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STEWARD UPDATE NEWSLETTER

En años anteriores a la Revolución de
los Estados Unidos de América, los
patriotas como Samuel Adams se

dieron cuenta que las comunicaciones precisas
y rápidas entre las colonias eran esenciales
para construir un movimiento fuerte. Los
delegados deben aprender de esta historia
para reunir a los afiliados, a veces dispersos y
otras veces peleándose entre ellos, para
establecer su propia red de comunicaciones
de manera que ella resulte eficaz, utilizando
ahora algunas de las nuevas y populares
tecnologías.

El punto central de las comunicaciones
entre delegados y afiliados radica en el
concepto de ‘informar’ — o sea que se
debe dar información actualizada sobre las
demandas y otras inquietudes importantes.
Esto es algo que significa un gran problema
para muchos de los locales sindicales. Una
razón es la referente a un lugar de un trabajo
‘normal’, con horas regulares de trabajo y la
ubicación del lugar que han pasado a ser
como las máquinas de escribir de ayer. No
solamente hay turnos de trabajo a todas
horas, sino que también hay locales o distritos
sindicales más grandes creados por la fusión
de unidades de negociación que el delegado
o el funcionario sindical debe cubrir.

Una Forma de Encontrar Más
Recursos
Amenudo los recursos de los locales sindicales
se pueden ampliar. La proliferación de los
métodos habituales de distribución de infor-
mación — folletos que se distribuyen en
lugares cerca del reloj para marcar la entrada
y salida de los empleados, el tablero de
anuncios, las reuniones informales que se
realizan en el lugar de trabajo — pueden
abrumar a los empleados. A medida que más
locales sindicales se enfrentan con cesantías
de trabajo, resulta carísimo y prohitivo la
preparación, impresión y envío por correo de
boletines impresos.

Si hemos aprendido algo de la campaña
presidencial de Barack Obama es cómo la
nueva tecnología puede utilizarse para no
sólo distribuir información sino que también
conseguir gente activa y hacer que esas
personas se sientan involucradas. Muchas de
las mismas técnicas y dispositivos pueden

usar los delegados sindicales para motivar a
sus afiliados. Aunque cada local sindical
tenga su sitio en la Web, muchos no lo
tienen aún o se han quedado atrás como
si fueran terrenos baldíos. Los avisos que
producen los funcionarios del gremio con
frecuencia se retrasan, por ello es importante
que los delegados se apresuren y elaboren
sus propias redes de comunicación.

Algunos Pasos Básicos
¿Cómo se puede hacer? El primer paso para
la mayoría de los delegados es elaborar una
lista de direcciones electrónicas para distribuir
información sobre el gremio, pero hay un par
de obstáculos para imponer esta práctica.
Si el delegado trabaja en un local donde los
empleados utilizan habitualmente computa-
doras, resultaría ideal enviar información
acerca del gremio a través de esta red de
comunicación. Pero el uso de computadoras
para los asuntos del gremio son una fuente
constante de controversias, aun en sitios de
trabajo sindicalizados. El próximo paso es
conseguir las direcciones electrónicas privadas
para los miembros de manera que el material
del gremio pueda distribuirse a través de
una lista de personal. Sin embargo, existe
un problema: muchos afiliados no abren
rutinariamente sus correos electrónicos de
modo que un aviso importante puede
quedar por días sin leerse, aun cuando se
necesita acción inmediata.

Entonces el delegado necesita formas
directas para poder comunicarse rápidamente
con cada afiliado acerca de problemas
importantes. La nueva tecnología, por
ejemplo: teléfonos celulares, mensajes de
texto, incluso Facebook y YouTube, ofrecen
magníficas oportunidades para un represen-
tante sindical imaginativo.

Algunos delegados ya se han integrado
a la era de la electrónica estableciendo redes
de comunicación departamental con los
teléfonos celulares de los afiliados. Un jefe
gremial del gremio de los siderúrgicos envía
3000 mensajes de texto mensualmente en su
fábrica de unos 700 trabajadores — muchos
de esos mensajes los envia a individuos o
envía en una sola tirada otros mensajes a
cientos de empleados. Los mensajes son
simples, como la presentación de informes,

recordatorios de reuniones para apoyar
demandas, anuncios que se envían como
recordatorios de reuniones sindicales. Pero
a pesar de que los mensajes pueden ser
simples, esos mensajes ayudan a mantener
un diálogo entre empleados que a menudo
no se ven diariamente a causa de cambios
de turnos o por estar en distantes lugares de
trabajo. De manera que sus afiliados ya
reciben mensajes ilimitados por los avisos
del gremio en forma gratuita.

Otro delegado gremial ha establecido
un grupo en Google de manera que los
afiliados pueden intercambiar opiniones y
experiencias dentro de la estructura del
gremio. Mientras que el grupo escucha
las cotidianas diferencias de opinión que
habitualmente se expresan en voz alta en
los baños y durante las horas de descanso,
por lo menos las diferencias de opinión
salen a la superficie para que otros miembros
puedan responder. Estos grupos pueden
estar protegidos por contraseñas para evitar
que el jefe pueda llegar a pillarlas.

Esta manera de empujar para que
los delegados comiencen a usar la nueva
tecnología, lo que se conoce como ‘brecha
digital’ siempre plantea lo siguiente: la
división entre delegados sindicales que están
familiarizados con la nueva tecnología y
aquellos que no lo están, lo que con frecuen-
cia algunos afiliados — en especial los más
jóvenes — llaman en forma despectiva
“Ludditis”. Una cualidad básica de un buen
delegado gremial es tener la voluntad y
capacidad de aprender técnicas nuevas, pero
a menudo los delegados de mayor edad, con
más años de servicio , es posible que no se
sientan cómodos con la nueva tecnología.

Aprendiendo de la Manera más
Difícil
Un presidente de un local aprendió de la
manera más difícil sobre la importancia de
las nuevas tecnologías. Cuando hubo una
controvertida enmienda sobre las normas y
reglamentos del local sobre los cuales se
debía votar, el funcionario se preparó para
hacer su presentación durante la reunión del
gremio. Aun cuando estuvo pensando en su
presentación para esa reunión, sin embargo,
se desarralló una red informal entre los
afiliados — textos que iban y venían — lo que
inició una tormenta de protestas resultando
que finalmente se rechazara la propuesta.

La lección es que los miembros del
sindicato ahora se organizan utilizando la
nueva tecnología, por lo que realmente el
delegado no tiene otra opción gremial sino
que estar al tanto de lo que sucede y trabajar
para tener una ventana computarizada ante
el sindicato.

— Bill Barry. El escritor es director de estudios laborales de
Community College en el Condado de Baltimore.

UnNuevoEnfoque
para Delegados y
las Comunicaciones



o “¿Podría decirme algo más?”

3Dirija usted la entrevista. Una
vez que el trabajador haya expresado
sus sentimientos, el delegado debe

con tacto dirigir la conversación hacia lo que
todavía necesita saber. Elabore sobre lo que
el trabajador ya dijo repitiendo sus propias
frases. Esta técnica indica que escuchó bien
y que ahora a usted le gustaría que el
empleado hablara más sobre ese tema. Por
ejemplo, el trabajador puede decir: “Mi
supervisor siempre me estuvo controlando”.
La respuesta del delegado debería ser:
¿“Usted dice que su supervisor estuvo siem-
pre controlándolo? Explíqueme eso”. Luego
espere a que el trabajador comparta con
usted información adicional.

4“¿Hay algo más..”. Los delegados
de mucha experiencia saben que
existen estas dos verdades: Ocurren

malas experiencias a trabajadores buenos y
también suceden cosas malas que a los que
no son tan buenos trabajadores. Así que
cuando usted crea que ha oído toda la historia,
pregunte: “¿Hay algo más que debo saber
sobre lo que pasó?” Si el delegado tiene un
enfoque abierto y preparado a lo largo de la
entrevista se estblecen las bases para que
exista confianza con el trabajador para que él
o ella puedan compartir si hay algo “más.”
Este es un buen momento para saber si
existe algo “más”.

5Evalúe las alternativas. Una vez
que haya escuchado los sentimientos
del trabajador y obtenido los datos

sobre los hechos, es posible que ambos
deseen explorar las posibles soluciones al
problema. Aun cuando usted tenga ideas
sobre qué debe hacer a continuación, pida al
trabajador que le diga lo que piensa que se
debe hacer. Examine con el trabajador las
diferentes propuestas para encontrar la
solución preguntándole lo siguiente: “¿Qué
efecto podría tener la acción sobre usted, su
supervisor, o sus compañeros de trabajo?”
Discuta esas posibilidades. Si existe informa-
ción adicional que usted necesita — como
podrían ser políticas del departamento u otros
documentos— trate de involucrar al trabajador
en la recopilación de la información.

Usted puede tener éxito haciendo que
el trabajador participe para encontrar la solu-
ción del problema o desarrolle un plan de
acción que sea verdaderamente del emplea-
do. Eso es mucho más satisfactorio y acre-
cienta el poder de la experiencia en lugar
que sea el delegado el que “resuelva” el
problema para el trabajador — y tal poder
constituye la esencia del gremio.

— Pat Thomas. El escritor forma parte del personal de
Service Employees.
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Los trabajadores les presentan a sus
delegados sindicales todo tipo de
problemas y preocupaciones, y rara

vez son cuestiones fáciles de resolver. A
menudo, el delegado sólo es eficaz cuando
lleva a cabo
entrevistas
e investiga-
ciones para
obtener
toda la
información
y datos
necesarios para comprender bien su trabajo y
encontrar solución a los problemas.

Existe un buen y conocido camino para
manejar la fase del proceso de las entrevistas,
y hasta el más veterano de los delegados
podría encontrarlo útil al examinar sus
práctices para asegurarse de que todo está
bajo control.

Cinco Preguntas Clave
Los delegados saben que la clave que
muestre su destreza para realizar las entre-
vistas implica el proceso de conseguir las
entrevistas — tomando notas durante ellas
— sobre la información mediante el uso de
las “cinco preguntas clave”:
� ¿QUIÉN es el trabajador? (es elemental
tener su nombre, su cargo, su número de
empleado, sus turnos de trabajo, su antigüedad,
etc), ¿QUIÉNES fueron los testigos del
incidente o QUIÉNES estuvieron involucra-
dos en el hecho? ¿QUIÉNES son las personas
por parte del empleador que estuvieron
involucradas?
� ¿QUÉ ocurrió o no ocurrió? ¿QUÉ hizo el
trabajador o QUÉ hicieron los trabajadores?
¿QUÉ dijo el empleador, o QUÉ hizo o dejó
de hacer? ¿QUÉ sucedió en el pasado que
podría haber contribuido a la situación
(incluidos los últimos acontecimientos o la
aplicación de medidas disciplinarias)? ¿QUÉ
debe hacerse? (recursos)
� ¿CUÁNDO ocurrió el incidente? (fecha,
hora)
� ¿DÓNDE ocurrió el incidente? (lugar).
¿HACIA DÓNDE se debe dirigir el delegado
a partir del incidente? (¿cuáles son los
próximos pasos que el delegado tendrá que
seguir hasta después de la entrevista).
� ¿PORQUÉ ocurrió el incidente? (esta
pregunta a menudo genera más opiniones
que hechos reales, pero es importante hacerla
y el delegado debe investigar los hechos)

Con frecuencia los delegados novicios para
llevar a cabo las entrevistas encuentran que
es útil escribir previamente estas preguntas
y que son de gran utilidad tenerlas a mano
durante la entrevista. No se sienta avergon-
zado por tener un “guión” — ya que esto
demuestra que se ha preparado. Asegúrese
de tomar notas durante las entrevistas,
porque la memoria a veces falla y es muy
probable que se olvide de un hecho clave o
para aquellos delegados muy ocupados
pueden llegar a confundir un caso por otro.
Su sindicato puede proporcionar algún tipo
de formulario para llevar a cabo la entrevisa
de manera de facilitar el proceso.

Más que “Simples Hechos”
Los delegados de mucha experiencia saben
que una buena entrevista va más allá de un
encuentro en el que se diga: “Señora, sola-
mente dénos simplemente los hechos”. Una
buena entrevista es aquella en la que se
mantiene una comunicación bidireccional
para recoger la información, demostrar la
preocupación del sindicato, e implicar que el
trabajador se responsabiliza del problema en
cuestión. Recuerde, además, que usted es el
“funcionario” ante el gremio, y desea que el
trabajador tenga confianza en la capacidad
del gremio para representar a los miembros.

A continuación se presentan algunos
consejos para hacer más eficaz su entrevista:

1Elija el lugar y la hora adecua-
dos para realizar la entrevista.
Lo mejor es encontrar un lugar

cómodo y tranquilo donde usted y la persona
que entrevista no tengan prisa. Usted querrá
estar fuera de la vista de todos, el empleador
y compañeros de trabajo. En ese momento,
usted desea obtener la version del trabajador:
luego, según el caso, usted podrá entrevistar
a otras personas.

2Escuche en forma activa.
Aliente a que los trabajadores hablen
libremente — es importante que

desde el principio el trabajador “exprese”
sus sentimientos. Hubo algo que alteró
bastante al trabajador para que buscara el
apoyo del gremio. Por ello, permanezca
atento ante esa emoción, pero no deje que
los sentimientos imperen durante toda la
entrevista. Demuestre tener una actitud
abierta y atenta. Diga pocas palabras, excepto
para usar frases positivas como “Yo entiendo”

Entrevistas para
las Demandas

Asegúrese de
que todo esté
bajo control
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¿“Por qué no puedo dejar el trabajo
antes de terminar el turno, siempre y
cuando no lo perjudique a mi

empleador? ¿Cuál es el daño?”
Como puede haberse adivinado, el

empleador puede tener una respuesta dife-
rente a esa pregunta de los trabajadores... y
muchos de ellos terminan teniendo un gran
problema debido a esa pregunta. Los récords
sobre arbitraje indican que es bastante
común que los trabajadores hayan sido des-
pedidos por haber dejado el trabajo sin
obtener permiso para hacerlo.
Para solucionar estas
situaciones los delegados
gremiales deben tener un
buen conocimiento sobre las
normas del empleador, cómo
se trató a otros trabajadores
en circunstancias similares,
y la naturaleza del trabajo
que realizaba el trabajador
que está en problemas. A
continuación se presentan
algunos ejemplos que los
árbitros consideraron
admisibles y los que no fueron aceptados.

Operación Continua
Se despidió a un ascensorista que dejó su
puesto durante 2 horas y media después de
haber sido informado de que la línea de
producción no estaría operando durante su
turno. El árbitro confirmó el despido hecho
por el empleador debido a que el empleado
debería haber sabido que dos horas y media
de descanso era una ausencia excesiva ya
que durante esas horas se produjo una gran
acumulación de productos terminados en el
ascensor durante la ausencia del ascensorista
y que además ese empleado no había
respondido previamente a medidas de
disciplina progresiva.

Otro empleado salió temprano de su
trabajo sin haber pedido permiso y como
resultado se lo despidió. El árbitro redujo la
sanción a una suspension de 3 días ya que el
empleado había esperado al empleado que
lo reemplara antes de dejar su trabajo y una
suspensión de 3 días parecía ser más apropiada
debido a su mal comportamiento. Se sus-
pendió a otro trabajador por abandonar su
puesto casi al finalizar su turno sin haber
esperado al empleado que lo reemplazara.
El árbitro anuló la suspensión, ya que dijo

Salir del Trabajo
Sin Tener Permiso

nadie le había dicho al trabajador que se
quedara para hacer horas extras y que
existían antecedentes que ese trabajador
había cumplido horas extras cuando se le
había solicitado que las hiciera. Además, el
empleador había fabricado ese caso en base
a testimonios de terceros y que no existían
pruebas que demostrasen que el trabajador
hubiera tenido que ser suspendido.

Activista Sindical
Se despidió a un activista gremial que

concurriera a una reunión
convocada por la empresa
para discutir la necesidad de
completar los turnos de
trabajo sin salir temprano del
lugar de trabajo. El árbitro
dijo que el activista fue
despedido por una causa
justa. El activista se enojó
exageradamente y durante la
reunión, gritó obscenidades
en presencia de otros
trabajadores y, luego, se
marchó. El árbitro dijo que

el comportamiento del trabajador en general
fue tal que el despido fue justificado.

Regla Nueva
Después de un largo período de no haberse
aplicado una regla referente a que los
empleados salieran del trabajo sin permiso,
un empleador decidió poner la regla en
vigencia nuevamente y ante tal acción, el
sindicato presentó una demanda. El árbitro
se puso de parte del gremio argumentando
que la empresa no la había puesto en
ejecución durante un largo tiempo. Además,
la empresa había intentado pero había
fracasado en modificar el convenio gremial
durante las negociaciones.

Proveer Previa Advertencia
Se despidió a un empleado nuevo por dejar
su puesto para recorrer la planta y tomar su
almuerzo. El árbitro restituyó al empleado a
su puesto pero sin percibir salario retroactivo
y señaló que a pesar de que el trabajador
debería haber sabido que su actuación había
sido indebida, el empleador no le notificó
que se lo había despedido por haber cometido
una ofensa.

A otro trabajador se le dió una adver-
tencia sobre una posible sanción disciplinaria
por salir del trabajo más temprano. El

empleado en cuestión presentó una demanda,
pero el árbitro se puso de parte de la empresa,
señalando que previamente se le había dado
una “advertencia amistosa” por la cual se le
notificaba que no se toleraría que saliera
temprano del trabajo. Dijo que aun cuando
la “advertencia amistosa” no estaba incluida
en las reglas, era una indicación de que el
empleado había sido advertido de que tal
conducta no sería tolerada.

Se Acepta la Práctica Anterior
Se despidió a un empleado a quien se había
visto en un negocio de venta de bebidas
alcohólicas a 25 millas de distancia de la
planta durante su turno de trabajo. El árbitro
restituyó al empleado a su puesto en virtud
de una práctica anterior por la cual se per-
mitía que los trabajadores salieran de la
planta durante periodos de inactividad, y al
empleado no se le había acusado de romper
la regla por posesión de estupefacientes
dentro del recinto de la propiedad del
empleador.

Debe Seguirse la Disciplina
Progresiva
Se despidió a un empleado con 26 años de
servicio por haber salido de su trabajo sin
haber obtenido permiso. El árbitro lo
restituyó a su puesto, señalando que el
empleador no había impuesto disciplina
progresiva correctamente y que la aplicación
de la norma era incompatible ya que no
había transmitido en forma clara una
advertencia por la cual se hubiera notificado
que esa conducta podría dar lugar a que se
despidiera al empleado.

�

En conclusión, existe un conjunto de
principios con respecto a cómo manejar

los hechos cuando los empleados salen de su
trabajo sin permiso. En general, se espera
que los trabajadores que trabajan en líneas
de producción continua permanezcan en sus
puestos hasta que llegue otros empleados
para su relevo. Existe mayor flexibilidad en
cuanto a los trabajadores que pueden dejar
el trabajo sin perjudicar a su empleador, pero
se espera que cumplan con las reglas. Los
empleadores deben hacer cumplir las reglas
constantemente si esperan que sus empleados
acaten en forma efectiva la aplicación de
medidas de disciplina. Se espera que los
empleadores apliquen medidas de disciplina
progresiva de una manera coherente, dán-
doles advertencias en primer lugar, luego
aplicar medidas de disciplina progresiva, y
en última instancia se despidan a los
empleados en cuestión.

— George Hagglund. El escritor es Profesor Emérito de la
Escuela de Trabajadores de la Universidad de Wisconsin -
Madison.
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1.Falso.Nadiepuedeesperarquesepade
memoriaelconvenio.Sinembargo,elrepre-
sentantegremialdebeestarfamiliarizado
conelconvenioysabercómosehizola
interpretacióndesentenciasdereclamos
anterioresylasresolucionessobrearbitrajes.

2.Falso.Comodefensorgremialdeprimera
líneapuedeydebesabercomosepresentan
losreclamoscuandounempleadodescubre
unaacciónequivocadadelapatronal.

3.Cierto.Simantieneinvolucradoalinjuria-
doenlospasosdelprocedimientodela
demandaeslamejorformadeganaruna
resoluciónfavorableyevitarqueelgremio
leincriminequenorepresentóbienal
demandante.

4.Falso.Seguramente,silosmiembros
deberíanhaberasistidoalasreuniones,pero
elhechoquemuchosnolohacenylaúnica
maneradeenseñarlesloqueocurreselogra
sielrepresentantecompartelainformación
conellos.

5.Cierto.Elrepresentantedebeserimparcial
ydarelejemplodejusticiaydetratamiento
equitativo.

6.Cierto.Esmuyimportantequeelrepre-
sentanteconozcaelliderazgodellocaly
entiendaeltrabajodetodosloscomités
delgremio.Losrepresentantesnopueden
ayudarasuscompañerosamenosque
sepanlasdistintascosasquesehacenen
elsindicato.

7.Falso.Eslatareadelrepresentante
educarlosafiliadossobretodoslosproblemas
queafectansuvidalaboral,incluyendo
temaspolíticosylegislativos.

Tareas del Representante
Sindical: Una
Prueba Rápida

1El representante sindical debe aprender de memoria
el convenio colectivo de trabajo y poder citar
cualquiera de sus secciones.

� Verdadero � Falso

2Debe limitarse a procesar sólo los reclamos que le presentan
los empleados, hombre o mujer, en lugar de observar y actuar
por sí mismo en vinculación a violaciones del convenio laboral.

� Verdadero � Falso

3Debe hacer participar al que presenta el reclamo en el
procedimiento de la demanda.

� Verdadero � Falso

4Debe rehusar contestar cualquier pregunta referente a la
última reunión gremial a los afiliados que no estuvieron
presentes. Si alguno de ellos le preguntan algo, debe responder:

“Si hubiera asistido a la reunión, sabría lo que pasó”.

� Verdadero � Falso

5Debe permanecer como participante imparcial ante la
resolución de un reclamo laboral y no puede hacer
favoritismos a algunos de los que presentan la demanda.

� Verdadero � Falso

6Debe estar familiarizado con los comités actuales de su gremio
local y saber el nombre de los que encabezan cada comité.

� Verdadero � Falso

7Nunca debe discutir sobre política o legislaciones con ningún
afiliado gremial ya que son asuntos personales y puede
resultar que el afiliado termine enojándose con el gremio.

� Verdadero � Falso

— Adaptación del manual “Leadership Training for OCAW Stewards”.
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añeros y compañ

eras,

La crisis financie
ra azota a las eco

nomías de todo e
l planeta. En No
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omen medidas in
mediatas.

Miles de compañe
ros y compañera

s están perdiend
o sus empleos. L

a posibilidad de
incorporarse a las

filas

de desocupados
es cada vez más

concreta para aqu
ellos que aún con

servan sus puest
os de trabajo. Ho

y más que

nunca las empre
sas aprovechan la

oportunidad para
afectar sueldos, p

restaciones y pen
siones. Es precis

o que los

Representantes
de Área presten

su ayuda en la lu
cha para consegu

ir ¡EMPLEOS ahora!. Deben moviliz
ar a

sus compañeros
afiliados para qu

e se comuniquen
con los legislado

res y demanden
la toma de medi

das. En

Estados Unidos
es necesario esta

blecer un segund
o paquete de est

ímulo que tenga
por propósito la c

reación

inmediata de em
pleos en el marc

o de un program
a del tipo estable

cido por la Admi
nistración para la

Mejora

del Empleo (Works Progress Ad
ministration), a e

fectos de reconst
ruir el sector man

ufacturero, crear
créditos

tributarios para l
a inversión en fá

bricas y maquina
rias en el país, m

antener la fortale
za del sector de l

a defensa,

establecer una ve
rdadera política d

e “compre artícu
los hechos en Es

tados Unidos” y
constituir progra

mas

gratuitos de capa
citación. En Can

adá debe exigirs
e que el gobiern

o adopte medida
s inmediatas para

que se

realicen inversio
nes en la econom

ía, se generen pu
estos de trabajo y

se ponga fin al co
ntinuo deterioro

del

sector manufactu
rero, así como de

otros sectores cla
ve, además de re

alizarse importan
tes mejoras a las

prestaciones del
programa de seg

uro de empleado
s y protegerse el

sistema de pensi
ones.

Compañeros y co
mpañeras: es pre

ciso tomar medid
as en forma inme

diata. Necesitam
os que todos uste

des

nos presten su ay
uda. Debemos so

licitar ¡EMPLEOS ahora! para nuestros a
filiados, sus fami

lias y sus comu-

nidades. Nuestro
futuro depende

de ello.

Un saludo solida
rio,

R. Thomas Buff
enbarger

Presidente Inter
national
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