamentales
disvaliosas, pero, nucleados con los traba-
jadores formales, pueden ejercer medidas
colectivas tales como las huelgas generales.

El trabajo independiente informal suele
ser tratado como un problema juridico en
el que el derecho laboral no se aplica,
total o parcialmente. La legalizacién debe
implicar la reforma de la legislacién laboral
y de la administracién laboral para dar
prioridad a la plena aplicacién en la eco-
nomia informal de los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

Los trabajadores independientes del
sector informal, total o parcialmente,
debieran entonces formalizarse en una
economia alternativa, en la que el hombre
y no el mercado sea el centro de las preo-
cupaciones sociales. Se trata de concretar
la solidaridad activa para transformar el
sistema global (Capén Filas, Solidaridad y
transformacién del sistema global, ediciones
M, Buenos Aires, 2012)
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El sistema de Seguridad Social no solo
se vincula a la esfera laboral por su fuente
de financiamiento, sino que el sistema de
prestaciones estuvo histéricamente vinculo-
do al trabajo en nuestro pais.

Asiy bajo la existencia del pleno empleo
y las principales caracteristicas que este trajo
aparejadas (estabilidad temporal, contratos
a tiempo indeterminado, derechos laborales
y sindicales) el trénsito hacia el cese de la re-
lacién laboral de los adultos mayores estuvo
fuertemente vinculado y marcado por el pulso
de las organizaciones sindicales.

Esta situacion es la que explica la impor-
tancia institucional que se le asigna al sector
de pensionistas en las organizaciones sin-
dicales. Centros de Jubilados y comisiones
especificas dentro de la estructura sindical
hablan de la profusa actividad de vinculo-
cién que existe entre los trabajadores en
actividad y los adultos mayores. A la fecha
y segln datos de la Direccién Nacional de
Asociaciones Sindicales del Ministerio de

trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Nacién, de la informacién brindada por las
organizaciones sindicales (3045 sindicatos,
con personeria e inscripcién) en los respec-
tivos padrones de dfiliacién se identifican
352390 jubilados/as y Pensionados/as.

Podriamos decir que existen dos ele-
mentos que sostienen esta vinculacién: la
solidaridad intergeneracional propia de
la pertenencia a una actividad u oficio y
el reconocimiento que la representatividad
sindical puede ser puente para la efectivi-
zacién de conquistas para un sector con un
evidente menor poder de presién negocial.

Estas son las razones que justifican la
tendencia del colectivos de adultos mayores
a organizarse en forma de centros de jubi-
lados, comisién de jubilados y pensionados
(institutos privados) aunque la participacién
de los jubilados y pensionados no sea muy
alta: segin datos del PAMI al 2007 sélo el
5% de los jubilados y pensionados del pais
tenian participacién en Centros.



Todo la progresividad normativa basa-
da en el constitucionalismo social, con el
consecuente empoderamiento de derechos
laborales y sociales caracteristicos y pre-
sentes desde mediados del siglo pasado
también tuvo su impacto en los espacios de
representacién de los pasivos.

De esta manera se institucionalizé la
participacién de representantes de los
trabajadores y de los pensionistas como
sector en la principal Obra Social - Instituto
Nacional de Servicios Sociales para Jubila-
dos y Pensionados, INSSJP- que aglutina a
los beneficiarios. Esta representacién en la
actualidad se encuentra interrumpida con
la intervencién del gobierno Nacional en
la Direccién del Instituto, quedando pen-
diente de normalizacién. La experiencia de
normalizacién indica que la representacién
fue regional y se efectia a través de los
Centros y Federaciones.

Mas hacia nuestros dias, ofra experien-
cia de participacién institucional ciudadana
la representa el Organo consultivo de Jubi-
lados y Pensionados en la Administracién
Nacional de la Seguridad Social, ANSES,
organismo gestor de las politicas de Segu-
ridad Social en el pais. Este érgano estd
infegrado por representantes de Federacio-
nes de Jubilados y Pensionados de todo el
pais, y busca canalizar formas concretas
de participacién y consulta de los benefi-
ciarios a través de sus representantes, a fin
de expresar sus inquietudes y propuestas,
ejerciendo una especie de control de gestién
del sistema prestacional.

Otro espacio institucionalizado de par-
ticipacién resulta de la reforma a la Ley de
Jubilaciones y pensiones con la instauracién
del Sistema Integrado Previsional Argentino
(SIPA)- Ley 26425- que en su Art. 12 prevé
la participacién de “...Tres representantes
de las organizaciones de los trabajadores
mds representativas “... entre representantes
del nombrado Organo consultivo de Jubila-
dos y Pensionados y de representaciones

empresarias y bancarias en el Consejo
del Fondo de Garantia de Sustentabilidad.
Cabe consignar que este espacio previsto
por ley tiene por objeto el monitoreo de los
recursos del sistema.

En lo que hace a la actividad organizati-
va a través de la constitucién de centros de
jubilados o formas juridicas similares, esta
ha ido evolucionando de manera importante
en el tiempo. Es que estas formas de orga-
nizacién de los adultos mayores constituyen
el dmbito natural para el desarrollo de mul-
tiples actividades que permiten la expresién
y visibilidad del sector y la socializacién
de sus inquietudes. Entre sus numerosas
actividades se destacan la atencién prima-
ria de la salud, actividades de recreacién,
esparcimiento e intercambio.

En la actualidad se reconocen més de
5200 centros a lo largo de todo el pais,
registrados' en el Instituto Nacional de Servi-
cios Sociales para Jubilados y Pensionados.

En cuanto a la relacién de estos cen-
tros con las organizaciones sindicales, la
misma hay que buscarla en los primeros
antecedentes de organizaciones de jubi-
lados en el pais. Los primeros registros de
organizaciones de adultos mayores datan
de la década del veinte del siglo pasado,
con la conformacién de los primeros centros
de jubilados por oficios, como el de los ex-
trabajadores Ferroviarios.

Desde alli, y a partir del desarrollo y
conexién de las distintas actividades y
colectivos laborales al sistema nacional
de previsién, estas organizaciones fueron
creciendo en su nimero en forma perma-
nente. Aunque no exista un registro Unico
de centros de jubilados y pensionados de
extraccién sindical, razén por la cual se
dificulta la tarea de censado, las formas de
vinculacién entre las organizaciones de jubi-
lados y las organizaciones de trabajadores
adquieren diversas formas que pueden ser

1 El crecimiento de la creacién de centros de Jubilados y penlionodos llevé al INSSJP a crear, mediante la Resolucién

915/84, el Registro Nacional de Entidades de Jubilados

Subgerencia de Relacién con los Beneficiarios, Gerencia

Pensionados de la Repiblica Argentina (derendiente de la
Prestaciones Sociales y Comunitarias), en el

que se obtiene

la inscripcién, dando comienzo a la relacién institucional entre el PAMI y el Centro. El PAMI colabora activamente en el
desarrollo de las actividades de los Centros mediante el otorgamiento de subsidios y el desarrollo de actividades dirigidas
especificamente a los Centros de Jubilados (colonias de vacaciones, turismo, actividades deportivas, efc.).



categorizadas por el grado de autonomia
e injerencia que tienen entfre si.

Por un lado, existen Centros de jubilados
que pertenecen directamente a gremios,
tales los ejemplos de Mercantiles (FAECYS),
Bancarios, Luz y Fuerza (FATLYF), Ferrovia-
rios, operarios de la industria automotriz
(SMATA), construccién (UOCRA), sanidad
(FATSA), Sindicato del Petréleo y Gas pri-
vado, Conductores Navales, Municipales,
Aceiteros, Sindicato de la Carne, Cera-
mistas, Telefénicos, Cerveceros, Estatales,
Empleados del tabaco, trabajadores de
edificios (SUTERH) que funcionan al amparo
de la organizacién gremial con diferentes
grados de independencia y autonomia.

La forma mds comdn en todos los estatu-
tos es la participacién en el dmbito de las
Secretarias de Previsién o Secretarias de
Seguridad Social en sentido més amplio,
como forma de representacién institucional
del colectivo de jubilados y pensionados
en la directiva de los sindicatos. Estas
formas tienen representacién dentro del
érgano de direccién de la organizacién y
participacién de delegados de la Comisidn
Directiva de aquellos. Esta forma partici-
pativa no solo es promotora de servicios
asistenciales sino que ademds posibilita
la continuidad de estos trabajadores y
trabajadoras en la vida institucional de las
organizaciones, manteniendo los derechos
politicos de los jubilados y pensionados.
Prueba de ello es que las organizacio-
nes sindicales, ante el proceso sindical
deben informar a la Direccién Nacional
de Asociaciones Sindicales el padrén de
afiliados que incluya los dfiliados jubilados
de manera de habilitarlos para el voto de
autoridades sindicales.

Por otro, los Centros de jubilados y
pensionados han seguido desarrolldndose,
desde fines de los afios ochenta, de forma
auténoma, conformando un espacio aso-
ciativo més amplio, que se proyecta hacia
la creacién de Federaciones (con 20 o
més Centros) y Confederaciones (con 6 o
mds Federaciones). Actualmente existen
96 Federaciones.

Resulta un dato caracteristico de la ac-
tualidad el envejecimiento de la poblacién,
influenciado en buena medida por el aumen-
to de la expectativa de vida de los adultos
mayores. Este hecho, de por si, da cuenta
de la mayor visibilidad social que presenta
el colectivo y sus necesidades. Dada la exis-
tencia de una edad legal’como condicién
para el retiro y en atencién a los avances
cientificos en materia de calidad de vida de
los adultos mayores, resulta més frecuente
verificar que el acceso de los trabajadores
y trabajadoras al cese laboral se da en con-
diciones psicofisicas en plenitud, razén por
la cual se observan necesidades crecientes
de una mayor participacién de este grupo
en actividades sociales que permitan suplir,
bajo otras condiciones, el ritmo y el entorno
recreado durante los afios de actividad
laboral. En la actualidad un ndmero mayor
de personas pertenecientes a este sector
realiza algin tipo de actividad voluntaria.

En este sentido la promocién de activi-
dades de participacién del sector por parte
de las organizaciones sindicales, puede
representar un efecto sobre la totalidad del
colectivo de representacién, que excede en
largo la demanda de este grupo etario por
una mayor participacién en actividades
sociales. Las personas mayores transitan
una etapa en la que, por los avances
de la sociedad moderna, estdn aun en
condiciones de aportar al colectivo de ac-
tividad de trabajadores y por consiguiente
a la organizacién de base, ademés de la
que proviene su experiencia laboral, el
conocimiento y la experiencia vital haber
transitado por toda una vida.

Una dificultad a la que se enfrentan las
organizaciones sindicales en la actualidad
es la formacién de cuadros sindicales que
permitan una mejor representacién sindical

2 En Argentina la edad requerida por el SIPA (sistema Integrado Previsional Argfenhncy es de 65 afios para los hombres

y 60 afos para las mujeres.national law” by Xavier Beaudonnet http://www.i

pub|/143]44/1 43144e.pdf

o.org/public/english/dialogue/actrav/



en los diferentes niveles de la estructura. En
este sentido las politicas de fragmentacién
productiva, de relocalizacién; politicas de
precarizacién laboral ayudaron en el tiempo
a desdibujar, sobre todo entre los jévenes,
el sentido e importancia de la solidaridad
y el sentido de pertenencia a la actividad,
caracteristicos e indispensables en toda
organizacién sindical.

La existencia de una organizacién de
jubilados y pensionados vinculada a la
organizacién sindical, mas allé de la for-
ma juridica que pudiera adquirir, permite
mantener esa ligazén que referencia a los
trabajadores mds jévenes con comparieros
que seguramente han logrado construir a lo
largo de sus historias laborales una mayor
identificacién con el sindicato y con sus
atributos para alcanzar reivindicaciones en
el campo de los derechos laborales y de la
seguridad social.

Pero esta relacién también permite
identificar beneficios hacia el sector de
los pasivos: el vinculo con la organizacién
sindical de la actividad proveniente en la
vida laboral activa permite mantenerlos
informados y en sintonia con los cambios
que se producen en el dmbito laboral y
que, en muchos casos, por accién de la
convenciones colectivas, repercuten en las
prestaciones de la seguridad social.

El caso mds notorio y frecuente quizas
sea los avances en materia de Salarios.
Cabe destacar que el poder de negociacién
de los sindicatos en materia salarial reper-
cute en la tasa de reemplazo del sistema
a partir de la formula de actualizacién de
los haberes previsionales introducidos por

medio de la Ley 26.417°.

El evidente avance en esperanza y cali-
dad de vida que experimenta la sociedad
impone nuevos desafios que requieren de
la intervencién de los actores sociales. Es
sabido que la seguridad social esté fuerte-
mente influenciada por la evolucién social.
Los cambios sociales, dentro de los cuales

podemos incluir los producidos en el mundo
del trabajo, han traido cambios en las ne-
cesidades de cobertura atenta la aparicién
a nuevas contingencias, sobre todo en la
dltima mitad del siglo pasado.

Con el aumento de la esperanza de vida
viene también nuevas formas de necesida-
des que los cambios producidos en materia
socio laboral colocan necesariamente nue-
vos refos en materia de proteccién social:
el desarrollo de politicas del cuidado a las
personas con algin grado de dependencia
para desenvolverse en la vida.

En estos casos, también la precarizacién
laboral (mayor carga horaria laboral sin
derechos laborales y de la seguridad social)
sumados al aumento de la tasa de actividad
femenina y los avances en las cuestiones
de equidad de género hacen que el émbito
familiar ya no sea el lugar natural donde
resolver las cuestiones de la dependencia
de los adultos mayores. Por ofra parte,
resulta evidente que el solo acceso a las
prestaciones de largo plazo proporcionadas
por el régimen de pensiones y el acceso a
la cobertura en salud no resuelven las nece-
sidades de atencién continua de cuidados
personales, acompafiamiento y algunos
casos de rehabilitacién que se acentian
mucho mds en la edad avanzada.

Estd claro que las cuestiones que hacen
a la economia del cuidado exigen del com-
promiso de la sociedad en su conjunto y la
respuesta habrd de ser colectiva, pero la
organizacién puede ser el instrumento que
traccione politicas especificas no solamente
por la tutela hacia un colectivo de indudable
pertenencia sino, y fundamentalmente, por
representacién de los trabajadores y traba-
jadoras activos.

Estas necesidades y su mayor visualiza-
cién y valoracién por parte de la sociedad
son cuestiones que directa o indirectamente
debe atender la organizacién sindical,
bdsicamente porque la no intervencién
supone un deterioro en términos de poder
de compra de sus dfiliados. En este sentido
también hay una razén que impulsa a la
organizacién del sector de jubilados y

3 Lla ley 26.417 de movilidad de las Prestaciones del Régimen Previsional Publico, modificatoria de la Ley 24241, del
afo 2008, incorpora a las sucesivas Leyes previsionales un mecanismo de actualizacién que contempla en su férmula
de célculo la evolucién de los salarios y de los recursos tributarios afectados por ley al sistema de Seguridad social



pensionados en sintonia con la organizao-
cién de trabajadores: el seguimiento de la
evolucién del nivel general de precios lleva
a reconocer la necesidad de identificar a
una canasta de consumo del adulto mayor,
ya que los patrones de gasto de las perso-
nas se modifican segin el tramo etario de
revista. Las negociaciones salariales impul-
san la contributividad y esta la posibilidad
de incrementar la tasa de reemplazo que
actualizan las pensiones.

La atencién de cuestiones de la depen-
denciaq, sin la existencia de politicas pdblicas
adecuadas ni la participacién sindical, a
través de los comités o centros de jubilados
y pensionados, dejan este ineludible rol en
manos privadas con erogaciones adiciona-
les muy dificiles de afrontar por parte de los
trabajadores y trabajadoras; o bien lleva a

recargar de actividades a las mujeres que
por su histérica conciliacién entre la vida
familiar y la laboral, se perjudicarian espe-
cialmente de esta situacién, acentuando la
desigualdad de género.

En suma, la garantia de ingresos mini-
mos resulta una condicién necesaria pero
insuficiente para resolver eficazmente la
cobertura de los adultos mayores. La cano-
lizacién de mecanismos participativos en las
organizaciones sindicales por parte de los
afiliados retirados se estdn transformando y
estdn virando hacia formas de representa-
cién que van mucho mads allé de la bisque-
da de respuestas en materia de asistencia
social y recreacién; se definen estrategias de
participacién en los intereses que carecen
de interlocucién natural de no tomar debida
intervencién las organizaciones sindicales.
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La formacién profesional es una tarea
que siempre ha sido fundamental en la
accién de las organizaciones sindicales,
y ahora lo es mds aun, en particular en el
actual contexto sociolaboral.

Consolidar una estructura y equipos de
trabajo con capacidad de intervenir en la
discusién, planificacién, desarrollo, gestion
y evaluacién de la formacién profesional
es esencial para el fortalecimiento de las
centrales sindicales y para la mejora de la
vida de las personas trabajadoras.

Contar con Secretarias de Formacién
fuertes politicamente y con capacidad de
intervencién técnica y en la discusién de
la formacién, es clave para brindar forma-
cién a sus dirigentes sindicales, afiliados
y dfiliadas, a las personas trabajadoras
ocupadas, desocupadas, migrantes, inde-
pendientes, j6venes.

Se necesita una formacién con igualdad
de oportunidades que posibilite el acceso de
todas las personas a la educacién, especial-
mente a los mas excluidos.
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Es una formacién a lo largo de la vida y
de calidad, entendida de manera integral
abarcando todas las dimensiones de la
persona, desarrollando no solo los sabe-
res técnicos propios de una determinada
ocupacién, sino brindando formacién en
valores ciudadanos y democrdticos, en
cultura del trabajo; promoviendo el progre-
sivo crecimiento de las personas con méds y
mejor formacién; promoviendo una amplia
pluralidad de modalidades y métodos para
responder a las distintas necesidades de
las personas adultas y a las estrategias de
desarrollo arménico de la sociedad.

El objetivo es fortalecer la capacidad de
la organizacién sindical para su participacién
efectiva y articulada en la elaboracién de
politicas publicas de formacién, en procesos
de discusién y de toma de decisiones a nivel
nacional, regional e internacional en materia
de formacién profesional; sobre la base del de-
sarrollo y consolidacién de equipos de trabajo
especificos, para estar mejor posicionados y
llegar a una globalizacién mds humana



Estas Secretarias tienen un amplio rango
de trabajo:

definiendo las estrategias del movimien-
to sindical para la accién en Formacién
Profesional,

participando en la discusién y disefio de
en politicas piblicas,

discutiendo sobre formacién en el marco
de los Convenios Colectivos de Trabajo,

buscando financiamiento,

gestionando centros o programas de for-
macién profesional, ciudadana y sindical,

planificando la formacién,

disefando curriculas y metodologias,

implementando evaluaciones integrales
de la formacién,

En este marco se propone la discusién de
los siguientes criterios de trabajo, de manera
que ordenen el trabajo de estas secretarias
y que a la vez sienten las bases para arti-
cular la lucha para la accién en formacién
profesional, entre las distintas centrales
sindicales de cada pais y a nivel regional
e infernacional, en un mundo globalizado
pero sin justicia social:

promover espacios de didlogo y nego-
ciacién,

generar mecanismos que aseguren que
las acciones de formacién no se desvirtien
a favor de intereses econdmicos sin tener en
cuenta las necesidades sociales y laborales
de las personas,

articular y promover la participacién de
los actores de la produccién, la educacién
y la formacién,

establecer garantias de un adecuado
grado de negociacién en el marco del
didlogo socidal,

garantizar que los propios actores sean
los que definan los contenidos,

definir mecanismos formales para gestio-
nar la calidad de la formacién,

desarrollar acciones de formacién inte-
grales (laboral, social y sindical),

promover un sistema de formacién para la
vida, que permita el crecimiento personal de

las personas trabajadoras y el de sus familias,

participar en el proceso de implementa-
cién de un sistema integral de formacién,
mediante el didlogo y la negociacién,

fomentar politicas pdblicas que contribuyan
a una humanizacién de la globalizacién,

promover las dimensiones del trabajo
decente,

construir “lo colectivo”: capacidad para
actuar en un contexto junto a otros y ofras,

transferir a los diversos dmbitos de la vida
capacidades como: uso de las TICs, toma
de decisiones, iniciativa, anticipacién de
problemas, asuncién de riesgos, trabajo
en equipo, etfc.

Es necesario que:

la formacién profesional no debe estar
limitada al puesto de trabaijo,

la pertinencia de la formacién, se de en la
medida que da respuestas a las necesidades
de las personas y sus familias,

la articulacién de las distintas légicas de
los sistemas productivos y educativos,

los saberes no solo se adquieran en el
marco de los procesos educativos, sino en
el trabajo y en otros dmbitos de la vida y a
lo largo de ésta,

la integralidad de la formacién, requiere el
desarrollo de una formacién que abarque la
formacién profesional, ciudadana y sindical,

se desarrollen centros de formacién de
calidad,

la contribucién al desarrollo de autonomia
y la participacién de las personas,

se gestione la seleccién, formacién y desa-
rrollo de los equipos de formacién y directivo,

se garantice la formacién y aplicacién
efectiva en cada curso de las condiciones
de salud y seguridad,

se fomente el aprendizaje colaborativo,

se establezcan mecanismos de homologa-
cién de los perfiles profesionales entre paises.

Estas Secretarias deben luchar por:

la mejora de la calidad y cantidad del
trabajo,

la promocién de politicas pdblicas de
empleo y de formacién,

el desarrollo de trabajo digno,



una globalizacién més justa, con desarro-
llo humano, bajo los principios de igualdad
y equidad, sobre la base de valores de
solidaridad y justicia social,

la reduccién de la brecha en la formacién
de las personas,

el desarrollo de relaciones laborales
democrdticas,

la institucionalizacién del dialogo social y la
discusién de la formacién en el marco de éste,

la construccién de mecanismos de parti-
cipacién individuales y colectivos,

la mejora de la participacién de los ac-
tores sociales para asegurar un sistema de
formacién inclusivo y permanente,

la presencia sindical en la definicién de
politicas y en las distintas etapas de desarro-
llo, ejecucién y evaluacién de la formacién
profesional,

el desarrollo de un sistema integral y
articulado de formacién, que englobe y con-
tenga todas las dimensiones y necesidades
de las personas,

la conformacién de sélidos equipos mul-
tidisciplinarios de trabajo, de forma tal que
se genere sinergia entre las personas que
lo integren para poner en juego las capaci-
dades colectivas.

Se pueden plantear las siguientes funcio-
nes de una Secretaria:

En los cambiantes actuales escenarios
en donde el movimiento sindical debe desa-
rrollar sus actividades, con particularidades
propias en cada regién y pais y al mismo
tiempo interconectado globalmente, es ne-
cesario identificar:

el contexto laboral, politico, econémico
y social,

la participacién de los actores sociales
en la formacién profesional. -los sistemas
socio productivo, econdmico, laboral y de
formacién, para articularlos,

qué aspectos deben mejorarse, que dreas

y equipos de trabajo fortalecer y cudl es el
alcance de la participacién sindical en la
formacién profesional,
coadyuvar a generar propuestas y estrate-
gias tendientes a crear empleo de calidad,
asi como el desarrollo y crecimiento integral
de las personas, a fortalecer la ciudadania, la
accién para la transformacién social y la de-
fensa y mejora de los sistemas democrdticos,
Analizar sistemdticamente y en forma parti-
cipativa las necesidades, es un elemento clave
para la planificacién y foma de decisiones.

Las propuestas deben potencien la es-
tructura de la formacién de los sindicatos,
en cuanto a disponer de un equipo politico
y técnico, la creacién de centros de forma-
cién profesional, de formacién sindical y
ciudadana, con una mirada integral y con
la visién estratégica de la Central Sindical.
Las propuestas deben articular los sistemas
socio productivo, econémico y laboral, con
formacién para la accién, el trabajo decente
y el desarrollo humano, y contextualizar
estas propuestas en el marco de las politicas
del Movimiento Sindical nacional y regional.

Debe integrarse la formacién politico
sindical, profesional, pedagdgica, personal,
social y laboral, promoviendo la formacién
para la accién y para la vida. En la creo-
cién y desarrollo de un sistema integral de
formacién profesional, es necesario articu-
lar distintos elementos como: orientacién
técnico-profesional, formacién profesional
permanente, sindical y ciudadana. Se ne-
cesita brindar espacios de formacién para
que las personas trabajadoras completen
sus estudios de nivel medio y primario, con
acciones de alfabetizacién, acreditacién de
saberes, intermediacién laboral, formacién
compensatoria para quienes no logren acre-
ditar determinados saberes, seguimiento de
egresados/as, formacién de directivos de
centros de formacién y de equipos de forma-



cidn, con instancias de verificacién de la cali-
dad de la formacién. Estas propuestas deben
estar de acuerdo al plan estratégico definido
por la organizacién sindical, estableciendo
procedimientos tendientes al fortalecimiento
sindical, al desarrollo de dirigentes, equipo
de formacién, equipos técnicos, trabajadores
y trabajadoras y sociedad en general.

Toda institucién o programa de forma-
cién requiere de una buena direccién. Esta
afirmacién se potencia en tiempos de verti-
ginosos cambios. Se requiere:

una gestién participativa, dindmica, con
trabajo de equipos, con planificacién y eva-
luacién, con ética y compromiso y con cali-
dad en el servicio prestado a la sociedad,

la administracién y distribucién de recur-
sos econdmicos y financieros,

la informacién permanente a la dirigencia
sindical y otros actores sociales participantes
sobre los avances y desvios en la implemen-
tacién de los proyectos.

Esta funcién se refiere a:

la elaboracién de politicas piblicas de
formacién profesional, legislaciones rela-
cionadas y en el disefio de los planes que
las lleven adelante,

la incorporacién de la formacién profe-
sional integral en los Convenios Colectivos
de Trabajo en cualquiera de sus dmbitos,

la propuesta de mejoras en la relacién
educacién/trabajo, de manera de asegurar
la calidad de la formacién y garantizar que
sea un bien gratuito y de acceso en igualdad
de condiciones para toda las personas.

También se necesita instalar la formacién
profesional en el marco de las relaciones
laborales, con base en el didlogo social:

negociando los aspectos de formacién,
en consejos, mesas bipartitas, tripartitas,
del dmbito de la produccién, del trabajo y
de la educacién, en lo nacional, provincial

o municipal, con propuestas disefiadas en
funcién del contexto socioeconémico,

estableciendo alianzas con distintas or-
ganizaciones sociales, para fortalecer las
acciones de formacién, en distintos reuniones
y distintos dmbitos de discusién y formacién
nacionales, regionales, continentales o mun-
diales, con otras Centrales, con las Confede-
raciones Sindicales (CSA, CSl), Federaciones
Sindicales, ofras redes intersindicales y en
de organismos infernacionales como la OIT
y sus respectivas oficinas,

buscando financiamiento, tanto a través
de las Convenciones Colectivas de Trabajo
como del financiamiento pdblico del siste-
ma de formacién (lo que existe en muchos
paises), mediante incentivos fiscales para
las organizaciones que aporten dinero o
especias, crédito fiscal, por acuerdos sec-
toriales o contribuciones especificas a nivel
nacional e internacional.

Se necesita, en forma paralela y continua
al desarrollo de un programa de formacién o
de las acciones del centro de formacién, con-
trolar la aplicacién de la normativa nacional
e internacional para la formacién profesional,
de manera reflexiva, para conocer el valor
de estos procesos y mejorar la préctica. La
evaluacién es una actividad participativa,
sistemdtica y permanente que se relaciona
con la toma de decisiones para el cambio.
Debe atender los procesos y productos, lo
que se ve y lo que no se ve, y combinar dife-
rentes fuentes de informacién y metodologias,
considerando lo explicito como lo implicito
Se requiere una evaluacién integral:

abarcando todas las dimensiones de la
persona,

superando los resultados de aprendizaje
y verificando la validez de los programas y
el contexto de aprendizaje,

evaluando programas y proyectos, dise-
fios curriculares, participantes, centros de
formacion,

potenciando la autoevaluacién institucional
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El sector Telecomunicaciones estd en
permanente transformacién, al paso de la
revolucién tecnolégica de la informacién y
la comunicacién (TIC). El sindicalismo tiene
que registrar estos cambios y proceder en
consecuencia, para mantener su presencia
en el sector, y con ello su capacidad de pre-
sién y de obtencién de resultados positivos
para sus dfiliados.

La historia del sector en Argentina es
temprana. Nuestro pais fue el primero de
América Latina en contar con el servicio
de telefonia, inicialmente prestado por
compaiias de origen estadounidense.
Desde su introduccién tuvo como respues-
ta la actividad sindical. En 1883, nueve
trabajadores de la empresa Gower-Bell
presentaron un petitorio de aumento sala-
rial, el cual fue respondido por la patronal
con la cesantia y el reemplazo por otros
trabajadores sin experiencia. Ello produjo

un resentimiento en la calidad del servicio,
generando la protesta de la prensa y los
usuarios. La empresa no tuvo mas reme-
dio que reincorporar a los despedidos y
otorgar el aumento salarial solicitado. En
1907, las trabajadoras operadoras telefé-
nicas de la central Once presentaron otro
petitorio a la empresa Unién Telefénica del
Rio de la Plata, de capitales britanicos,
reclamando mejoras salariales, francos
los dias domingos y mediodia los feriados,
respondiendo la empresa con el despido
de ocho trabajadoras consideradas las
cabecillas del reclamo.

El primer intento organizativo fue en
1919, con la conformacién de la FAT (Fe-
deracién Argentina de Telefonistas), por
compaferas operadoras, que tuvo una
répida respuesta patronal con el despido
de sesenta trabajadoras, decidiéndose en-
tonces la convocatoria a una huelga, que
tiene amplio acatamiento y gran apoyo de
los usuarios. El gobierno intervino y se logré



la reincorporacién. Un nuevo conflicto en
1920 no tiene el acatamiento deseado, con
lo que se diluye y termina desapareciendo
esta primera experiencia organizativa
en el drea de la telecomunicaciones. En
1928, se concretd lo que muchos activistas
venian trabajando y militando en la semi-
clandestinidad, desde muchos afos antes,
constituyéndose la FOET (Federacién de
Obreros y Empleados Telefénicos).

En los afos 30, caracterizada por la
represién y la consolidacién de un esque-
ma de dependencia econémica, la orga-
nizacién permanecié a pesar de las duras
condiciones impuestas por las politicas
conservadoras. En la década siguiente, el
gremio telefénico tuvo un rol importante en
la movilizacién popular, que desembocé
en la irrupcién activa de los trabajadores
en la vida politica de nuestro pais, acom-
pafado de un proceso de recuperacién de
la soberania popular, econémica y social.
Es en ese periodo a fines de la década de
40", que se nacionaliza el servicio telefé-
nico, y casi simultdneamente se consolida
nuestra organizacién gremial a partir de
la fusién de la FOET, FOTRA (Federacién
de Obreros Telefénicos de la R. Argenti-
na), y la AETCT (Asociacidon Empleados
y Técnicos de Compadias Telefonicas),
dando origen a una Gnica organizacién
FOETRA (Federacién de Obreros y Em-
pleados Telefénicos de la R. Argentina).
En 1956 se decide la creacién de ENTEL
(Empresa Nacional de Telecomunicacio-
nes) sucesora de la Direccién de Teléfonos
del Estado, dependiente del Ministerio de
Obras Piblicas.

A fines de la década del 50" y en fun-
cién del notable crecimiento de la empresa
estatal de telefonia. se crean los sindicatos
UPJ (Unién Personal Jerdrquico), hoy UPJET
(Unién Personal Jerdrquico de Empresas de
Telecomunicaciones), y el CPU (Centro de
Profesionales Universitarios), hoy CePETel
(Centro de Profesionales de Empresas de
Telecomunicaciones), representando traba-
jadores que hasta ese momento no tenian ni
organizacién representacién sindical.

Ya en los comienzos de los afios setenta
aparece la tercerizacién en el sector, con
una fuerte carga de condicionamientos a la
representacién y actividad sindical, por su
incidencia en el modo y organizacién de la
explotacién del servicio. En esos afios ENTEL
inicié la contratacién de tareas en las obras
civiles de infraestructura, pero en el periodo
de la dictadura militar y en el marco del plan
llamado “privatizacién periférica”, lanzado
por su tristemente célebre ministro de eco-
nomia Martinez de Hoz, la tercerizacién se
extendié mediante la intervencién directa de
las empresas contratistas en el cable de la
red de telecomunicaciones, la construccion
de nuevas redes y su posterior mantenimien-
to, en un marco de vaciamiento de personal
producto de persecucién y cesantias.

En lo década de los 80, y con el
advenimiento de la democracia, se nor-
malizé la actividad sindical y se logré la
reincorporacién de miles de cesantes por
causas politicas y gremiales, y comenzé la
restauracién de conquistas convencionales
conculcadas durante la dictadura como asi
también un proceso de recuperacién de
tareas tercerizadas, a favor del personal
de planta permanente.

Este proceso se truncé a fines de esa
década y a comienzos de los 90, con la
privatizacién de ENTEL, que vuelve a causar
al gremio telefénico la baja de miles de
puestos de trabajo, a través de métodos de
coaccién, acompafiado de incentivos eco-
némicos mal llamados “retiros voluntarios”.

Las empresas multinacionales Telefénica
y Telecom sucesoras de ENTel, profundizan
en este marco la politica de tercerizacién de
tareas en la planta externa, avanzando hacia
la planta interna (conmutacién), informdtica
y transmisién. Utilizando este mecanismo
para blanquear ganancias, teniendo como
contratistas empresas ligadas a los grupos
controlantes, haciendo pasar como gastos de
contratacién de servicios lo que en realidad
era ganancia para el grupo controlante.



En estas décadas, el sindicalismo del
sector tuvo fuertes cambios, vinculados con
tal proceso, en el marco de una disputa
clésica entre la Federacién y la seccional
Buenos Aires, esta Gltima con mds de la
mitad de la dfiliacién total (16 mil sobre
29 mil). Primero, en 1983, FOETRA Bue-
nos Aires luego de la intervencién militar,
se produce un proceso de normalizacién
que desemboca en las elecciones del
4/12/1984, resultando electo el Frente
Gremial Telefénico Lista Marrén, luego de
la ruptura de esta agrupacién que conducia
el Sindicato Buenos Aires, por ser ésta mas
permeable a aceptar los planes privatiza-
dores, en las elecciones de 1989 en esa
seccional triunfa la lista Celeste y Blanca
con una fuerte postura de rechazo a los
planes privatizadores del gobierno, pero
casi al mismo tiempo en la conduccién de
la Federacién se ratificé el mandato de di-
rigentes con aquel enfoque més permisivo,
lo que influye en que las nuevas elecciones
en Buenos Aires sean ganadas por esta
tendencia (1993-1997).

Algunos dirigentes y sectores de la sec-
cional Buenos Aires, comienzan a buscar
nuevos espacios sindicales, participando
de la reunién de Burzaco (1991), que es el
comienzo organizativo de la CTA, y luego
se dfilian a la Central, en 1993.

Como ya habia sucedido anteriormente
con el cambio de denominacién en UPJET
y CePETel, durante este periodo (en 1996),
la Federacién cambié su denominacién a
FOEESITRA (Federacién de Obreros, Em-
pleados , y Especialistas de Servicios de
la Industria de Telecomunicaciones de la
Republica .Argentina), lo que parecia una
apertura de la estrategia sindical ante la
desregulacién del servicio con la aparicién
de nuevas empresas prestadoras, y princi-
palmente el incremento de la tercerizacién
de tareas, pero no hubo tal.

Como consecuencia del triunfo de la lista
opositora Azul y Blanca en las elecciones
de 1997 en el Sindicato Buenos Aires, dos
afios después, en 1999, la seccional se
desafilia de la Federacién, y mds adelante,

en 2007, se convierte en la cabeza de una
estructura, la FATEL (Federacién Argentina
de las Telecomunicaciones) junto a otras
seccionales del pais (Rosario, Tucumén,
Santa Fe, Chaco, Lujan) que también se
desafiliaron de la FOEESITRA, pasando a
ser la organizacién mayoritaria del sector
Telecomunicaciones. La nueva organizacién
decide en un congreso realizado a fines del
afio 2009 dfiliarse a la CGT.

Durante el periodo de privatizacién CE-
PETEL fue desactivada mediante un trdmite
legal que buscaba quitarle la personeria
gremial. Sin embargo, en 2002, en el
contexto de un conflicto con Telefénica, que
habia echado a 300 profesionales, el gre-
mio recomenzd su trabajo, aprovechando
que aquel trdmite nunca fue completado, y
se dfilié a la CTA.

Desde 2005, comenzaron también con-
flictos con los trabajadores tercerizados,
derivando en la creacién, en 2010, de la
UETTEL (Unién de Empleados y Técnicos de
las Telecomunicaciones).

Oftro fenémeno importante fue que los
trabajadores de empresas informaticas
comenzaron a dfiliarse a CePeTel. Final-
mente, también en 2010 se crea una nueva
estructura sindical, la UNOCC (Unién de
Operadores de Call Centers), en la ciudad
de Cérdoba, donde se ha dado el mayor
desarrollo de esta nueva modalidad de
trabajo, y se dfilia a CTA.

El proceso recién descripto de creci-
miento organizativo en distintos segmentos
del trabajo de telecomunicaciones llevd,
en 2010, a un nuevo enfoque estratégico
de la CTA: la creacién de un Sector TIC.
En los documentos fundadores del espacio
se describia que en las Ultimas décadas se
ha venido verificando una convergencia
cada vez mayor entre las comunicaciones
y la informdtica. En efecto, a partir de la
digitalizacién de los sistemas, los circuitos
electrénicos utilizados en ambas técnicas
pasaron a ser comunes, requiriendo procedi-
mientos y calificaciones laborales comunes



para el disefio, construccién e instalacién
de los equipos. Con la introduccién de los
métodos de procesamiento, la planificacién
de los sistemas y la propia operacién y
mantenimiento de los equipos convergieron,
requiriendo también calificaciones laborales
y competencias comunes.

El Sector TIC se ha convertido entonces
en clave para el desarrollo industrial del
pais; por el potencial directo de las TIC y
porque éstas son un insumo estratégico para
todas las demds industrias y servicios.

La parte més “visible” del sector es la
produccién de distintos servicios para la
poblacién y la industria. Pero para este fin
productivo, se requieren tres componentes
o tipos de actividad:

la actividad dedicada en si a la produc-
cién de los servicios.

la produccién de bienes de capital o de
produccién, es decir la industria proveedora
del equipamiento y el software necesarios
para la produccién de los servicios.

la generacién del conocimiento necesario
para la produccién de equipamiento, soft-
ware y el servicio en si, es decir los aspectos
tecnolégicos y de planificacién asociados.

Estos tres componentes constituyen un
“tridngulo virtuoso” que hacen concreto el
manejo tecnolégico del Sector TIC.

Esta situacién se ha reflejado en la
Argentina en la conformacién de entida-
des profesionales y cdmaras empresarias,
comunes, por un lado los ingenieros en tele-
comunicaciones, electrénica y computacién.
Por otro, las empresas (Telefénica, Telecom,
Movistar, Personal, Nextel, IBM, Cisco, Sun,
Microsoft etc).

En este contexto, el espacio se ha defini-
do en funcién de dos desafios:

ser un émbito donde se generen propues-
tas técnico-politicas y andlisis de coyuntura
referidos al Sector TIC. Los contenidos de
esta produccién servirdn para confrontar por
un lado, con el discurso de los monopolios
y empresarios en general y evitar el “pen-
samiento Unico” en estas cuestiones tecno-
l6gicas criticas y, por ofro lado, integrados
con la concepcién de modelo productivo que

sostiene la Central para el pais, ayudardn
a completarlo con la visién de los trabaja-
dores en los temas de la informética y las
telecomunicaciones.

El avance tecnolégico, con su convergen-
cia digital, obliga a redefinir constantemente
el concepto de telecomunicaciones, ya que
va mas allé de su cardcter tecnolégico,
avanzando principalmente a lo que deno-
minariamos la convergencia cultural, ya que
lo que estd en disputa es el “sentido” y el
uso de las herramientas de comunicacién e
informacidn.

Los saberes son los que estdn en juego,
la definicién y el sentido del conocimiento
es lo que estd en disputa, los trabajadores
debemos reapropiarnos de los mismos,
la posibilidad de construir una nueva
sociedad estd principalmente asentada
en esta disputa.

En cuanto al Sector desde el punto de
vista econémico, se requiere un proyecto
politico que devuelva al Estado Nacional
el poder de decisién sobre el mismo. La
informacién y la comunicacién son servicios
esenciales. En este marco, se ha tomado
posicién respecto de la necesidad de que la
sociedad argentina y su Estado, recuperen
el poder de decisién sobre el desarrollo
del Sector, mediante politicas de Estado y
medidas estratégicas con alcance de largo
plazo que aseguren el efectivo control de
las tecnologias.

conformar un colectivo de referencia para
los compafieros que, trabajando en el Sector
TIC, no tengan representacién sindical o ten-
gan de alguna manera, coartado o limitado
el ejercicio de su libertad sindical. Los ejes
programdticos son: estabilidad laboral y
condiciones laborales convergentes en todos
los sectores de produccién del sector TIC;
regularizacién laboral y convencional de
los trabajadores de las empresas contratistas
en las mismas condiciones que el trabajador
efectivo de las empresas principales del
sector, bajo el principio de igual tarea igual
remuneracién; unidad intergremial en los
lugares de trabajo, edificios, localidades y
regiones geogrdficas.



Reivindicamos lo que expresé un gran
historiador de nuestro pais, Norberto Ga-
lasso, que definié que “la historia es la
politica del pasado, asi como la politica es
la historia presente”. La organizacién de los
trabajadores telefénicos recorre las etapas
histéricas del movimiento obrero argentino
desde fines del siglo XIX, la de la formacién
de la autoconciencia de clase y proyecto de
nueva sociedad, y la de la reorganizacién
de nuestras fuerzas y primera experiencia
de gobierno. Y nos sefala claramente que
la historia no comienza cuando uno llega,
ni termina cuando uno se va.

En este recorrido ubicamos actualmente
el desafio de volver a comenzar a reconstruir
la conciencia y la organizacién de nuestras
fuerzas, a partir del feroz embate sufrido
con la aplicacién de politicas neoliberales,
que puso en crisis la representacién sindi-
cal. Cémo en aquellos comienzos, tenemos
mucho por delante, configurar un nuevo
entramado de representaciones y organiza-
ciones, ademds del fuerte impulso a la re-
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formulacién de nuestras prdcticas y politicas
que lleven a millones de trabajadores hoy no
contenidos en ningln tipo de organizacién
a encontrar canales de expresién y visibili-
zacién de sus problemdticas.

En nuestra actividad hemos sufrido cam-
bios profundos en estos Ultimos tiempos,
por la aplicacién de politicas neoliberales
que han incidido en la configuracién de
nuevo entramado de relaciones sociales,
pero sumado a esto la intervencién del salto
tecnoldgico que ha posibilitado una nueva
forma de organizacién del trabajo y de
produccién del servicio.

Cualquier enunciacién de derechos debe
darse en funcién del modelo de sociedad
a la que aspiramos, en la cual el modo de
produccién y consumo debe ser tenido muy
en cuenta.

Como parte de la clase trabajadora
debemos profundizar el andlisis del modo
de produccién, ya que condiciona cualquier
posibilidad de abordar la problemdtica de
los trabajadores sin tener en cuenta su rol
central de pertenecer a un drea de servicio
pUblico, hoy convertido en mercancia.
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Ficaremos circunscritos & autorreforma
da organizagdo sindical das profissdes
liberais brasileiras, enquanto capitulo con-
textualizado na proposta genérica, segundo
nos foi solicitado.

A organizacdo especifica dos profissio-
nais liberais é uma planta exética do Brasil,
tal como se apresenta em nosso sistema. Em
outros paises, tais profissionais se insererem
na érbita de representacdo dos demais tra-
balhadores. Parece-nos que a experiéncia
brasileira foi proficua e deveria ser amplia-
da para outros ordenamentos sindicais.

Os sindicatos em tela vieram a lume
em conjunfo com as entidades tidas como
contrapostas: de empregados e emprega-
dos, ou, se quiserem, de trabalhadores e
de patrdes.

Basta um libeiro olhar sobre a vida lo-
borativa para se justificar a especificacdo
organizativa dos profissionais liberais. E
natural que os sindicatos de empregados
promovam énfase as suas reivindicagdes
peculiares e, mais ainda, nesse contexto,
a determinadas cldusulas, revestidas de

maior sensibilidade e importancia s massas
representadas. Decorre dai que os t6picos
que ndo ocupam lugares primordiais nas
respectivas agendas correm o risco de serem
objeto de menor ou mesmo de nenhuma con-
siderac@o, no momento das negociacdes.

Aspectos relevantes aos profissionais
liberais, ndo raro, nenhuma relevéncia tém
no espectro geral. Veja-se a independéncia
técnica. Esta caracteristica é a mais impor-
tante nota a ser preservada no exercicio das
profissdes comentadas, ao passo em que
s@o até mesmo incompativeis com o trabalho
empregaticio subordinado, é dizer, subme-
tido a ordens ndo sujeitas a controvérsias,
salvo se manifestamente ilegais.

Os operadores de Chernobyl, ante o
risco que se fazia iminente, recorreram ao
principio da independéncia técnica para
imprimir outro rumo ao funcionamento das
usinas que vieram a expungir material até-
mico. Prevaleceu a opinido do empregador,
no caso representado pelos burocratas do
Partido Comunista Soviético. Temos informa-
¢des de que também n&o foram considera-



dos alertas prévios passados por técnicos e
cientistas em operacdo no Golfo do México.
Em ambos esses casos monumentais os
profissionais liberais ndo tiveram respeito-
da sua independéncia técnica, segundo as
regras de conhecimento que dominam. E os
resultados s@o conhecidos. A todo momento,
em hipdteses muito mais curiais, conheci-
mentos especializados sdo espezinhados
sob a hierarquia do vinculo empregaticio,
nos campos da advocacia, da engenharia,
da medicina, da contabilidade, das ativida-
des técnicas regulamentadas etc.Visto que
as legislagdes, regra geral, estabelecem um
sistema de responsabilidade soliddria pelos
atos dos empregadores e dos profissionais,
acentua-se a importéncia de um organismo
sindical voltado & preservagdo dos direitos
destes dltimos. Certamente ndo serd o sindi-
cato da categoria predominante, ocupado
de temas que lhes s@o préximos.

H& muitos outros motes a reclamar a
infervencdo eficaz de um sentido peculiar,
que vdo desde as férmulas remuneratérias,
a jornada de trabalho, a prote¢do da saide
e vdrios outros pontos de contato das rela-
¢des entre o capital e o trabalho.

Acima foi abordado o “status quo”
do profissional liberal assalariado, como
qualquer outro trabalhador, mas que dele
se distingue por notas caracteristicas, como
observado. Hé&, porém, os profissionais
“stricto sensu”, vale dizer, os prestadores
de servicos, sem vinculagcdo empregaticia,
em seus préprios consultérios, escritdrios
ou organizados em cooperativas. A com-
plexidade ai também se faz presente e o
mesmo pressuposto a justificar um sindicato
de trabalhadores: a imperatividade de
tutela dos prestadores ante os tomadores
do trabalho, sob pena de estes, sobretudo
quando se tratam de gigantescas corpora-
¢des transnacionais, ficarem investidos de
condicdes subordinantes e injustas.

Um fato marcante se dd na drea da
sadde, em que os profissionais vém-se

obrigados a prestar servicos a convénios
que, amidde, nenhum vinculo com a sadde
apresentam (instituticdes financeiras, por
exemplo), intermedidrios entre o paciente
e o médico, aquele submetido a uma assis-
t&ncia precdria e fugaz e este a honordrios
aviltados. Somente sindicatos preparados
e atuantes podem interferir nesse terreno
conflituoso.

Por Gltimo, os profissionais liberais po-
dem vir a ser empregadores de profissionais
liberais, contradicdo endégena que, no
Brasil, temos procurado solver por meio de
entendimentos que permitam um “modus
operandi” em que os interesses dos envolvi-
dos sejam devidamente acomodados.

Essas experiéncias, que demonstram
a imprescindibilidade dos sindicatos de
profissionais, conduzem ao imperativo da
manutencdo de um sistema financeiro inde-
pendente. Concebemos uma contribuicdo
devida por todos os profissionais, sejam ou
ndo filiados, posto que as agdes de defesa
e os servicos prestados pelas entidades néo
os distinguem; fixada em assembleia geral
convocado por seu érgdo mdximo (Confe-
deracdo Nacional das Profissées Liberais),
para determinar o valor da contribuicdo e
demais condicdes de recolhimento, sem ne-
nhuma intervencdo do Estado no respectivo
processo, tal como preconiza nossa Cons-
tituicdo Federal. Em substituicdo & envelhe-
cida contribui¢do sindical genérica vigente
em nosso Pais desde meados do século
passado e q ue é objeto de criticas genera-
lizadas. Finalmente, como pressuposto do
exercicio profissional, sem cujo recolhimento
o profissional fica inibido do exercicio pro-
fissional. A razdo do impedimento estd em
que as profissdes sdo regulamentadas; e os
marcos regulatérios, em geral, profligam
o aviltamento profissional, instrumento de
concorréncia ndo fundada na lealdade do
mercado. Somente uma entidade sindical
forte e independente pode zelar pela sadde
das correspondentes relagdes.
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Embora abolida oficialmente, a escravi-
d&o no Brasil ainda resiste de forma clandes-
tina (e, &s vezes, nem tdo clandestina assim).

Exposta assim, em palavras, a situacdo
em que viviam esses milhares de seres hu-
manos ndo parece tdo cruel. E preciso que
se conhega de perto esta desgraca para que
se tenha nocdo do quanto ela é chocante:
o cidaddo, na busca por um emprego que
lhe permita se alimentar e aos seus filhos
ou pais, aceita um trabalho duro e com alta
carga horéria. Assim, ele ja comeca o dia
“devendo” ao patrdo e ndo consegue deixar
o trabalho porque néo tem jamais condicdes
de pagar a “divida”, que s6 aumenta.

Fugiré Impossivel!

A escravid@o é um crime contra a huma-
nidade. O artigo 1o da convengdo assina-
da em Genebra ainda em 1926 define a
escraviddo como “o estado ou a condicdo
de um individuo sobre o qual se exercem
os atributos do direito a propriedade ou
alguns deles”. J& segundo a “convencdo

suplementar relativa & abolicdo da escro-
vidao”, adotada também em Genebra, s6
que em 1956, estdo inclusas entre as insti-
tuicdes e praticas andlogas & escraviddo: a
servid@o por motivos de divida, o cativeiro,
o casamento forcado (mediante pagamento
aos pais, ao tutor ou qualquer pessoa ou
grupo), assim como o trabalho forcado de
criancas e de adolescentes.

E possivel que as pessoas de bem ndo
se déem conta hoje do quanto este crime
é doloroso para suas vitimas porque os
livros de histéria, por meio dos quais elas
estudaram e estudam, costumam representar
a escraviddo de negros, no passado, como
algo indolor.

Como é que conseguimos conviver com
ela ao mesmo tempo em que afirmamos que
temos vergonha do fato de o Brasil ter sido
um pais cujo Estado praticou a escraviddo
e o trdfico internacional de escravos? Bons
sentimentos e intengdes nGo bastam.

E preciso mobilizagao!



Ao longo dos anos nossa entidade vi-
vencia com freqiéncia a dura realidade da
questdo do Trabalho Andlogo a Escravo e a
falta de condi¢cdes adequadas no ambiente
de trabalho que garanta ao (a) trabalhador
(a) melhoria em sua satde e produtividade.

Locais degradantes, condi¢des de sub-
sisténcia insalubres, desrespeito humano e
subtrac@o da dignidade contrastam com o
empenho da Conaccovest diante do traba-
lho desenvolvido.

A Confederacdao Nacional dos Tra-
balhadores nas Industrias do setor Téxtil,
Vestudrio, Couro e Calcados — CONAC-
COVEST tem entre suas bandeiras de luta
questdes que envolvam a vida do trabalha-
dor como um todo.

Sendo o Brasil um pais de dimensdes
continentais enfrenta sérios problemas em
fronteiras sem protecdo e fiscalizacdo que
ndo atende as reais necessidades que
garantam entrada em ferritério nacional
de forma legal.

O perfil do migrante uruguaio e boli-
viano é quase sempre o mesmo; familias
pobres que diante das dificuldades enfren-
tam o desafio de tentar nova vida no Brasil
na ilusdo de encontrar melhores condicées
de sobrevivéncia. Comumente vivem em
casas que mesclam mdquinas de costura,
camas, instalagdes elétricas precdrias, falta
de higiene, privagdes bdésicas inclusive com

alimentacdo deficiente.

g,
g,
e

Adultos e criancas se misturam em meio
a tecidos o que muitas vezes gera sérios
acidentes.

Mées amamentando seus bebés enquan-
to trabalham nas mdquinas é um cendrio
comumente encontrado nesta situacdo.

Ambientes fechados e sem ventilacdo
s@o propicios ao surgimento de problemas
respiratérios e que muitas vezes chega a ser
confundido com tuberculose. Na realidade
trata-se da Bissinose doenca causada pela
quimica e o pé dos tecidos durante o ma-
nuseio e confeccdo.

O medo causado pela ilegalidade os
condiciona prisioneiros, na maioria das
vezes, a andloga escraviddo pelos préprios
compatriotfas.

E comum a mudanca de endereco cons-
tante com o objetivo de evitar o flagrante.

Quando isto acontece calam-se e ocultam
a dura realidade por medo de represdlias.

Hoje sdo mais de 100 mil migrantes
que vivem esta dura realidade na cidade
de SGo Paulo.

Nossa Confederacdo age conforme lhe
é permitido no Brasil; detecta todos os dias,
indmeros destes casos e segue o que a lei bra-
sileira determina via Ministério do Trabalho,
Ministério Piblico, e a agdo efetiva da policia.

Nossa luta é pelo cumprimento da lei em
todos os segmentos, inclusive o trabalhista
que garantem direitos e deveres igualitarios
a todo trabalhador, seja brasileiro ou ndo.
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El afio pasado, UGT cumplié cinco afos
de su creacién. Previamente, en 2011,
realizé su Segundo Congreso Nacional
Ordinario, con el lema “Rumo & sociedade
do conhecimento con justicia social).

Hemos definido a la UGT como central
“ética, civdadana e innovadora”, donde
esta dltima calificacién se refiere a que
trabajamos en varios frentes hasta ahora
ignorados por el sindicalismo, realizando
acciones en defensa de categorias excluidas
y que viven al borde del mundo del trabajo.

Un capitulo principal de las Resoluciones
del Congreso fue el quinto, denominado
como este articulo (con el agregado de
“do desenvolvimento sustentdvel e de va-
lorizagédo do mundo do trabalho”), el cual
se encuadra claramente en la perspectiva
sobre autoreforma de la CSA. La Resolucidn
3, “A reforma trabalhista com valorizacdo
do trabalho” también iba en esa direccién
en varios de sus contenidos, focalizando en
determinados colectivos: trabajadores rura-
les, pescadores, tercerizados, trabajadores
informais, trabajadores domésticos.

Este articulo presenta los doce puntos de
aquella resolucién, agregando dos puntos
clave tomados de ofras: a reforma sindical
y los Comités Sindicales de empresas (CSE).

O crescimento da UGT nos quatro anos
recentes foi o acontecimento mais importan-
te na geografia sindical brasileira. A UGT
é um continente de entidades sindicais que
mais cresce no Brasil. Somos uma central
sindical com forte presenca em sindicatos,
federacdes, confederacdes, entidades do
terceiro setor e num universo expressivo
de trabalhadores (oito milhdes) e presenca
significativa em todos os ramos de produ-
¢do e atividade e categorias profissionais.
Estamos hoje presentes em todos os estados
e regides da Federacdo. Somos uma central
que atingiu e superou todos os criterios exi-
gidos por lei para legalizar-se como central
sindical brasileira ultrapasando os 7% da
cldusula de barreira.

O que marca a UGT nesses quatro
anos de existencia nao e apenas o seu
crescimento numérico, meramente quan-
titativo. Nao. O que mais marca a UGT
e que ela se tornou uma central sindical
que —mantendo e valorizando seu carga-
ter democrdtico e pluripartidario- soube
mante-se de forma independente, libre e
auténoma de governos e de partidos, na
defensa dos trabalhadores.



Somos uma central que ndo menospre-
za nenhum sindicato, nenhuma categoria,
nenhum ramo de producdo e de atividade.
Somos uma central que expressa muito
bem a diversidade da classe trabalhadora:
da indUstria, do campo, dos servicos, do
comércio, dos profissionais liberais e dos
trabalhadores informais.

Se pudéssemos resumir nossa trajetéria
nesses quatro anos numa frase, seria correto
dizer: a CGT consolidou.sed como uma cen-
tral de cardter nacional e um protagonista
combativo e propositivo importante nacional
e infernacionalmente.

A indUstria, os servicos e o setor publico
sofreram uma mudanca radical resultante
da introdugdo de novas tecnologias. Como
consequéncia, apareceram novas profissdes
e novos métodos de trabalho, novos tempos
de trabalho, trabalho atipico etc. Atualmen-
te, as empresas t&m um tipo diferente de
trabalhadores: na sua maioria sdo quadros
médios e superiores e técnicos especia-
listas, que normalmente tém um contrato
de trabalho individual, ndo estando assim
cobertos pela habitual convencdo coletiva
de trabalho. H& também muitas empresas
que usam m&o de obra terceirizada o que
dificulta a acdo sindical.

J& ndo é de hoje que o conceito de um
emprego para toda a vida mudou. Os tra-
balhadores tém agora de enfrentar novas
formas de trabalho atipico, como o uso
intensivo de tecnologia, o trabalho a dis-
tdncia, o que resulta em diferentes tipos de
contratos de trabalho na medida em que os
empregadores adotam politicas de recursos
humanos cada vez mais flexiveis. O maior
desafio com que se confrontam os sindicatos
é como sindicalizar esses trabalhadores,
unificando a luta e a representacdo.

A UGT entende que é preciso mudar a
forma de acdo sindical em muitos aspectos.
Por exemplo: o trabalho do Sindicato pre-
cisa ser cerebral e fisico ao mesmo tempo,
pois o mesmo fempo em que possuimos
sindicatos com uma agdo de vanguarda,

temos outras entidades de base que ain-
da se encontram em estdgio anterior na
escala de organizagdo e ndo adquiridas
e a adogdo de uma postura mais aberco-
nhecem as medidas de modernizacdo que
as empresas vem operando. Nossa acdo
deve ser dirigida para alcancar as mentes
e coracdes, determinando o compromisso
de sermos Unicos na acao e no trabalho
de representagdo sindical. Isso significa
que, se quisermos ser bem sucedidos no
plano orgénico, teremos de mudar o nosso
método de trabalho, ass nossas agendas
de negociacdes tradicionais precisardo ser
substituidas, a nossa organizagdo e as nos-
sas prioridades revistas e a nossa politica
deve ciacdo coletiva tradicional ndo é a
Onica forma de focar a agdo ampla.

No passado, certamente por razdes que
o justificaram, concentramos esencialmente
nossa acdo sindical na prestacdo de servi-
¢os e ne-gociagdes para os trabalhadores
de nossas bases, sem perceber que a luta
deveria dar em um plano maior. Estabelecer
acdes com outras en novas formas de pla-
nejar campanhas, promover seminarios, en-
volver a base nas acoes sindicais, promover
formacao sindical sao tarefas contidianas
que devem marcar o trabalho do dia a dia
das entidades sindicais.

Desenvolver uma cultura de sindica-
lizacdo e formacao sindical e a chave
para entender o comportramento social
dos trabalhadores atuais. Una cultura de
sindicalizacao pretende también dar credi-
bilidade, fidelizar e promover o crescimento
das entidades sindicais. Este tripé asegurard
aos sindicatos filiados & UGT as condicco-
nes para continuiarmos desempenhando
um papel ativo na defensa dos direitos dos
trabalhadores, na melhoria da qualidade de
vida, contribuindo para a criacao de ima
sociedade melhor e mais justa.

Como parte integrante dessa mudanca,
debemos entender que é obrigatério olhar
novamente para as expectativas dos traba-
lhadores. Tenemos de provar a nosso mento
a uma nova geracao de trabalhadores- Isso
significa questionar as creencias adquiridas e



a adocao de ima postura mais aberta. Tene-
mos de ouvir esses novos trabalhadores para
perceber suas preocupacoes e expectativas e
para mostrar lhes como & que os sindicatos
podem ir ao encontré de suas necesidades.
Apenas dessa maneira poderemos fer a
esperanca de avanzar na organizacao de
campanhas que posibilitem apaixonar os fra-
balhadores pela acao de nossas entidades.

Os sindicatos #ém de reconhoecer que a
negociacao coletiva tradicional ndo é a Uni-
ca forma de dar respostas aos intereses dos
seus trabalhadores, até porque muitas vezes
os trabalhadores acabam renegando-os
quando praticam a sua oposicao sindical.
O uso de novos métodos de organmizacao
e acao sindicdal e a disponibilizacao de
novos servicos poderdo vir a ser necessdrios
para reforcar as competéncias sociais e
sindicais das entidades.

Resumindo, se os sindicatos quiserem
contfinuar a manter a sua influencia, con-
tinuar a ser fortes e respeitados, terdo de
se modernizar. Terdo de m udar o modo
como trabalham e obrigatoriamente terdo
de pasar a invertir mais na sindicalizacao,
tanto em termos de recursos humanos como
financieros. Precisardo integrar a sua luta
sindical a um plano maior, fortalecendo a
negociacdo coletiva em dmbito estadual e
em alguns casos no plano nacional.

No existe um Unico modelo papra a orga-
nizacao e modernizacao da acao sindical,
porém, uma cosa é certa, as campanhas
salariais precisam ser trabalhadas com
planejamento e mindcias de administracdo
moderna. Como consequéncia, os semina-
rios organizados pela UGT, a sua escola de
formacao de quadros e a experiencia inter-
nacional {€m mostrado que os sindicatos,
quando preparados adequadamente. Con-
seguem suplantar as dificultades e acabam
comquistando mais e melhores beneficios
para os seus trabalhadores.

A dinamizacdo da acdo sindical e a
organizacdo de campanhas t&ém de ser
simultaneamente um compromisso de longo
prazo e um trabalho didrio. Nao podemos,
contudo, esperar resultados de um dia para

o outro, mas ndo nos devemos desenco rajar
por esse fato. A experiéncia demonstra que
as campanhas, quando planejadas e exe-
cutadas com a participacdo de todos, é um
bom investimento para o futuro. Apenas com
o esforco e empenho coletivo serd possivel
fortalecer a agdo dos sindicatos, recuperan-
do a sua forca e representatividade junto
aos trabalhadores.

criar uma Comissdo de Acompanhamento
de Campanhas Salariais (CACS), com a
finalidade de apoiar os sindicatos ligados
ou néo & UGT em suas campanhas salariais;

mapear as datas-bases de todas as en-
tidades filiadas & UGT para desenvolver
campanhas salariais conjuntas de determi-
nadas categorias;

unir os sindicatos do mesmo segmento
para a formalizagdo de propostas de ne-
gociacdo com os sindicatos patronais, pois,
com a unificagdo das campanhas salariais,
tem-se mais forca na negociagdo frente aos
sindicatos patronais;

criar um banco de dados de todas as
convencées coletivas das entidades filiadas &
UGT, permitindo assim socializar informacées
Uteis entre todas as categorias ugetistas;

desenvolver, em conjunto com o Departa-
mento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (Dieese], semindrios que
visem organizar as campanhas salariais, bem
como cursos de negociagdo coletiva para as
entidades filiadas.

A UGT vem construindo um caminho
que assegure aos dirigentes sindicais maior
participacdo no comando e na tomada de
decisdes orgdnicas da central. Para alcancar
esses objetivos, a UGT ndo mediu esforcos
para de mocratizar e assegurar a participa-
cdo de todos na tomada de decisdes da cen-
tral. Investiu em formagdo sindical, promoveu
diversos encontros setoriais e realizou um ni-
mero extraordindrio de reunides, semindrios
e encontros nacionais, estaduais, regionais



e locais, mobilizando os seus dirigentes para
irem aos locais mais longinquos do pais,
com a missdo de apresentar diretamente
as politicas da UGT aos trabalhadores, aos
dirigentes sindicais e a sociedade.

Esse trabalho respeitando a diversidade
de categorias e a pluralidade de opiniones
que representam e compdem a central. Nos-
so trabalho pode ser dividido em trés fases.

a organizagédo das estruturas legais,
ou seja, as estaduais; a consolidacdo do
pensamento politico e sindical da nossa
entidade, autonomia frente a governos, e a
filiacdo e fidelizacdo de entidades sindicais
a central, com vistas & ampliagdo da repre-
sentatividade sindical em face de lei que
reconheceu as centrais sindicais; 2.nossa
presenca marcante em alguns segmentos
profissionais, como bancdrios, comercidrios,
rurais e servicos, possibilitou a estruturagdo
dos primeiros secretariados profissionais
que, aos poucos, vém encaminhando de-
mandas politicas de organizacdo sindical
nacionalmente; 3. mobilizar e despertar
a atengdo dos dirigentes sindicais para
o trabalho organizativo, comunicar e se
relacionar também fazem parte da acdo
organizativa das categorias por ramo de ati-
vidade; 4. organizar o trabalhador em toda
a cadeia produtiva, doalgodéo a passarela;

entender que o frabalhador brasileiro néo
estd isolado se relaciona e se desenvolve
juntamente com a economia nacional, se
soma & luta de outros trabalhadores;
participar dos secetariados profissionais
internacionais, que demandam politicas e
acées afirmativas contra a exploracéo do
trabalho em qualquer parte do Brasil ou do
mundo, que organizem e estruturem cam-
panhas nacionais, que fortralecam a luta
dos trabalhadores e construam caminhos
que possibilitem a incorporacdo de rique-
zas e melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores como um elemento primeiro
do plano de lutas.

A organizacdo dos segmentos profissio-
nais nos setores privado e publico, dinami-
zard o crescemento da central e oferecerd

aos sindicatos e aos panhas nacionais, que
fortalecam a luta dos traba-trabalhadores
mais e melhores conquistas.

Diante da necessidade crescente e
urgente de formagdo sindical, quer no
aspecto politico-sindical, ou no aspecto
administrativo-sindical, a UGT possui dois
projetos gie caminhardo juntos, poir séo
complementares e visam atender demandas
especificas na formaccao de liderancas.

O primeiro é a criacdo do Instituto de
Altos Estudos da UGT (IAE-UGT), elabo-
rado em conjunto com a Universidade de
Berasilia (UnB), que tem como ojetivo a
capacitacao de liderangas sindicais para
intervir de forma objetiva e propositiva
nos mais variados espagos de discussdo,
especialmente aqueles destinados & for-
mulagdo e implementagdo de politicas e
direitos dos trabalhadores. A criacdo do
IAE-UGT decorre do interesse da UGT em
organizar uma universidade do trabalho”
para proporcionar formacéo de nivel su-
perior aos quadros da central em dreas
inscritas no escopo de atuagdo sindical.
Tem, portanto, um foco mais 0mp|o e com-
plexo. A organizacdo de cursos se dard
por associacdo com entidades de ensino
superior, mediante demanda e definigdo
de programagdo apropriada. Este formato
permite grande economia de recursos sem
comprometer o conteldo e as diretrizes
da formagdo definidas pelo Instituto. O
IAE-UGT opta, assim, pela montagem de
um,a estrutura que incorpore a formacéo e
organize andlises e estudos que subsidiem
os posionamentos e a realizacdo de pro-
postas pela UGT. O IAE-UGT em principio
deberd ficar subordinado a Presidéncia
e operard em estrita vinculacdo com as
secretarias da UGT. O detalhamento do
desenho organizacional do instituto serd
produto do projeto de implementacdo do
IAE-UGT, em consulta com um grupo de
trabalho definido pela Central.

J& o segundo projeto é o da Escola
Sindical da UGT, cujo desenho inicial foi



feito por quatro secretarias especificas da
central, a saber: formacdo sindical, for-
macéo politica, qualificacao profissional
e politicas educacionais. A Escola Sindical
da UGTY e ai estd a razdo da complemen-
tariedade com o IAE-UGT, tem como foco
a formagdo de quadros sindicais (dirigen-
tes e assessorres sindicais de entidades
filiadas a UGT) em temas especificamente
sindicais e com interface com os temas
mais globais. Destacam-se: Técnicas de
Negociacao Coletiva; Planejamento de
Campanha Salarial; Movimiento Sindical e
Orcamentos Publicos; Matematica Sindical;
Administracdo Sindical; Participacao nos
Lucros e Resultados, Cadeias Produtivas e
Organizagdo Sindical; A¢do Sindical em
Empresas Transnacionais; Plano de Car-
gos e Saldrios; Indices de Produtividade e
Negociagdo Salarial; Arranjos Produtivos
Locais e Cadeias Produtivas; Fundamentos
e Técnicas do Planejamento Estratégico;
Gestdo Financeira Sindical; Politica Tributé-
ria e os Trabalhadores; Politicas Piblicas de
Emprego, Trabalho e Renda; Comunicacdo
Sindical; Oratéria; Formacdo de Conselhei-
ros, entre outros tantos.

A Escola Sindical ndo precisa de prédios
e equipamentos fixos. A UGT ndo imobiliza-
rd capital para a sua efetivacdo. Ela serd
“virtual”, pois contard apenas com o corpo
docente, metodologias e contetdo aprova-
dos pela Executiva Nacional, e “mével”,
pois esse mesmo corpo docente poderd
deslocar-se a quaisquer locais para ministrar
os cursos, barateando os custos.

A UGT ndo é uma central pertencente a
alguns poucos sindicatos de um Gnico estado
da Federacdo. A UGT é uma construcdo
coletiva, que desenvolve sua agdo em todo
o territério nacional e valoriza todas as suas
entidades filiadas, bem como suasexecutivas
estaduais, quem, tem plena autonomia para
o desenvolvimento das lutas e aspiragdes
dos trabalhadores em seus respectivos es-
tados, respeitando-se as decisdes dos seus
orgdos deliberativos mdximos e o Estatuto

da UGT Nacional.

Tal cardter revela que a UGT é de fato
uma central sindical de cardter nacional.
Essa caracteristica ugetista permite que a
central tenha sua bandeira icada em todos
os estados e desenvolva, em conjunto com
as executivas estaduais e entidades filiadas,
indmeras agdes conjuntas, visando ao forta-
lecimento das lutas e & conquista de direitos
para os trabalhadores e para a cidadania
como um todo.

Existem atualmente cerca de 1.050 enti-
dades sindicais filiadas a UGT, distribuidas
em todo o territério nacional. E fundamental
para seu crescimento dar apoio, solidarieda-
de e desenvolver acées de cooperacdo entre
as entidades filiadas e, para isso, é crucial
que nossos apoios se expandam a todas as
nossas entidades. Uma entidade sindical
filiada & UGT nunca ficaré sozinha nas suas
lutas, terd sempre a UGT ao seu lado.

realizar as plendrias das executivas
estaduais a cada quatro meses. Tal prdtica
objetiva impedir a manifestacéo de qualquer
tipo de perversdo autoritdrio-burocrdtica e
demonstra claramente nosso intransigente
compromisso com o cardter democrdtico da
UGT, o que exige o funcionamento regular
de suas organizagdes e a diregdo coletiva;

realizar as plendrias estaduais de entida-
des filiadas a cada 12 meses; 3. organizar
a participagdo das UGTs estaduais para
estarem presentes nas campanhas salariais
das entidades sindicais filiadas, dando forte
apoio e solidariedade as lutas dos traba-
lhadores em busca de novas conquistas;

organizar seus secretfariados por cate-
goria profissional com o intuito de discutir
politicas, formas de organizacdo e agées
comuns; realizar semindrios temdticos
referentes as categorias profissionais com o
objetivo de estabelecer as politicas sindicais
especificas para cada drea; 6. desenvolver
esforcos para implantar subsegées do Diee-
se em fodas as executivas estaduais da UGT
no sentido de subsidié-las, assim como as
entidades filiadas em cada estado, com a
producdo de informacées e conhecimento
sobre as diversas categorias filiadas &



central, os trabalhadores, remuneracées e
condicées de remuneracdo. A instalacdo
das subsecdes do Dieese nas UGTs estadu-
ais merece ampla divulgacéo as entidades
filiadas e a todo o movimento sindical no
Estado. Sem conhecimento, seremos como
o navegante sem bussola; /. aproximar a
UGT de intelectuais e universidades com o
intuito de produgdo de conhecimentos dteis
as lutas dos trabalhadores; 8. publicar um
informativo mensal das UGTs estaduais para
manter informados sobre nossas atividades
ndo sé as entidades filiadas, mas também o
conjunto do movimento sindical, bem como
toda a sociedade em cada estado da fede-
racdo; 9. realizar semindrios/encontros es-
taduais ou de microrregiées de cada Estado
destinados a explicar as entidades filiadas
e/ou simpatizantes a visdo defendida pela
UGT, exposta no “Manifesto de Fundacéo”,
“Declaragéo de Principios”, “Declaracdo
Final do Semindrio 100 Anos de Movimen-
to Sindical no Brasil: balanco histérico e
desafios futuros”, “Agenda Democrdtica
de Desenvolvimento com Valorizacdo do
Trabalho e da Produgcéo: o Brasil que nés
queremos” e a Resolucdo do 2°Congresso
Nacional Ordindrio da UGT;

fortalecer e qualificar a presenca e
participacéo da UGT nos estados onde pos-
sua representacdo institucional nos féruns
tripartites e quadripartites ou em conselhos
municipais e estaduais, participacdo essa
fundamental para a formulagéo e consoli-
dacdo de novas formas de gerenciamento
das politicas publicas e de prestagdo de
servigos; buscar a integracdo com as
entidades comunitdrias para encaminhar
as lutas que atendam seus desejos e ex-
pectativas; implantar o planejamento
estratégico nas UGTs estaduais; 13. ampiar
investimentos na drea de marketing da
UGT: incentivar as entidades filiadas
a produzirem materiais voltados para a
sindicalizacéo dos trabalhadores.

Continuaremos a desenvolver acdes
conjuntas com as demais centrais sindicais

desde que n&o envolvam slogans e compor-
tamentos que, de um lado, mais parecem
adesismos ou oficialismo governamental e,
de outro, uma postura criticista e denuncista
vazia de conteldo e objetivos concretos. A
UGT reitera aos trabalhadores e & socieda-
de a nossa identidade e marcas préprias,
fundamentais para que a defesa dos inte-
resses dos trabalhadores, da sociedade e
da democracia possa contar com a contri-
buicdo de uma central sindical auténoma
e independente de governos e do Estado.

Exemplo de que a unidade entre os tra-
balhadores e a intelectualidade pode render
bons frutos foi o semindrio nacional da UGT
intitulado “100 Anos de Movimento Sindi-
cal no Brasil: balanco histérico e desafios
futuros”. Ele possibilitou realizar um balanco
do movimento sindical e apontar, ainda que
preliminarmente, questdes fundamentais
para o futuro das lutas dos trabalhadores.
Defendemos uma intima vinculacdo entre
o mundo do trabalho e os intelectuais,
produtores de cultura, ciéncia e saber.
Por outro lado, dado o peso crescente da
intelectualidade técnica na produgdo, nos
servicos e nas lutas do mundo do trabalho,
a UGT entende que, frente & revolugdo
cientificotecnolégica, a intelectualidade é
um aliado decisivo, pois ela também pos-
sui aspiragdes democrdticas, patrocina a
defesa e a ampliagdo da cultura, defende
ampla liberdade de criagdo e o controle
democrdtico da indstria cultural e a eleva-
cdo do nivel cultural do mundo do trabalho
e do povo brasileiro.

a Executiva Nacional e as Executivas
Estaduais da UGT devem procurar estabe-
lecer convénios com todas as instituicées de
ensino superior, que tenham departamentos
que estudem o mundo do trabalho no sen-
tido da realizacdo de pesquisas, reunides,
semindrios e congressos conjuntos;

apoiar estudantes de mestrado que tenham
dissertacées direcionadas aos estudos rela-
cionados ao mundo do trabalho e suas lutas.



A UGT tem presenca ativa em vdrios
féruns nacionais, tais como Conselho Delibe-
rativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador
(Codefat-MTE); Conselho Curador do FGTS-
-MTE; Conselho Nacional da Previdéncia
Social-MPS; Conselho Nacional de Imigro-
¢Go-MTE; Conselho Curador do Fundo de
Desenvolvimento Social (CCFDS); Conselho
Nacional da Juventude/SG-PR e Comissdo
Nacional de Erradicacdo do Trabalho Infan-
til (Conaeti). Tais participagdes enriquecem
a experiéncia ugetista nos enfrentamentos
dos problemas e criacao de solugdes de-
mocrdticas através do didlogo social, expe-
riéncias estas que devem ser socializadas
junto as Executivas Estaduais no sentido de
convocélas a abrir espacos institucionais de
representacdo da UGT nos municipios onde
tenhamos entidades sindicais filiadas. Nao
basta participar, a UGT. Debe ter um papel
propositivo e atuar de forma consciente dian-
te dos problemas que se apresentam. Se é
fundamental a ampliacdo da nossa presenca
nesses féruns, é crucial a ampliacéo da nossa
representacdo politica. Isso porque nemhuma
luta econdmica, por mais vigorosa que seja,
pode trazer aos trabalhadores uma melhoria
estavel se nés tivermos uma baixa representa-
cdo nos parlamentos e executivos. E para que
isso ocurra, ndo basta a luta econdémica. E
preciso a luta politica em torno de um projeto
democrdtico de transformagdo da sociedo-
des. Essas questdes ndo serdo enfrentadas
tendo-se comi agdo apenas a luta sindical.
A luta pela conquista dos nossos obijetivos é
uma luta esencialmente politica. Isso significa
que os trabalhadores ndo conseguem lutar
pela melhoria das suas condigdes de vida,
trabalho e cultura — e, por conseguinte, de
todo o povo- sem conquistar influéncia nos
asuntos publicos, na direcdo dos parlamentos
e dos executivos, na promulgagdo de leis.

Nesse sentido, a UGT propde que todas
as suas Executivas Estaduais preparem
sindicalistas para as eleicdes municipais,
estaduais ou nacionais (tanto para su par-
lamentos quanto para os executivos).

ampliar a representagcdo da UGT em todos
os espacos, féruns e conselhos tripartites e qua-
dripartites municipais, estaduais e federais;

ter também assegurada sua participacdo
no Conselho Administrativo do BNDES. A
presenca da UGT nesse espaco contribuird
para o debate, formulagdo e o controle so-
cial de execug¢do de politicas que desejamos
serem voltadas a investimentos que valorizem
do trabalho, ampliem o mercado através da
democratizagdo do acesso a recursos para
micro e pequenos empreendedores destinados
a geragdo de emprego e renda e promovam
o desenvolvimento sustentdvel. Néo hd razdo
alguma que justifique a UGT ficar fora do
Conselho Administrativo do BNDES, ainda
mais quando seus recursos tm como origem
o dinheiro do préprio trabalhador;

ampliar a representacdo ugetista nos par-
lamentos (Cédmaras Municipais, Assembleias
Legislativas, Cédmara dos Deputados e Se-
nado Federal) e nos executivos. A UGT ndo
colocard nenhuma camisa de forca nos que
desejarem disputar as eleicdes por esse ou
aquele partido. Mas conclama a seus filiados
para que reflitam seriamente qual o melhor
caminho a seguir e quais os partidos que mais
se aproximam das concepcdes defendidas
pela UGT e quais partidos estéo dispostos
verdadeiramente a ver no mundo do trabalho
um componente fundamental na luta por uma
sociedade democrdtica, justa e desenvolvida;

em quaisquer casos, os sindicalistas da UGT
apoiardo apenas candidatos Ficha Limpa e,
mesmo assim, os que estdo com- prometidos
com a democracia, a justica social e os infe-
resses maiores dos trabalhadores;

criar a Agenda Parlamentar da UGT. Isto
significa que a cada inicio do ano legislativo
a UGT (Executiva Nacional no &mbito do
Congresso Nacional, Executivas Estaduais no
&mbito das Assembleias Legislativas e os sindi-
catos no &Gmbito municipal) deve apresentar a
todos os partidos que possuam representagdo
nos parlamentos (em niveis municipal, estadual
e federal] sua agenda parlamentar contendo
as questdes que sdo de interesse dos traba-
lhadores e da populacéo e que desejaria que



fossem aprovadas ou rejeitadas, conforme o
caso. Tal agenda deve ter ampla divulgacdo
junto as entidades filiadas, aos trabalhadores
da base e & sociedade como um todo.

Crescimento horizontal (ou extensivo)
é aquele em que a UGT aumenta sua re-
presentacdo através do maior nimero de
sindicatos filiados, da ampliagdo de sua
presenca nas cinco regides e do aumento
dos setores de atividade econdmica pre-
sentes na central. A tabela a seguir mostra
um grande nimero de sindicatos (3.033)
que ainda ndo possuem filiagdo a nenhuma
central sindical e revela, ao mesmo tempo,
o grande espagco existente para uma central
com as caracteristicas da UGT.

Jd o crescimento vertical (ou intensivo) é
aquele em que a UGT aumenta sua repre-
sentatividade através de um maior nimero
de trabalhadores associados no @mbito dos
seus sindicatos filiados. A conquista de um
sindicato é sempre importante para a UGT.
A conquista de um trabalhador associado a
um de seus sindicatos filiados é muito mais
ainda, pois ndo sé fortalece diretamente
o Sindicato filiado como fortalece direta e
indiretamente a central.

Existe um grande desafio a ser vencido:
aumentar o nimero de sécios nas entidades
sindicais filiadas & UGT. N&o se trata de um
desafio simples de ser superado. Problemas
de ordem macroecondmica -altas taxas de
juros inibidoras de investimentos produtivos
e cadmbio sobrevalorizado (que favorece
importacdes e prejudica a producdo brasi-
leira)-, e as altas taxas de rotatividade do
trabalho constituem obstaculos considerd-
veis que prejudicam a conquista e manu-
tencdo de novos sécios. Mas, além disso,
existe também outro desafio a ser superado:
falta de campanhas de sindicalizagdo mais
estruturadas junto aos trabalhadores das
entidades sindicais filiadas & UGT. Para a
UGT, néo basta ampliar.

E fundamental lembrar, porém, que tanto
um quanto o outro tipo de crescimento s6
serdo possiveis através da nossa politica

e da nossa acdo concreta cotidiana das
lutas empreendidas por todas as entida-
des filiadas e pela Executiva Nacional da
UGT em prol dos trabalhadores e do povo
brasileiro. Independentemente das campa-
nhas de filiagdo em curso deste ou daquele
sindicato, é preciso uma agdo conjunta de
todos os sindicatos filiados & UGT para de-
sencadearmos, organizadamente em nivel
nacional, uma massiva campanha de filia-
¢do de trabalhadores para que possamos
alcancar anualmente o maior nimero pos-
sivel de entidades filiadas e trabalhadores
associados aos nossos sindicatos e ampliar
a presenca e o peso da UGT no universo
sindical brasileiro.

A UGT ampliou de forma significativa
sua presenca e atuagdo no movimiento
sindical brasileiro, e isso vem exigindo uma
ampliacdo e melhoria dos servigos dispo-
niveis pela central a suas condi¢cdes para
apoiar suas entidades filiadas. Ao mesmo
tempo, as Executivas Estaduais necessitam
adquar-se a nova realidade de crescimento
ugetista nas suas bases, criando condicées
para apoiar suas entidades filiadas.

realizar ampla divulgacéo as entidades
filiadas dos servigos disponiveis pela UGT
nacional tais como: atendimento juridico;
qualificacdo profissional; atendimento
previdencidrio; comunicacdo,; formacdo
sindical; ampliar o relacionamento das en-
tidades filiadas aos servicos prestados pela
central; colaborar com orientagées para que
as Executivas Estaduais criem e mantenham
servicos semelhantes e os aprimore com a
incorporagdo de outros;

instalar uma subsecao do Dieese em sua
Executiva Nacional, para que a UGT possa
contar com um qualificado suporte técnico
para apoio ds demandas dos estados em
termos das campanhas salariais;

criar um conselho técnico composto por
técnicos da UGT e de pesquisadores de
universidades como forma de apoio & Exe-
cutiva Nacional;



contribuir para estruturagcdo dos sindica-
tos e formacdo/capacitacdo de dirigentes
para melhorar o desenvolvimento e as
atividades nos respectivos ramos dos sin-
dicatos filiados.

F preciso apoiar o enorme esforco
organizativo dos movimentos populares
comunitdrios urbano e rural, manifestado
especialmente no ativismo e na extensdo
das diversas formas de organizagdo po-
pular (associacdo de moradores, coopera-
tivas e associacdo dos trabalhadores em
seus locais de moradia, por exemplo) em
aliangca com as organizacdes sindicais dos
trabalhadores, que precisam ampliar seus
lacos de solidariedade e cooperacdo com
os movimentos comunitdrios.

E preciso formar um vigoroso movimento
comunitdrio para lutar pela conquista de
uma cidade sustentével com moradia digna;
educacdo e saide de qualidade; seguranca
efetiva; transporte rdpido, barato e humano;
saneamento bdsico universalizado; inclusdo
digital para jovens e adultos; espacos de
lazer e cultura para todas as idades, entre
outras, nessas dreas que ainda apresentam
os resultados nefastos do processo de de-
senvolvimento excludente que se verificou
por longo tempo no Brasil.

Nd&o por outra razGo que a organiza-
¢do de moradores de bairros e favelas do
Brasil forma-se por moradores que vivem
em condi¢des de marginalizacdo social e
tal organizacdo é a resposta, a expressdo
genuina, do povo organizado que, enfren-
tando todas as adversidades econdmicas e
sociais, assume o ato histérico de construir
um futuro diferente e uma sociedade soli-
ddria em nosso Pais que garanta de fato e
para todos uma plena qualidade de vida.

Os movimentos comunitdrios levantam
ainda bandeiras, principios e valores
histéricos caros a todos os democratas e
progressistas e, em particular, ao movimen-
to sindical; bandeiras, principios e valores
esses que encontram no movimento sindical
um aliado de primeira hora, tais como:

direito inaliendvel & livre expressdo de
consciéncia; livre desenvolvimento e
autonomia do ser humano, que, desde seu
nascimento, merece pleno respeito, para
poder desenvolver com plenitude toda ca-
pacidade e potencialidade; c) a liberdade
de organizacdo para desenvolver as lutas
sociais e politicas em prol da valorizagdo
do ser humano em todas as suas dimensdes
(dignidade, valorizagdo do trabalho com
emprego de qualidade e remuneracdo jus-
ta-, relacdo harménica com a natureza efc.);
distribuicdo de renda e justica social
(pondo fim & alta concentracdo de renda
e propriedade nas mdos de uma minoria);
democratizacdo progressiva da socieda-
de brasileira em todas as suas dreas;
igualdade de oportunidades para que to-
dos possam desenvolver suas potencialidade
culturais, sociais, econémicas e politicas na
perspectiva da qualidade de vida harmoni-
camente integrada & natureza; g) pelo fim
de toda discriminacdo em razdo de etniq,
religido, sexo, situagdo social ou qualquer
outra forma da negagdo da igualdade entre
todos os homens; h) solidariedade capaz de
unir profundamente os seres humanos ao
compartilhar necessidades e esperancas,
ao mesmo fempo em que constitui a base
da unidade na luta comum por melhores
condicdes de trabalho e de vida de todos
os povos; i) valor da justica social como
principio orientador das relacées sociais
e da distribuicdo dos bens e dos servicos
na sociedade; |) valorizacdo da paz como
expressdo de uma convivéncia civilizada,
humana e fraterna entre todos os povos;
valorizacdo dos direitos humanos em
todas as suas dimensdes; |) valorizacdo da
participacdo dos movimentos comunitdrios
na construcdo de uma sociedade democrd-
tica, justa e ambientalmente sustentavel;
valorizacdo da economia solidaria como
resposta as frias leis do mercado; n) valoriza-
¢do da integracdo dos povos, com desta que
& comunidade latino americana de nagdes.
Preocupada com a degradacdo social
e urbana e com o propésito de contribuir
para a diminui¢do desse cendrio de injustica



social, a UGT, em seu congresso inaugural,
convidou as organizagdes comunitdrias
para assumirem um papel de destaque em
defesa dos trabalhadores excluidos e na
construcdo de um sindicalismo cidaddo,
ético e inovador. A partir desse chamado,
diversas ONGs se uniram a UGT com o
intuito de contribuir para a construgdo
de uma sociedade economicamente de-
senvolvida e socialmente justa, onde a
producdo e a reproducdo do desemprego
e da pobreza sejam interrompidas com
acdes capazes de ampliar as condicdes
de geracdo de trabalho e renda para os
menos favorecidos.

Assim, os movimentos comunitdrios sdo
parte integrante da dinémica social do atual
mundo urbano brasileiro. Em seu desenvolvi-
mento, lutando para superar os mais variados
problemas e obstéculos (da instrumentali-
zagdo ao clientelismo, da manipulagdo ao
cupulismo), eles colocam hoje a possibilidade
de uma experiéncia democrdtica e participa-
tiva da sociedade brasileira contemporénea
e contribuem no esforco da educacdo politica
de milhdes de pessoas.

Nesse contexto, o trabalho da UGT,
em colaboracdo com os movimentos co-
munitdrios e o terceiro setor, apresenta
uma proposta inovadora, pois se pretende
criar, transformar e manter uma agdo so-
cial e comunitdria que possibilite atender
os excluidos, os trabalhadores com baixa
qualificacdo e seus familiares, e, ao mes-
mo tempo, ousada, pois ndo existe uma
acdo social desse porte em centros de
grandes cidades brasileiras ou em metré-
poles mundiais.

Praticar a solidariedade e promover a
igualdade sdo bandeiras da UGT, que se
apresentam nas seguintes acdes sociais:

apoio e valorizagdo dos movimentos co-
munitdrios a partir do seu local de moradia
na perspectiva da construgdo de uma demo-
cracia participativa; 2 consolidar a presenca
da Secretaria de Assuntos Comunitdrios
da UGT neste segmento; 3 as entidades
representativas do setor comunitdrio, per-

tencentes ao quadro suplementar e filiadas
& UGT, indicard@o os nomes que integrardo
especificamente a Secretaria de Assuntos
Comunitérios; 4 dar énfase na formacéo
de formadores, dirigentes e quadros do
movimento. Temos um dos cinco melhores
instrumentos de formacdo de trabalhado-
res de toda a America latina, o lpros;
apoiar o segmento junto a drgdos publicos
que possuem interface com as reivindicagdes
comunitdrias, com destaque ao Ministério
das Cidades e Caixa Econémica Federal;

apoiar a elaboracdo e publicagdo do
informativo do Movimento Comunitdrio na
UGT, usando para isso inclusive outros me-
canismos de comunicacéo, como a internet;

apoiar a organizacdo de moradores de
toda a América Latina através da Confe-
deracién latino Americana de Pobladores
Marginados (Colapom), como organizagéo
da CSA/CSI; 8 valorizar a autonomia e a
promogéo da emancipagdo dos movimentos
comunitdrios para que pos- sam seguir seu
processo de organizacéo e incluséo social
através da geracdo de renda e do fortale-
cimento do nicleo familiar; 9 desenvolver
o protagonismo local dos movimentos co-
munitdrios através da incluséo social pela
via do empreendedorismo; 10 intensificar
o fluxo corrente de conhecimentos e pro-
mover a identidade social e cultural das
comunidades.

O uso da internet por milhdes de pes-
soas é uma realidade incontestdvel e se
constitui hoje um instrumento alternativo de
mobilizacdo social e expressdo de vonta-
des, ideais e demandas diversas. A UGT
precisa urgentemente interagir com essas
novas tecnologia.

realizar semindrios, organizar cursos e
diversas outras atividades de reflexdo dire-
cionada & incorporacdo crescente das novas
tecnologias de informagdo; 2. ampliar o uso
das redes sociais pela UGT, visando divulgar
suas concepgoes e agoes; ampliar os

conteGdos da TV UGT na Web.



Como afirma nossa Declaracdo de Prin-
cipios, defendemos “um sistema sindical
composto por organizagdo no local de
trabalho (organizado com a interveniéncia e
confirma o Estatuto do Sindicato); sindicato,
federacdo, confederacdo e central sindical,
organizados libremente pelo mundo do tro-

balho, obedecendo a norma interna.

Manutencdo da unicidade sindical e da
contribugdo sindical; 2. A regulamentacdo
imediata da Contribucdo Assistencial; 3. A
orgnizacdo de sindicatosw por categorias
e em base fterritorial delimitada, podendo
ser de édmbitos municpal, regional, estadual
ou atré nacional para certas categorias;

A regulamentacéo para melhor definir a
forma de organizacdo sindical dos traba-
lhadores do setor publico, que se distribuem
em categorias diferentes do sector privado;
respeito ao direito de greve; 6. a manu-
tencdo da Justica do Trabalho e a substitui-
¢ao procesual que cabe aos sindicatos na
defesa de seus associados ou integrantes
de suas respectivas categorias; /. a obri-
gatoriedade da representacéo sindical
nas negociacées com os empregadores ou
autoridades de governo, ao celebrar acor-
dos e convencées coletivas de trabalho;
garantir o direito de reprsentacéo sindi-
cal por local de trabalho, com estabilida-
des; 9. regulamentar o principio constitucio-
nal que prevé a protecdo dos trabalhadores
frente a automagdo, garantindo assim que
a introducéo das inovagées tecnolégicas
e organizacionais, bem como das novas
formas de organizacdo da producéo e do
trabalho, sejam negociada com o mundo
do trabalho e suas entidades sindicais.

A criacdo de novos instrumentos nor-
mativos para regular o trabalho dentro das
empresas deve amparar-se e coexistir com

os institutos j& consagrados pela legislacdo,
como a convengdo coletiva e o acordo
coletivo de trabalho. E necessério acabar
com as prdticas antissindicais e trabalhistas,
de reduzir o ndmero de reclamacdes trabao-
lhistas, individuais e coletivas, de encontrar
solugdes de conflitos apropriadas no am-
biente de trabalho, de aumentar o ndmero
de associados e de fortalecer a represen-
tacdo e atuacdo dos sindicatos nos locais
de trabalho, diante a existéncia do Comité
Sindical de Empresa (CSE) instalado em uma
ou mais empresas da base de representacdo
do sindicato profissional, regulamentado
no estatuto da entidade sindical, podendo
abranger CIPAS. Esse comité teria também
como atividade participar e incentivar a res-
ponsabilidade social corporativa, que estd
no balango das empresas e é algo avaliado
internacionalmente, mas as entidades sin-
dicais ndo participam e tampouco cobram
das empresas atitudes responsdveis. O CSE
é o érgdo de representacdo do sindicato
profissional no local de trabalho, compos-
to por trabalhadores sindicalizados, que
exercem suas atividades profissionais na
empresa, eleitos de forma direta, conforme
o estatuto do Sindicato, cujos membros
integram sua diregdo. A composicdo do
CSE se dd em funcdo do nimero de em-
pregados sindicalizados em cada empresa,
sendo composto por, no minimo, dois e
no méximo trinfta membros, obedecida a
propor¢do de dois membros para cada
quinhentos ou fracdo de quinhentos traba-
lhadores sindicalizados por unidade de
produgdo ou de servico quando for o caso.
Com a indispensdvel seguranca juridica e
de forma compativel com as bases juridico-
-institucionais, é preciso criar formas mais
apropriadas de solugdes de conflitos, em
um ambiente de ampla participagdo dos
trabalhadores e em consondncia com as
necessidades tecnoldgicas, organizativas
e produtivas das empresas.
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Hace treinta afios fui forzado a aban-
donar el pais y lo dejé con un movimiento
sindical unitario, activo, comprometido, con
poder de movilizacién, en el cual todos y
todas teniamos un lugar y una responsabi-
lidad. Nos movilizdbamos masiva y valero-
samente a favor de la igualdad, la justicia
social, la libertad, la democracia politica y
por mejores condiciones de vida. Eran nues-
tros objetivos comunes a pesar de nuestras
diferencias. Eran los afios de la Coordina-
dora Nacional Sindical, CNS. Unidad en
la diversidad fue la clave que condujo a la
derrota definitiva de la dictadura.

Defendiamos lo conquistado en afios
de lucha cuando obtuvimos el nivel més
elevado de desarrollo durante los afios de la
reforma democrética de 1964 a 1973. Ni
antes ni después existe parangén en las tres
dimensiones bdsicas y universales en que es
posible medir nuestro poder e influencia: la
sindicalizacién, la negociacién colectivay el
ejercicio del derecho a huelga. Entre 1958
y 1973 més que se triplicé el nimero de tra-

bajadores sindicalizados, de 307 mil a 934
mil, que representaba el 32,3 por ciento de
la fuerza de trabajo. Pero, simulténeamente,
también aumenté la capacidad de nego-
ciacién y de presién de los trabajadores,
de suerte tal que si entre 1952 y 1964 ne-
gociaban 203 mil trabajadores cada afio,
en el periodo 1964-1973 lo hicieron 319
mil. El promedio anual de huelgas se elevé
de 265 en 1952-1964 a 1.689 en 1964-
1973. Asimismo, el nimero de trabajadores
comprometidos, superd con creces el de los
trabajadores en negociacién.

Regresé a mi pais en el momento que
los partidos politicos que integraban la
“Concertacién” perdian el gobierno que
administraron durante 20 afios. Con un
Chile mds democrdtico, con mayor libertad
y justicia social, pero con un movimiento sin-
dical atomizado, debilitado, e incluso poco
democrdtico. Cinco centrales sindicales se
disputan entre ellas los pocos trabajadores
y trabajadoras organizadas. Por ejemplo,
en el 94.9% de las empresas no existe

1 Cofundador de la Coordinadora Nacional Sindical (CNS), ex Miembro de la Comisién Nacional Justicia y Paz de
la Conferencia Episcopal de la Iglesia Catélica de Chile, ex Director del Dpto. para América Latina de la CIOSL, ex

Especialista Senior de la OIT.
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organizacién sindical y en el 5.1% de las
empresas, donde se cuenta con sindicato, el
4.4% estd en receso y cuando se estd activo,
la divisién sindical es su caracteristica.

Me encontré con un pais con bajos nive-
les de sindicalizacién y donde hay dfiliados,
éstos se concentran en las grandes empresas
y en algunas ramas de actividad econdmica
con menor impacto en el empleo. Del total
de 22176 organizaciones registradas en
la Direccién del Trabajo (2010), 12836
no presentan actividad alguna. Esto es, el
57.8% de las organizaciones sindicales
constituidas se encuentran inactivas. De los
801 mil trabajadores organizados (2010),
el 62.6% estd en un sindicato de empresa;
el 16.4%, en un sindicato inter-empresa;
el 14.4% en un sindicato de trabajadores
independientes y el 3.6% en un sindicato de
trabajadores transitorios. Por efectos de la
divisién, aumenta el nimero de sindicatos,
los que son cada vez mds pequefios. Mien-
tras en 1991 se registraban 7.707 sindica-
tos vigentes activos, en el 2008, existian
9.340 sindicatos activos, pero su tamafio
promedio llegaba a 87 dfiliados. En cuanto
a la dofiliacién sindical, la Central Unitaria
de Trabajadores (CUT) aglutina el 85.2%,
la Central Auténoma de Trabajadores (CAT)
el 8.9%, la Unién Nacional de Trabajadores
(UNT) el 5.9%, la Confederacién General
de Trabajadores (CGT) y la Confederacion
Nacional de Trabajadores (CNT) no regis-
tran datos oficiales.

La democracia politica es indispensable
para garantizar los derechos fundamentales
en el trabajo, pero no es suficiente por si mis-
ma. Dicho de otro modo, su advenimiento
no ha significado el respeto automdtico de
los derechos fundamentales en el trabajo.
Las violaciones de los derechos a la liber-
tad sindical y a la negociacién colectiva se
cometen, de hecho, de manera més sutil y
velada. Persiste el déficit en el reconocimien-
to institucional de las organizaciones sindi-
cales, los atentados a la libertad sindical y
la insuficiencia de la negociacién colectiva
como instrumento para conquista de dere-
chos y creacién de entornos favorables al

desarrollo productivo, contindan obstaculi-
zando el crecimiento sindical y eso deriva
en condiciones laborales de explotacién,
discriminacién e intolerancia social; ademds
de corroer y socavar la convivencia y los
fundamentos de la democracia, constituyén-
dose en un obstéculo al trabajo decente y
desarrollo con equidad social.

Nuestro pais presenta un denominador
comin: el sindicalismo ha sufrido un fuerte
retroceso en los Ultimos afios. Este retroceso
también se manifiesta en una disminucién
del ndmero de convenios colectivos firma-
dos y de trabajadores cubiertos, en un
empobrecimiento de sus contenidos y en
una pérdida de peso de la negociacién de
rama frente a la negociacién de empresa
o individual. Las cifras de la negociacién
colectiva (2010) afirman que solo un 5%
de las empresas tienen acuerdos colectivos
de trabajo vigentes y que una pequefa
porcién del empleo asalariado del sector
privado, accede a la misma. Los dltimos
datos muestran que de los 5.622.264 trabo-
jadores, como fuerza laboral con potencial
de sindicalizacién, solo 232.667 estdn
involucrados en instrumentos colectivos,
lo que significa un 4.1%. Los trabajadores
cubiertos por contratos y convenios colecti-
vos representan menos de un tercio de los
trabajadores sindicalizados y, en conse-
cuencia, una infima proporcién de la fuerza
de trabajo ocupada (3,4% en 2009).

La conflictividad laboral medida en
nimero de movimientos huelguisticos, dis-
minuye paulatinamente a lo largo de toda
la década del 90. Y es en el periodo mds
depresivo, de 1998 a 2005, cuando el
promedio de trabajadores en huelga se sitia
en los 12 mil por afio, después de haberse
empinado a més 30 mil durante el primer
gobierno de la transicién. Esto significa que
en este periodo critico habrian participado
en alguna huelga legal, a lo menos 20
trabajadores por cada mil sindicalizados.
Este comportamiento, en épocas de crisis,
se explica por una institucionalidad que
permite al empleador reemplazar transi-
toriamente a los trabajadores en huelga



y, de este modo, limitar sus expectativas
salariales. Los sectores donde la disminucién
del nimero de huelgas es mds elocuente
son servicios e industria. A su vez, la mayor
cantidad de trabajadores involucrados en
los movimientos pertenecen a la industria,
servicios, mineria y transportes.

Cada vez son menos los trabajadores y
trabajadoras que pueden ejercer sus dere-
chos fundamentales. Son innumerables los
casos que podriamos citar sobre todo tipo
de violaciones a los Derechos Fundamenta-
les en el Trabajo que se han cometido este
dltimo afio y las persistentes limitaciones
para ejercerlos y que provienen de afios an-
teriores. La OIT, a través de los tres informes
anuales de su Comité de Libertad Sindical
y del informe anual de su Comisién de
Expertos en Aplicacién de Convenios y Re-
comendaciones, dan cuenta de las violacio-
nes de estos derechos y de las limitaciones
existentes para su libre ejercicio. También el
informe del afio 2010 sobre los Derechos
Humanos del Departamento de Estado de
los Estados Unidos, muy poco difundido en
los medios de comunicacién, da cuenta de
las limitaciones y el preocupante aumento
de violaciones y limitaciones de los Dere-
chos Fundamentales en el Trabajo en Chile.
Ademds de lo que ya nos hemos referido a
la libertad sindical y el reconocimiento efec-
tivo del derecho de negociacién colectiva,
agrega que en nuestro pais en el dltimo afio
hubo un incremento del trabajo infantil y de
formas de trabajo forzoso u obligatorio. El
informe (2011) de la Organizacién para
la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos
(OCDE), ampliamente difundido en los me-
dios de comunicacién, nos ubica como el
pais mds desigual entre sus miembros.

La creciente apertura al exterior de nuestro
pais, tratando de lograr las mejores posiciones
competitivas, con los consecuentes intentos de
bajar los costos productivos, se traduce en
desregulacién, baja de salarios, aumentos
de contratos irregulares, reestructuraciones de
empresas, y en general en un clima de temor
e inestabilidad en los sectores laborales, gol-
pea fuertemente al movimiento sindical. Chile

es el pais econémicamente mds abierto del
mundo, posee el record de Tratados de Libre
Comercio suscritos con diversos paises. Por
su trascendencia podemos sefalar el TLC con
Estados Unidos y el TLC con la Unién Europea,
ambos tratados contienen clausulas sociales
que comprometen respetar los Derechos Fun-
damentales en el Trabaijo, sin embargo desde
que fueron suscritos ha ocurrido un incremento
a las violaciones de esos derechos.

El tema se torna mds complicado por
la divisién sindical, lo que dificulta, obvia-
mente, cualquier esfuerzo por concertar al
movimiento sindical. Lo comprobamos casi
a diario a través de las declaraciones de la
CUT, la UNT, la CAT, la CGT y la CNT. Lo
pudimos observar en las negociaciones del
salario de los trabajadores y trabajadoras
fiscales, y en los despidos masivos de la
administracién piblica (2010-2011-2012).

Las pugnas ideoldgicas y los persona-
lismos han afectado a la unidad del movi-
miento sindical, y fundamentalmente a las
negociaciones que tienen lugar en el escalén
més elevado, pues la pluralidad de interlo-
cutores, que a menudo rivalizan entre si y
las presiones que a veces se libran, tornan
sumamente dificil, cuando no imposible, la
negociacién. El resultado es un entramado
de organizaciones sindicales no solamente
reducidas en su cobertura, sino politicamen-
te débiles. Es ésta debilidad la que, en Gltima
instancia, ha limitado la capacidad de los
trabajadores y trabajadoras de negociar
politicas redistributivas y por tanto, de impe-
dir la progresiva concentracién del ingreso

Con toda seguridad cada uno y una de
ustedes tendrdn una lectura y una interpre-
tacion de las cifras sobre sindicalizacién,
negociacién colectiva y huelga. Podrdn coin-
cidir conmigo que en términos generales es
el resultado de un proceso de cambio, cam-
bio de época se podria asegurar, proceso
que aun estd en curso, que ha diversificado
y transformado profundamente las clases y
sectores sociales sobre las cuales se habia
construido el sindicalismo histéricamente.

Las reestructuraciones econémicas han
alterado las estructuras productivas, cae la



actividad de los sectores tradicionales, base
de la insercién sindical, y surgen nuevos
sectores con nuevas condiciones de trabajo,
en los que no existian sindicatos o si existian
eran débiles y dispersos. Los procesos de
negociacién colectiva comienzan a verse
afectados, en la medida que se tiende a
privilegiar el empleo por sobre los reajustes
salariales, lo que abre las puertas para la
desregulacién laboral, contratos atipicos,
presiones indebidas, précticas antisindica-
les. En este contexto, el rol y la funcién del
sindicalismo se encuentra fuertemente afec-
tada y cuestionada, en la medida en que
sus reivindicaciones no son fécilmente obte-
nidas, las conquistas que puedan exhibirse
son escasas, las presiones por desincentivar
la ofiliacién se incrementan, al igual que un
espiritu mds individualista y menos solidario,
tanto en la sociedad en su conjunto como
en el seno de los trabajadores. A ello se
agrega que las empresas, por lo general,
van cambiando sus estilos de trabajo, sus
valoraciones, sus formas de organizacién
y sus estilos de gestién del personal, com-
bindndose gestiones arcaicas y atrasadas,
presididas por estilos autoritarios —que se
incrementan- con formas mds modernas, de
tipo més horizontal y menos jerarquizadas,
pero que muchas veces tienden a dejar de
lado a las organizaciones sindicales.

Todo este cuadro impacta con fuerza la
estructura sindical, sus plataformas de lucha,
sus propuestas, sus prdcticas tradicionales,
incluso sus propias metas, incidiendo todo
ello en un continuo y progresivo debilita-
miento del movimiento sindical, que en al-
gunos casos se transforma verdaderamente
en crisis de funcionamiento, si no de credi-
bilidad. En este escenario, las orientaciones
tradicionales del sindicalismo sufren una
prueba de fuego, se cuestionan sus formas
organizativas, sus estilos de direccién, sus
formas de lucha, sus tacticas y estrategias.

Cabe preguntarse entonces en qué me-
dida es afectado por esta situacién genera-
lizada el sindicalismo de nuestro pais, en
su estructura, peso, capacidad de presién,
unidad; cudles son los aspectos generales

compartidos por cada sindicato. Cudles son
las respuestas que se disefian frente a esta
situacién general, sus aspectos comunes y
diferenciales, asi como sus desafios y pro-
yecciones. De aqui entonces que una de las
dificultades més urgentes de superar, y a la
vez mas dificil, que enfrenta el sindicalismo,
es la adaptacién de sus propias estructuras
orgdnicas a la dindmica del mundo actual.
Es necesario concebir organizaciones
adaptables, flexibles y descentralizadas,
superando las rigideces tradicionales de
las organizaciones sindicales. Si el mundo
del trabajo es cada vez mds dindmico y
cambiante, no es posible afrontar sus retos
con estructuras rigidas.

El movimiento sindical siempre ha rei-
vindicado la representacién conjunta de
los trabajadores y trabajadoras, y no sélo
de sus dfiliados. Hay enormes franjas de
trabajadores y trabajadoras que conforman
nuevos sectores, sin tradiciones sindicales
o desorganizadas, y ofros que mantienen
relaciones salariales precarias o atipicas.
2Cdmo representar efectivamente los intere-
ses y los valores de estos sectores de traba-
jadores?, 3Qué formas organizativas son las
mds apropiadas para dar cuenta de estas
realidades? La heterogenizacién de la base
sindical tradicional con la incorporacién
masiva de la mujer a la fuerza de trabajo
(desequilibrando un concepto tradicional del
mercado), con la cada vez mayor variedad
de calificaciones y las nuevas formas de
contratacién, representa una dificultad para
los sindicatos en su capacidad para articular
las diferentes demandas de cada uno de
estos segmentos de la fuerza de trabajo en
un proyecto sindical comin.

Una realidad constatada bastante impor-
tante, es que la unidad ya no es un problema
ideolégico en el movimiento sindical, sino
motivado ahora por otros factores que van
desde lo econémico, el afén de protagonis-
mo o por factores neutralizadores internos
y externos, hasta la falta de una visién que
sume esfuerzos dentro de la diversidad. Esto
me parece muy revelador del estado actual
del sindicalismo en general en nuestro pais,



que excede el dmbito del partido politico. Ya
no tienen tanta vigencia como en el pasado
las adhesiones ideolégicas, partidarias, o
bien a la accién de las Centrales Sindica-
les Internacionales. No, ya los factores de
desunién son més pedestres, mas locales. Lo
grave es que ello imposibilita avanzar en la
unidad del movimiento sindical.

Sin embargo, es un hecho constatado
que el movimiento sindical, no obstante sus
debilidades y carencias, ha logrado man-
tenerse como el principal actor organizado
en el &mbito de las relaciones laborales. Ha
sabido plantear, igualmente, en defensa de
los derechos y libertades de los trabajadores
y trabajadoras, y de las organizaciones sin-
dicales, las denuncias correspondientes ante
los organismos internacionales del trabajo,
durante la dictadura fue un hecho evidente.
Aunque debe constatarse que frente a los
despidos y discriminacién de los trabajo-
dores y trabajadoras de la administracién
pUblica (2010, 2011 y 2012) no tuvo la
capacidad para utilizar esos instrumentos
y mecanismos de control con que cuenta
la OIT para la aplicacién de los convenios
internacionales del trabajo ratificados por
el pais. Ha realizado diversos intentos por
renovar los principios de la accién sindical
y su dmbito de influencia en el contexto de
la sociedad civil. Esto Gltimo, me parece
de especial relevancia, toda vez que se
asume como rol del sindicalismo su accién
e influencia en el amplio contexto de la
sociedad civil y de sus instituciones, lo que
revela niveles de conciencia ético-politica, y
no solamente restringidos a los dmbitos de la
reivindicacién econdmica y salarial. A ello
se une su capacidad propositiva, aunque de-
ben constatarse las debilidades y la falta de
fuerzas para implementarlas. Ello se encuen-
tra unido a su capacidad de abrir espacios
de concertacién en la realidad nacional, y
en especial con el empresariado nacional.
Aunque sigue adoleciendo de poca fuerza
para que sus propuestas sean incorporadas
en las agendas de negociacién o bien que
logren transformarse en logros concretos
en beneficio de la poblacién trabajadora.

Entre los aspectos sociales, la aparicién
de nuevos actores sociales que compiten con
el sindicalismo, que han venido a restarle
espacio al movimiento sindical, y que hace
que la masa trabajadora esté encontrando
en algunos de estos actores, eventuales res-
puestas a sus aspiraciones. Muy unido a lo
anterior, y como expresién de estos nuevos
tiempos y de los cambios resefiados en el
mundo, destaco la amenaza de la nueva
cultura del individualismo. Me refiero, a
todo este mundo del imperio de los medios
de comunicacién de masa que refuerza una
cultura del consumismo, de los simbolos de
estatus, del predominio del tener por sobre
el ser, basado en los infereses individuales,
del logro personal.

El afio 2012 estuvo marcado por el pro-
ceso electoral de las mds importante orga-
nizacién sindical, la CUT, que culminé con
una renovacién importante de sus dirigentes
nacionales. Este proceso provocd multiples
discusiones y andlisis sobre la situacién del
movimiento sindical y su papel en el presente
y futuro del pais. En este contexto, formulé
algunas ideas fuerza con el objeto de con-
tribuir a la bisqueda de objetivos comunes
que podrian aunar voluntades y ayudar a la
renovacién de las tareas para los préximos
afios (ver adjunto),

En 1989 pusimos fin al gobierno dictato-
rial. Lo que no se consiguié fue reformar sufi-
cientemente el sistema politico y econémico
construido por sus idedlogos y aplicado por
sus guardianes. Esa es la tarea de esta hora
para iniciar desde ya el esfuerzo de sustituir
un régimen econémico que ha sido inmoral
y deshumanizante, ademds de ineficiente
en la solucién de los grandes problemas de
la sociedad chilena y en particular de los
trabajadores y trabajadoras. En el 2013 se
abre un nuevo proceso electoral presidencial
en nuestro pais, es una nueva oportunidad
para que el movimiento sindical logre com-
promisos formales con los candidatos para
crear las condiciones que permitan terminar
con el lucro en la educacién, la salud, las
pensiones y efectuar las necesarias reformas
para una efectiva libertad sindical.



De tal manera que sus dirigentes nacio-
nales sean electos a través de elecciones
universales, con padrones electorales trans-
parentes. Asimismo es imperativo fomentar la
cohesién interna a fin de disminuir el divisio-
nismo y buscar la seguridad financiera de las
organizaciones a través de mecanismos que
garanticen el pago de las cuotas sindicales
junto con un adecuado y transparente sistema
contralor. Ello permitird, entre otros, reforzar
la participacién y la democratizacién del
funcionamiento de la organizacién sindical.

Se torna imprescindible hacer un esfuer-
zo conjunto en la superacién de las limita-
ciones mds graves que aquejan el estatuto
del sindicalismo y potenciar las riquezas y
las capacidades existentes, a fin de trans-
formarlo en un actor de desarrollo y de pro-
fundizacién de la democracia. El objetivo
es obvio, enfrentar un proceso conjunto de
reposicionamiento del actor sindical en la
sociedad civil, con fuerza de interlocucién
frente a los gobiernos y el empresariado,
rescatando sus nuevas potencialidades para
socializarlas y hacerlas parte integrante de
una nueva conciencia de actor nacional. Pro-
mover la unidad de accién y programdtica
como producto de una discusién profunda,
pero con tolerancia y respeto, de cada tema
y coyuntura que afecte los intereses de los
trabajadores y trabajadoras. Ello exige, la
identificacién de estrategias que conduzcan
a lograr una mayor unidad del movimiento
sindical, entendido éste como un proceso
gradual que comenzando con el desarrollo
de acciones conjuntas conduzca en un futuro
a relaciones y estructuras de unidad sindical

mds consolidadas. Esta unidad de accién,
exige con la mayor urgencia, reiterar el
compromiso de trabajar unidos para la de-
terminacién de algunos objetivos comunes
de accién y para la solucién de problemas
que se observan en el funcionamiento de las
organizaciones de trabajadores en sus dis-
tintos niveles. Si no, lo que seguird operando
es la competencia entre organizaciones, la
dispersién, atomizacién y anulacién de los
esfuerzos que desarrollan los dirigentes y
los diferentes cuadros sindicales.

El fortalecimiento de la organizacién
sindical y la participacién de los trabajado-
res contribuyen a empoderar al pais para
la defensa de sus derechos fundamentales.
Los derechos econdmicos y sociales, la
vivienda, la salud, la educacién, el sistema
de justicia, el régimen de seguridad social
y la proteccién de los mas desvalidos,
son desafios pendientes de urgente rea-
lizacién, junto con los derechos humanos
de segunda y tercera generacién. Bregar
por una sociedad de derechos y garantias
explicitas en los campos de la proteccién
social, la educacién, la justicia y la salud,
para que, del mismo modo que la defensa
nacional y la seguridad interna tienen un
estatus reconocido e indiscutible dentro del
Estado como promotor del Bien Comin, es-
tos alcancen una real jerarquia en nuestro
ordenamiento institucional. Luchar para
que los valores de cooperacién y solidari-
dad se impongan sobre los antivalores que
sustentan el individualismo, el consumismo,
el enriquecimiento y la mera satisfaccién
hedonista como motores del desarrollo.



especialmente el de la libertad
sindical, el derecho a negociar colectivamen-
te y el derecho de huelga, como asimismo
de todos los Convenios Internacionales del
Trabajo ratificados por el estado de Chile.
Como el resto de la legislacién laboral, las
normas sobre libertad sindical, negociacién
colectiva y huelga mantienen en buena parte,
las restricciones que le impusiera el Plan Labo-
ral de la dictadura. A pesar de las posteriores
reformas y de la ratificacién de los Convenios
Internacionales nimeros 87 y 98 de la OIT,
las limitaciones para ejercer estos derechos
fundamentales del trabajo contindan vigentes.

Pese a los cantos y alabanzas que frecuen-
temente se escuchan sobre las excelencias del
nuevo orden basado en una seguridad que
aliente la competencia y el éxito en base Uni-
camente al esfuerzo personal, las encuestas
de opinién muestran que el principal temor de
los ciudadanos es a la inseguridad en la que
viven; inseguridad frente a como enfrentar los
riesgos de salud, la perdida de empleo, de
cémo financiar la educacién de sus hijos, de
ser agredidos en la via publica, etc. Por ello
la reconstruccién de un Estado que otorgue
a los ciudadanos seguridad y proteccién
bdsicas no constituye un planteamiento ideo-
l6gico sustentado en premisas mas o menos
discutibles, sino que surge de una demanda
planteada por la sociedad a partir de las
vivencias cotidianas de sus miembros. Cada
vez mds personas se preguntan para que les
sirve el crecimiento econdmico y la moderni-
dad institucional si no saben que seré de sus
vidas y de las de sus familiares en el futuro
mds préximo. Esas personas, que constituyen
una mayoria apreciable demandan no un
regreso al pasado, pero si un Estado que
les otorgue esas seguridades minimas. Ello

supone, después del radical viraje impuesto
por las politicas aplicadas durante las ultimas
décadas, una reconstruccién del Estado y una
resocializacién de la vida nacional, de tal
manera que, sin regresar al anterior Estado
productor y excesivamente infervencionista,
se avance hacia la construccién de un Estado
promotor, controlador, arbitro y generador de
nuevos sistemas de solidaridad sistémica que
garantice a los ciudadanos la vigencia de
sus derechos individuales, la prevalencia del
interés publico y la seguridad frente a las di-
versas contingencias de la vida. Ahora bien,
esta construccién de un nuevo Estado para
todos los ciudadanos no puede basarse sino
en un nuevo acuerdo social, el mismo que no
puede ser construido sino a fravés del dialogo
social. Es en este sentido que el dialogo social
alcanza su verdadera dimensién como via
y como método para el procesamiento de
los diferentes intereses sociales (muchos de
ellos contrapuestos) para alcanzar consensos
bdsicos (el nuevo acuerdo social) sobre como
construir ese Estado que demandan los ciuda-
danos. En este dialogo deben participar to-
das las organizaciones representativas de los
diferentes sectores sociales que, precisamente
por ello, constituyen la via mediante la que
dichos sectores defienden sus infereses. Entre
estos sectores y organizaciones adquiere una
especial relevancia el de los trabajadores y
el de sus organizaciones representativas: los
sindicatos. Aun a riesgo de parecer extremos,
no habrd Estado al servicio de todos los ciu-
dadanos sino se establece un nuevo acuerdo
social. Y no habré un nuevo acuerdo, y por
tanto un nuevo Estado y una nueva sociedad,
sino es fruto del dialogo social, dialogo que
no serd posible sin la activa participacién en
el mismo de los trabajadores y trabajadoras
a través de sus organizaciones sindicales.



Una de las formas mds duras del ca-
pitalismo ha tomado forma en Chile, tras
una campafa sostenida por décadas en
contra del papel del Estado en los procesos
econémicos. La distribucién inequitativa del
ingreso nacional, la tributacién inadecuada,
la falta de incentivos reales a la pequefia
y mediana empresa, son algunos de los as-
pectos que han deteriorado el nivel de vida
de la clases medias y de los trabajadores.
Si bien se ha logrado, gracias a politicas
asistenciales de los dltimos 21 afios, dismi-
nuir la extrema pobreza, la brecha entre
los sectores medios y los mds ricos de la
sociedad ha aumentado de modo alarman-
te. El valor del trabajo como generador de
riqueza y conceptos tales como la justicia,
la equidad y la solidaridad, han pasado
a segundos y terceros planos, sustituidos
por la competitividad y la eficacia de los
rendimientos macro econémicos y de las
grandes empresas. Resulta escandaloso
que en momentos de crisis econdmicas, de
situaciones sociales terribles, de tragedias
como el terremoto (2010) y de aumento
de los indices de pobreza relativa, haya
empresas como los bancos, las AFP (fondos
de pensiones), las ISAPRES (salud) que sigan
aumentando sus utilidades. Si las politicas
energéticas, agricolas, mineras, industriales,
por nombrar las més relevantes, contindan
al margen del rol social de la empresa y
del Estado mismo, solo apegadas a los cri-
terios de mercado, entonces los beneficios
efectivos seguirdn orientados hacia quienes
hoy controlan la riqueza, pagan bajas
remuneraciones y mantienen bajos niveles
de ingreso en los sectores medios y bajos.
La innovacién tecnolégica y la inversidn
en las personas, son temas que debiendo
concurrir fijan distancias entre las empresas
chilenas. Mientras se avanza en tecnologia,
las personas van quedando atrds como un
mero “capital humano”. El tipo de trabajo
y la forma de llevarlo adelante resultan
fundamentales a la hora de medir el grado
de desarrollo de una sociedad.

La demanda de los pueblos originarios
por el reconocimiento de su cultura y tradi-
ciones, debe dejar de ser tratada como si
fueran acciones terroristas, desplegadas en
contra del Estado y de la sociedad chilena.
El Convenio 169 de la OIT y ratificado por
Chile, debe ser aplicado rigurosamente.
Lla demanda de proteccién del medio
ambiente entrafia un compromiso con la
biodiversidad, la seguridad alimentaria,
la economia del cambio climdtico debe
ser abordada desde la solidaridad entre
las generaciones actuales y las futuras. La
mirada de Chile como un pueblo en de-
sarrollo inmerso en América Latina, exige
la formulacién de politicas de largo plazo
que armonicen con el desarrollo integral y
equitativo de la sociedad. La familia, consi-
derada como base de la sociedad, es una
institucién que experimenta cambios en el
mundo actual y no puede soslayarse con
meras consignas. Sus distintos tipos de con-
formacién deben ser reconocidos en la ley y
validados en la conducta de los chilenos. La
cultura entendida no solo como los valores
que imperan en la sociedad, sino como el
conjunto de los bienes que una sociedad
genera desde si misma y que la reflejan en
su ser mas intimo, no puede ser patrimonio
de minorias. El acceso a los bienes culturo-
les, el desarrollo del pensamiento propio 'y
de la creatividad, la expresién del ser de
las personas en sus variadas expresiones,
tales como las formas diversas de arte, el
pluralismo en los medios de comunicacién
y el sentido compartido de la historia, son
parte clave del desarrollo pleno de una so-
ciedad. La educacién, no es solo un asunto
de asignacién de recursos econémicos, sino
que determina las posibilidades reales de
crecimiento de las personas, de las comu-
nidades y de la sociedad en su conjunto.
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En cerca de 102 afios de vida y lucha del
sindicalismo colombiano cuando en 1847
fue creada la primera organizacién sindical,
la Sociedad de Artesanos de Bogotd, con el
empuje de por Ambrosio Lépez y Emeterio
Heredia, ha sido una permanente preocu-
pacién de sus pioneros y de los dirigentes
sindicales hacer que la organizacién repre-
sentativa de los trabajadores, el sindicato,
se ubique en condiciones de enfrentar los
retos y desafios que el momento le impone;
en esos inicios no se hablé propiamente de
autoreforma sindical, no se conocia el tér-
mino y menos el concepto, pero siempre ha
sido un propésito hacer que este instrumen-
to, el sindicato, sea dindmico y responda a
la solucién de los problemas y alcanzar las
expectativas de sus afiliados.

La lucha permanente del sindicalismo
colombiano ha sido heroica, a través de
huelgas justas nunca reconocidas, movi-
lizaciones, paros, ocasionando muertes
violentas, desapariciones de lideres y diri-
gentes; en muchos momentos de la historia

nacional se han agudizado los conflictos por
la injusticia proveniente de los gobiernos, de
empresarios, de grupos subversivos y adn
de los partidos politicos.

El empoderamiento del sistema capi-
talista politico-econémico y sus diferentes
estrategias de acuerdo al momento como la
aplicacién del modelo Neoliberal, radicali-
zado durante el gobierno de César Gaviria
Trujillo con la imposicién apertura econémi-
ca sin considerar los efectos lesivos sobre el
aparato productivo nacional, sobre los tra-
bajadores y sectores mds vulnerables de la
poblacién; ha motivado a los trabajadores
a través de sus sindicatos a hacer presencia
en la vida politica, econédmica y social del
pais. Los dirigentes y lideres del sindicalis-
mo se han dado cuenta que el desarrollo
de una estructura sindical que responda a
las condiciones del momento es vital para
que el sindicalismo sea un actor de primer
orden en la vida nacional. Es decir, por los
cambios en el mundo del trabajo, los efec-
tos del sistema capitalista en la economia



y en la vida nacional, le plantean retos al
movimiento sindical, surgiendo la necesidad
imperativa una nueva composicién de una
clase trabajadora, como en efecto se estd
dando en la mayoria de sectores econémi-
cos y sociales donde hay presencia laboral.

En la legislacién anterior a la Carta
politica de 1991, le estaba prohibido a
los sindicatos participar en politica, pero
si muchos politicos acudian a conseguir el
apoyo de los trabajadores a través de sus
organizaciones sindicales, ello movié a
ejercer presiones para que la participacién
en politica de los sindicatos fuera legal y
surgieron las normas que lo permitieron.
Muchos sectores sindicales entre ellos el
Movimiento de Trabajadores representado
por la CGT era abstencionista y dejaba en
libertad a los trabajadores de escoger y
apoyar la opcién politica que consideraran
conveniente; actualmente por los cambios en
la vida nacional, nos hemos dado cuenta
que debemos ser protagonistas de primer
orden, pues el sindicalismo en la CGT es
profundamente politico, es critico y pro-
positivo. Podemos ver que aunque no se
hablaba especificamente de autoreforma
sindical, en los estatutos aparecen gradual-
mente articulos referentes a la participacién
politica de los sindicatos, de acuerdo a
ciertos procedimientos, como decidirlo en
las asambleas generales o congresos de las
organizaciones de trabajadores.

La autoreforma sindical no es estrecha-
mente al interior de los sindicatos, sea el
nivel de organizacién que tenga como fede-
racion, seccional, central o confederacién,
sino que sus cambios y adaptaciones deben
hacerse de tal forma que respondan eficaz-
mente a resolver los problemas y alcanzar el
Proyecto Histérico Politico de una mejor so-
ciedad que garantice la realizacién del ser
humano como persona y como trabajador.

Qué queremos decir con ello? Que la
autoreforma sindical ha sido histérica, se
ha practicado durante toda la vida del
movimiento sindical, no solo en el orden
nacional sino internacionalmente. Recor-
demos como surgieron las internacionales

de trabajadores y a través del tiempo, en
el siglo XX se convirtieron producto de las
exigencias del momento en Centrales y
Confederaciones como la Confederacién
Mundial del Trabajo CMT, Confederacién
Internacional de Organizaciones Sindicales
Libres CIOLS, Federacién Sindical Mundial
FSM y organizaciones independientes. Esta
geopolitica se planteé hasta el afio 2006 en
que después de un proceso largo y estudioso
la CIOLS y la CMT junto con organizaciones
independientes crearon una nueva infernacio-
nal, la Confederacién Sindical Internacional
CSl, siguiendo en la geopolitica sindical mun-
dial la presencia de la FSM, organizacién
que no quiso participar en esta autoreforma,
mds por razones politico- partidistas y plan-
teamientos ideolégicos, sin considerar los
intereses y aspiraciones de los trabajadores
y sus organizaciones.

Para el caso de los continentes en cada
uno se fueron creando centrales y confedera-
ciones continentales y en las Américas surgié
en el afio 2008 la Confederacién Sindical de
Trabajadores y Trabajadoras de las Américas
CSA, producto de la unidad orgdnica de la
ORIT y de la CLAT. Este hecho también se
califica como autoreforma sindical.

En Colombia y hablando especificamen-
te de la CGT la autoreforma sindical se ha
dado desde la creacién de Accién Sindical
Colombiana ASICOL en 1965 y poste-
riormente transformada en Confederacién
General del Trabajo CGT en 1971, con
reconocimiento juridico en 1975. En cada
uno de sus congresos se han hecho cambios
en el estatuto para ajustar el accionar de la
CGT a las exigencias de cada momento. Es
asi que en 1992 se convirtié en Confedera-
cién General de Trabajadores Democrdticos
CGTD, por la unidad orgénica de CGTy la
Confederacién de Trabajadores Democré-
ticos de Colombia CTDC. En el Afio 2004
en el VIl congreso con presencia de mds
de 1000 delegados nacionales e interna-
cionales, volvié a retomar su nombre como
CGT, pero como una CGT renovada con
adopcién de nuevos estatutos, ampliando el
nimero de integrantes del Comité Ejecutivo.



En su IX Congreso Nacional realizado en
el 2011, caracterizédndose con la asistencia
de aproximadamente 3.000 delegados
nacionales y cerca de 100 delegaciones
internacionales, también aprobé adopcién
de nuevos estatutos, ampliando el Comité
Ejecutivo quedando integrado por 45 miem-
bros titulares con voz y voto, 25 miembros
adjuntos Gnicamente con voz y 2 miembros
de la Comisién de Reclamos con sus adjun-
tos. El propésito con esta autoreforma fue
permitir la participacién democrdtica de
los diferentes sectores sociales, productivos
y econdémicos de trabajadores en la vida
diaria de una CGT que cada dia crece
permanentemente en todos los sectores
como: agrario y agroindustrial; campesino;
de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones; sector financiero; econo-
mia solidaria; adultos mayores, jubilados y
pensionados; gastronémico, hoteleria y turis-
mo; Transporte; minero, metaldrgico, metal-
mecdnico, energético y petrolero; industrial
diversas; textil, confeccién, calzado y cuero;
quimico y farmacéutico; construccién y
madera; artesanal; flores; banano; palma
africana; grdfico y papelero; alimentos y
bebidas; recursos naturales y medio am-
biente; sector salud; sector comunal; sector
auténomo y economia informal; comercio;
educacién; sectores como el poblacional;
pueblos indigenas; comunidades negras;
raizales; LGTBI; aborigenes; sector j6venes;
mujeres, entre ofras.

En el sector estatal como trabajadores de
las licoreras, de los organismos de control
como la Procuraduria General de Nacién,
de las Personerias, de la Fiscalia General
de la Nacién; de la guardia penitenciaria,
de los municipios y departamentos, salud
publica, de la educacién y del sector po-
blico en general, como hacienda publica,
tributaria y cambiaria.

Como efectos de esta autoreforma, se
han generado cambios graduales en la
estructura orgdnica de las seccionales y
federaciones regionales de la CGT en el
orden nacional consistente en orientar el
trabajo organizativo hacia convertir las

seccionales en federaciones regionales
con su propia personeria juridica, registro
dnico tributario y nimero de identificacién
tributaria para efectos contables de acuer-
do a las normas internas nacionales, pero
conservando interdependencia de la CGT
Nacional como matriz.

Los cambios o autoreforma que se hacen
en la CGT nacional obviamente son genera-
dos por reingenieria en las organizaciones
que la conforman.

Es importante hacer referencia a autore-
forma sindical en organizaciones como la
creacién del Sindicato de Trabajadores Pe-
nitenciarios y Carcelarios UTP al que conflu-
yeron cerca de 38 sindicatos, destacdndose
la presencia de ASEINPEC. En la actualidad
UTP afilia a mds de 10.000 trabajadores de
este sector, lo que consecuentemente genera
un poder de convocatoria, negociacién y de
propuesta frente a los desafios.

De igual forma se referencia la Unién
de Trabajadores de la Energia, Mineria e
Hidrocarburos UTEN, que dfilia a mds de
8500 trabajadores a nivel nacional, sindi-
cato que ha tenido capacidad de contratar
con el Estado contribuyendo a crear fuentes
de empleo y consiguiendo beneficios para
las comunidades. Este sindicato es mucho
més fuerte que la USO.

En el sector salud producto de la crisis fue
intervenida la EPS SALUDCOOP, poniendo
en peligro la atencién de varios millones
de pacientes, pues es una de las EPS mas
grandes del pais, ademds de poner en pe-
ligro la estabilidad laboral de més 32.000
trabajadores, situacién que motivé la crea-
cién de UNITRACOORP dfiliando cerca de
25.000 compaiieros con el fin defender sus
derechos y trabajar por prestarle mejores
servicios a la comunidad.

En el sector azucarero, actividad
que fundamentalmente se desarrolla en
los Departamentos del Valle del Cauca y
Cauca, existen sindicatos de empresa en
los diferentes ingenios azucareros, se cons-
tituyd una gran organizacién que agrupa
a los trabajadores del este sector, llamado

SINTRAINDULCE, que ha logrado imple-



mentar el Contrato Sindical con resultados
favorables para los trabajadores como con-
diciones de trabajo mas dignas y estables,
incorporacién de trabajadores a las plantas
de personal a través de la contratacién di-
recta, como respuesta a la intermediacién
laboral a través de la Cooperativas de
Trabajo Asociado CTA; ademds dfiliacién
y permanencia de los trabajadores al sindi-
cato. Es importante destacar que producto
del didlogo y de la negociacién colectiva se
han implementado planes de vivienda digna
para los trabajadores.

Haciendo referencia al sector gastroné-
mico hotelero existe la Organizacién sindi-
cal de trabajadores en hoteles, restaurantes
y cafeterias HOCAR, de cardcter nacional.
HOCAR tiene alrededor de 5.000 dfiliados
y a través del didlogo y la negociacién se
ha constituido como legitimo representante
sindical en las negociaciones por centro de
trabajo. Actualmente se hacen esfuerzos
hacia la negociacién por sector, buscando
superar la negociacién por empresa.

En el Urabd antioquefio y Chocoano la
actividad principal es el cultivo, produccién
y exportacién de banano; alli hay mucha
actividad ilegal como la guerrilla y el para-
militarismo; en la década del 90 se logré
aislar significativamente los grupos armados
que influian en el sindicalismo, firmando un
pacto social entre trabajadores, empresarios
y gobierno para superar esta situacién; se
han firmado contratos sindicales, se ha
avanzado en el respeto al derecho de aso-
ciacién y de negociacién colectiva. La CGT
tiene cinco (5) sindicatos de empresa que
afilian cerca del 95% de los trabajadores
de un total aproximado de 20.000 trabaja-
dores de estas empresas bananeras, se han
realizado actividades conjuntas e intentos e
unidad orgdnica.

En el departamento de Antioquia la
principal actividad es textilera y confeccién,
sector que hace varios afios estuvo en crisis
afectando la estabilidad de las empresas y
los puestos de trabajo. Por ejemplo, para
evitar que la empresa Fabricato entrard en
liquidacién los trabajadores renunciaron a

algunos beneficios convencionales con la
garantia de conservar sus empleos, hecho
que contribuyé a fortalecer la empresa;
ademds con la implementacién del contra-
to sindical se logré mantener su puesto de
trabajo a varios centenares de trabajadores
y también incorporar trabajadores directa-
mente a las plantas de personal.

Es importante resaltar que en nuestra
seccional de Antioquia se han realizado
actividades importantes como:

En la Subcomisién de Concertacién de
Politicas Salariales y Laborales elaboramos
una cartilla sobre trabajo decente, conjun-
tamente con los empresarios y el Ministerio
del, que contempla todos los elementos a
tener en cuenta por los alcaldes del de-
partamento de Antioquia, en relacién con
el trabajo decente en los municipios, el
derecho de asociacién, el dialogo social
tripartito y la solucién de conflictos a través
de mejores mecanismos establecido en un
nuevo modelo de inspeccién y vigilancia del
Ministerio del Trabajo.

En la Mesa de didlogo permanente entre
el Ministerio del Trabajo y la CGT Antioquia
se avanza la construccién y ejecucién de
una politica de resolucién de conflictos en-
tre empresarios y trabajadores; con mayor
efectividad y con menos traumatismos que
la misma querella por la via administrativa,
hemos avanzado en politicas de didlogo so-
cial basadas en el respeto y reconocimiento
de las partes, para tener mejores relaciones
laborales, estos resultados demuestra en muy
corto tiempo las bondades del nuevo modelo
de inspeccién y vigilancia en Antioquia.

Participando en el Concejo de Medellin
sobre un proyecto de acuerdo en materia
de Trabajo decente para el Municipio inclu-
ye sectores pUblico y privado. Actualmente
se estd discutiendo un proyecto de Orde-
nanza con la asamblea departamental,
para que se pongan en prdctica politicas
de trabajo decente y dialogo social en el
departamento de Antioquia.

Ademds se han firmado convenciones
colectivas con las distintas empresas que
han respondido a las expectativas de los



trabajadores; son algunas acciones a des-
tacar en esta parte del pais.

Un hecho significativo de autoreforma
sindical fue la fundacién de la Federacién
Nacional Artesanos de Colombia FENARTEC,
con una participacién de més de 150 delego-
dos de todo el pais, pasando por delegados
de las etnias indigenas de la Sierra Nevada
de Santa Marta, representantes de los artesa-
nos del Eje Cafetero, del Magdalena Medio,
del Oriente, del Sur y del Occidente del pais
hasta los indigenas del Caquetd y Amazonas.
Este hecho significa mayor representatividad
y reconocimiento a nivel nacional de este
importante sector de trabajadores, ya que
seguimos llegando a mds rincones del pais,
a zonas rurales, a gente que realiza labores
hermosas de exportacién, pero muy poco se
les reconoce su trabajo.

Otro avance como parte de la composi-
cién de una nueva clase trabajadora se dio
en el sector quimico farmacéutico donde los
sindicatos de empresa avanzaron hacia una
organizacién nacional sindical de industria,
como Sinaltrafarquim; un logro importante
de la negociacién colectiva, fue vincular
a las plantas de personal trabajadores de
empresas temporales que llevaban en la
temporalidad entre 10y 15 afos.

En el sector energético los trabajado-
res, profesionales, directivos y técnicos de
Ecopetrol crearon el sindicato de empresa
ADECO, inicialmente con 25 trabajadores y
haciendo cambios en los estatutos hoy en dia
tienen cerca de 700 dfiliados, con presencia
significativa en la negociacién colectiva,
neutralizando el monopolio de la USO.

En el sector minero metalirgico en
lugares sensibles a la violacién de los de-
rechos fundamentales de los trabajadores
se han firmado alianzas con empresarios
para humanizar el trabajo, avanzar hacia
condiciones de trabajo decente, contribuir
al desarrollo de las regiones, respetando el
medio ambiente, como en los Llanos Orien-
tales. En el departamento de Cérdoba, en
Montelibano, Sintracerromatoso se ha des-
tacado por la defensa y justa distribucién de
las regalias, alcanzar beneficios sociales, de

educacién para la comunidad a través de
la negociacién colectiva.

En los servicios financieros y bancarios
se ha trabajado en unidad de accién con
sindicatos filiales y no filiales para lograr
mejores condiciones laborales a través de la
firma unificada de convenciones colectivas.
Se destacan las reivindicaciones para la
mujer trabajadora.

En las licoreras, la mayoria bajo el
manejo del Estado una tendencia ha sido
la privatizacién; por accién de los traba-
jadores y sus sindicatos en departamentos
como Cundinamarca y Valle del Cauca no
se ha permitido.

En la lucha contra los efectos de los
Tratados de Libre Comercio TLC, nuestra
organizacién Sintrautoscol, sindicato del
sector automotriz ha liderado unidad de
accién para luchar contra el TLC con Co-
rea, logrando la participacién del sector
empresarial, pues este tratado afecta esta
industria nacional y la estabilidad laboral.

En el sector transporte la organizacién
més importante es el Sindicato Nacional de
choferes SINDINALCH, filial de la CGT que
cuenta con 28.000 dfiliados, beneficiarios
de asesorias juridicas en caso de accidentes
de trdnsito, representacién y defensa ante las
autoridades, de trdmites como Acciones de
Tutela, Acciones de Cumplimiento y acciones
colectivas por actos de las autoridades con
sus dfiliados. Ademds asesorias para la
buena prestacién del servicio. Los afiliados
tienen acceso a los servicios funerarios por
convenios firmados con empresas dedicadas
a la prestacién de estos servicios. De igual
forma tienen el servicio de casa cdrcel.

En las Industrias Diversas se ha trabajado
buscando la convergencia de los sindicatos
de empresa en un sindicato de Industria o
sector de actividad econémica. En la CGT
tenemos con este objetivo a Fecoltraind.

Como se conoce en Colombia la infor-
malidad en la economia alcanza indices
del orden del 60% y més, los trabajadores
no tienen garantias para trabajar en con-
diciones dignas, respeto a los derechos
fundamentales, como el derecho al trabajo.



Como ejemplo indicamos lo que se ha hecho
en la costa Atldntica en el departamento de
Bolivar y su capital Cartagena. La tendencia
es a privatizar las playas; se han hecho
acuerdos con empresarios como Cervece-
ria Aguila para mejorar los Kioscos donde
laboran entre 10y 12 personas. Igualmente
sucede con los trabajadores de las Carpas
y salvavidas en una lucha permanente
con los hoteles, logrando acuerdos con el
sector privado, mejorando las condiciones
de trabajo y armonizar este derecho con el
respeto al espacio puiblico.

Algo similar sucede en la capital del
pais y capitales de los principales departa-
mentos, donde permanentemente se lucha
por el derecho al trabajo, en condiciones
dignas. Para ello se realizan continuamente
eventos, seminarios de formacién y capa-
citacién, asesorias y creacién de organi-
zaciones. La tarea es dar pasos hacia la
constitucién de una organizacién lldmese
federacién sectorial que integre este sector
en el orden nacional que verdaderamente
responda a las expectativas y resuelva los
problemas de los trabajadores.

Hacemos referencia muy especial a las
comunidades negras, afrodescendientes,
raizales e indigenas. En el departamento
del Chocé se logré la afiliacién del Consejo
Comunitario del rio Curvaradé y Jiguo-
miandé; también se dfilié la comunidad
Wouonnan. Con ellos se lucha por una justa
restitucién de tierras. Por la ratificacién del
convenio 169 de la OIT, con la ley 21 de
1991 sobre pueblos indigenas y tribales es
obligacién del Estado Colombiano adecuar
la legislacién interna, partiendo de la parti-
cipacién y el respeto a la identidad cultural,
buscando la proteccién de los derechos de
estos pueblos y garantizando el derecho a
su identidad, a través de medidas concretas
que permitan salvaguardar la vida, tanto a
las personas, como sus instituciones, sus bie-
nes, trabajo, cultura y medio ambiente; estos
derechos no considerados y consultados por
el gobierno, dejéndolos de lado; los pueblos
indigenas en la mayoria de los casos estan
ausentes en este tipo de decisiones.

La constitucién de 1991 y la ley 70 de
1993 promueven la inclusién, el respeto y
la equidad en cuanto a los derechos de los
diferentes grupos étnicos, su aplicacién no
ha cumplido; en la actualidad se evidencian
actos de discriminacién racial la cual se
puede apreciar en la economia, educacién
y en la salud publica que el Estado est
obligado a garantizar a estos ciudadanos.

Frente a estas situaciones la CGT aseso-
ra, orienta y acompaiia a estas comunida-
des para que el ejercicio de sus derechos
sea una realidad.

Un fenémeno que afecta nuestro pais
son las migraciones por diferentes razones
como la violencia interna, injusticia social,
amenazas, por buscar mejores condiciones
de vida. La CGT ha tenido una importante
incidencia en el proceso de creacién de una
politica piblica sobre el sistema Nacional
de Migraciones y ha logrado la firma con
el Ministerio del Trabajo y la Asociacién
Nacional de Empleadores ANDI, incluir
este fema en las discusiones de la Comisién
Permanente de Concertacién de Politicas
Salariales y Laborales.

Para tratar el problema del desplaza-
miento y redesplazamiento interno, que tam-
bién se debe a razones como las indicadas
en las migraciones, existe en la CGT una
organizacién que trabaja con nuestra aseso-
ria en la restitucién de tierras, buscando que
el Estado ofrezca las garantias necesarias,
para respetar la vida, dar la educacién a
los nifios y j6venes y que las comunidades
tengan garantias para hacer su trabajo.

También debemos hacer referencia como
ejemplo de autoreforma o reingenieria
sindical la préxima creacién de la Confe-
deracién Democrdtica de Pensionados CDP,
los dias 22 y 23 de noviembre de 2012,
en respuesta a los vacios que ha dejado la
Confederacién de Pensionados de Colombia
CPC que no ha respondido a la problemé-
tica de los trabajadores de este importante
sector. La CDP congregaré a mads del 90%
de los pensionados del pais y en este signi-
ficativo hecho juega un papel fundamental
la Asociacién Nacional de Pensionados



por el sistema de Seguridad Social ANPISS
organizacién que actualmente dfilia a més
de 45.000 personas.

No podemos dejar pasar el mencionar
una estrategia importante de autoreforma
sindical, que consistié en aprobar en el
VIII congreso del afio 2004 la dfiliacién
directa, ratificada en el IX Congreso, lo que
ha permitido dfiliar directamente a la CGT
trabajadores que surgen de las nuevas profe-
siones por efecto del desarrollo tecnolégico,
trabajadores independientes de diferentes
profesiones y oficios que no estdn integrados
en los sindicatos existentes. Ya dentro de
la CGT un trabajo que poco a poco se ha
venido realizando es crear organizaciones
nuevas donde se ubiquen estos trabajadores
o dfilidndolos a sindicatos que ya existen
y que retnen las condiciones del perfil del
trabajador. Es de anotar que este ejemplo lo
sigue la Confederacién de Trabajadores de
Colombia CTC, pues en su dltimo congreso
también aprobé la dfiliacién directa.

Ademds por ofra parte el movimiento
sindical colombiano ha realizado acciones
para alcanzar cambios en la normatividad
laboral colectiva. Es asi que producto del
trabajo sindical salieron a la luz pdblica las
sentencias de la Corte No. C- 063, C-465,
C-466 y C-467 del afio 2008, que en su
aplicacién y ejercicio han contribuido a
hacer autoreforma sindical, permitiendo un
mejor accionar. Entre otros aspectos reco-
nocen los derechos de los sindicatos mino-
ritarios a presentar pliegos de peticiones y
firmar negociaciones, ademds de registrar
sus juntas directivas sin que el Ministerio
del Trabajo glose o rechace dichos registros
o haga control previo; también reconoce
a los sindicatos las diferentes formas de
eleccién de dignatarios entre ellas el uso
de lo que llamamos el cuociente electoral,
permitiendo mds participacién democrd-
tica en las elecciones, pero también han
generado un reto para el sindicalismo en
el sentido de avanzar hacia organizaciones
mds fuertes buscando unidad orgdnica y
mejores procesos para alcanzar efectivas
negociaciones colectivas.

En el sector estatal el decreto 1092 de
2012 que no es la panacea pero si hay
avances en la negociacién colectiva para
los trabajadores a quienes se les desconocia
este derecho, violando los convenios 151,
154 de la OIT, ratificados con las leyes 411
de 1998 y 524 de 1999 respectivamente,
ademdés también violando la Constitucién
Politica de 1991que consagra en el articulo
55 el derecho de negociacién colectiva. Sin
embargo, hay que reconocer como avances
el que ya no se habla de concertacién sino
de negociacién colectiva, que se reconoce
el fuero sindical circunstancial durante el
proceso de la negociacién, los permisos y
garantias sindicales. Hay una instancia de
mediacién que no es del todo satisfactoria,
pero avanza en la posibilidad de que si
la negociacién no se resuelve en arreglo
directo, pueda tener un acompafamiento
en esa etapa de mediacién.

Hay que entender que asi no se haya
logrado lo que los trabajadores y sus orga-
nizaciones querian es uno logro de los sindi-
catos, sus Federaciones, Confederaciones y
Centrales de Trabajadores; es muy limitado
frente al enunciado del convenio 151 de la
OIT, tiene aspectos negativos como la ex-
clusién de la negociacién de las plantas de
personal, es restrictivo respecto a la presen-
tacién de pliegos de solicitudes. Es limitado
cuando en su articulado dice que la entidad
empleadora solo podrd negociar en asuntos
de su competencia, Igualmente la referencia
equivocada que hace a la concertacién en
materia salarial; es negativo cuando habla
del cierre unilateral de la negociacién,
simplemente levantando un acta en la que
sefialan los acuerdos y desacuerdos.

Es un avance limitado porque en la
perspectiva que reconoce la negociacién
colectiva para los empleados publicos,
pues utiliza la palabra negociacién. Es un
fruto del esfuerzo de los trabajadores re-
presentado en sus sindicatos, federaciones,
centrales y confederaciones. Se goza de
las garantias del fuero sindical y permiso
sindical de acuerdo a la ley 584/00 y
decreto 2813/00.



Las solicitudes o memoriales ya no son
“respetuosas” como lo indica el decreto
535/09; el Decreto 1092 reglamenta los
articulos de la ley 411/97 relativo a los
procedimientos de negociacién.

Hay que reconocer que dicho decreto
genera una dindmica del movimiento sin-
dical para reaccionar y actuar a través
de la denuncia ante la opinién publica,
los organismos nacionales e internacio-
nales, demandas ante la OIT y la propia
movilizacién pacifica. Estos también son
considerados por la CGT como elementos
de autoreforma sindical.

Como se observa la autoreforma sindical
o como se quiera llamar se ha dado perma-
nentemente en la historia del sindicalismo,
aunque hay que reconocer que pueden existir
organizaciones sindicales y dirigentes que les
pasado la historia por encima'y sus acciones
siguen siendo las mismas como estrategia
para mantenerse y subsistir en el poder.

Por ello nos permitimos plantar algunos
retos y desafios que tienen también el sello
de una autoreforma sindical como:

Debatir permanentemente la forma de
estructura orgdnica de trabajadores que
genere poder de convocatoria, de influencia
y de propuesta para lograr mejores condi-
ciones de vida a los trabajadores; en cada
sector social y econdmico tiene sus propias
particularidades.

Continuar Avanzando hacia grandes
sindicatos por sector de actividad econémica
y de servicios. Un sector donde también es
necesario hacer acciones de autoreforma es
en el sector campesino donde existen diversos
sectores de trabajadores. En la CGT tenemos
4 federaciones de trabajadores rurales, La
Accién Campesina Colombiana ACC, La
Federacién Agraria Nacional FANAL, La
Asociacién Nacional de usuarios Campesi-
nos ANUC, La Federacién Nuevo Liderazgo
Campesino, que relnen a su inferior mds
de 80% de los trabajadores de este sector.
Consideramos que deben confluir hacia una
federacién més grande y consolidada.

En el sector del transporte, donde existen
trabajadores como pequefios propietarios
de vehiculos, las formas de contratacién son
diversas, no existe el contrato indefinido, el
propésito es trabajar en la unidad orgdnica,
se ha trabajado en unidad de accién. Es
bueno destacar que en el transporte integra-
do llamado TRANSMILENIO en la capital,
se infentd crear un sindicato, pero no se cris-
talizé. Se hizo denuncia piblica nacional e
internacional logrando la contratacién direc-
ta y reduciendo la