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El Gran Hermano
v las Demandas

iEl no lo hizo!

iSt también lo hizo!
iFue asi también!
iNo fue asi!

i alguna vez asisti6 a una reunién

sobre una demanda, vi6 cruzar las

saetas que iban del jefe acusando a su
afiliado sobre alguna violacion de una regla
de trabajo, al empleado negando la violacién,
y a la prueba vy la credibilidad puestas sobre
la mesa. Usualmente ambas partes tracn tes-
tigos, discuten sobre la exactitud, los
rumores y la informacién de terceros y a
veces se oye el impasse “él dijo o ella dijo”.

A medida que la tecnologia se fue inte-
grando solapadamente en nuestros lugares
de trabajo, también se introdujo un mayor
control para el jefe. Ahora la tecnologia brin-
da también una vigilancia que se ¢jerce
diariamente sobre todos nuestros movimien-
tos en nuestro trabajo — y también fuera del
trabajo en nuestra vida personal. Y mediante
esa vigilancia pueden seguirse y documen-
tarse nuestros movimientos. Esta nueva
tecnologia ha cambiado drasticamente el
curso de las demandas, creando problemas
importantes para cualquier delegado que
se presenta en una reunién de demandas
sin estar preparado, con la esperanza de
“improvisar” negando cada una de las
acusaciones que haya. Pero la nueva tecnologia
es un juego que cambia todo.

Estos dltimos y — muy reales — inci-
dentes demuestran que la era del Gran
Hermano en el lugar de trabajo estd creando
nuevos retos para los delegados sindicales.
B Una importante y sindicalizada empresa
de despacho y entrega de paquetes ha
equipado a sus camiones con sistemas de
posicionamiento global (GPS). De esta ma-
nera se puede contactar y seguir electrénica-
mente a los conductores. En el pasado, si un
conductor se desviaba de la ruta asignada, la
empresa tenfa que encontrar testigos para
probar el hecho. Ahora la tecnologia hace el
trabajo sucio: el equipo de GPS puede pro-
bar dénde y por cudnto tiempo se detuvo el
conductor.

B En un caso relacionado a otra empresa
sindicalizada, un conductor fue sorprendido
en su casa durante sus horas de trabajo cuan-
do el GPS “no funcionaba bien”. Resulté
que el GPS habia sido desconectado tantas
veces que el cable de conexién del equipo
se rompid. Se despidié al conductor.

B Los trabajadores que utilizan computado-
ras siempre estin en riesgo de ser vigilados.
En un caso, un trabajador presenté una
denuncia por acoso sexual contra un com-
paiiero de trabajo, alegando que el acusado
continuamente estaba viendo sitios
pornogrificos en Internet por lo que creaba,
en una gran oficina, “un ambiente hostil”.
Una investigacion sobre la computadora del
acusado no sélo pudo capturar todos los
sitios que habia visto, pero también encontré
que el acusado habia participado en sesiones
de chatting sobre orientacién sexual durante
sus horas de trabajo. El trabajador fue despe-
dido.

B Hasta el mal comportamiento durante
horas fuera del trabajo — un tema siempre
muy discutido en las demandas — puede
verse afectado por la tecnologia. En una
empresa sindicalizada, dos trabajadores que
estaban alojados en un hotel durante una
reunién de capacitacién de una semana
fueron encontrados peleindose en la sala de
juegos del hotel por una cdmara de video del
hotel. Ambos fueron despedidos.

B Un trabajador fue acusado de acoso sexual
por haber lamido a una compaiiera de traba-
jo. El afiliado firmemente negé la acusacion.
Sin embargo, la gerencia del empleador
anunci6 que habia tomado una muestra de
ADN de la saliva en el cuello de la mujer.
Se despidi6 al acusado.

¢Qué pueden hacer los sindicatos
para proteger a los trabajadores
durante esta era del Gran Hermano?
En primer lugar, exija negociar sobre la
adopcidn de cualquier tecnologia nueva. Se
debe insistir acerca del acceso ilimitado del
gremio sobre toda la informacién que pueda
afectar a una demanda. El evitar la excesiva
vigilancia debe ser un elemento fundamen-
tal durante estas negociaciones. Trate de
anticiparse a como la nueva tecnologia se
podria utilizar en el escenario del “peor
caso”.

La demanda para negociar, justificada
por la cldusula de reconocimiento de la
mayorfa de los convenios gremiales es mds
importante que nunca ya que los tribunales
estdn tratando este candente tema en todas
partes. En muchos casos, las decisiones
apoyan el derecho del empleador a controlar
el tiempo del trabajo y de los equipos. Otras
decisiones apoyan el derecho constitucional
a la privacidad del trabajador. La Corte
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Suprema de los EE.UU. pronto decidird
sobre el caso de un sargento de policia que
fue disciplinado por haber enviado explicitos
mensajes de texto al buscapersonas del
departamento. El argumento, que cuenta
con el apoyo de la administracién de Obama,
es que el jefe es el propietario del buscaper-
sonas y tiene el derecho a leer los mensajes.

Para el delegado que deba asistir a
reuniones sobre demandas, la nueva tec-
nologia pone mds énfasis en la importancia
de la preparacion. Antes de entrar en una
reunién, el delegado debe exigir a que la
empresa le muestre su prueba como parte
de su investigacién — recuerde que el dele-
gado tiene el derecho legal a obtener dicha
informacién.

Si el empleador trata de introducir la
prueba generada por nuevas tecnologias —
por ejemplo, transcripciones y videos —
exija ver fodas las transcripciones v los
videos. Esta demanda le garantiza al delega-
do que el empleador no estd mostrando una
version editada y puede ayudar al gremio a
determinar si algunos trabajadores estin
siendo sefialados por disciplina, mientras
que otros, incluso los gerentes, quedan
impunes.

Un escenario mds aterrador es el
surgimiento de empresas que, por un modi-
co precio, realizardn un seguimiento
automadtico de los mensajes que se envian
fuera del trabajo, en sitios como Facebook o
"Twitter. De acuerdo con un articulo del New
York Times “los empleadores estdn buscando
tener un mejor control”. La implementacién
de esta politica en un lugar de trabajo sindi-
cal es claramente un tema de negociacion.

Se debe informar a los miembros sobre
estas negociaciones y sobre las implicaciones
de la vigilancia, de modo que puedan antici-
parse a situaciones disciplinarias y, con
suerte, evitarlas. No es inteligente atrapar a
empleados que tratan de desactivar los dis-
positivos de localizacién. Sin embargo es
inteligente que los trabajadores mantengan
sus propios registros — por ejemplo de las
paradas durante el despacho de mercaderfa.
-con notas que detallen las razones de la
demora de las entregas.

— Bill Barry. El autor es director de estudios laborales en el
Community College del condado de Baltimore.
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El Papel del Delegado en
la Negociacion

egociar un convenio nuevo ofrece

muchas oportunidades a los delega-

dos para construir una organizacién
mds fuerte ya que pueden ensefiar a los afilia-
dos cémo realmente funciona la negociacion.

A menudo los afiliados piensan que el
resultado de la negociacién tiene poco que
ver con ellos. Algunos miembros tienen
expectativas muy altas y poco realistas cuando
desafifan “al gremio”. Otros tranquilamente le
dicen al delegado que casi cualquier solucién
estarfa bien ya que quieren evitar el conflic-
to. Otros preguntan por qué el sindicato no
contrata a “un negociador profesional”, como
algunos de los abogados de alto renombre
que ven en las noticias de la television.

El sindicato tiene un problema cuando
los afiliados no entienden que, en gran parte,
la negociacién es lo que los miembros dicen
y hacen y no los funcionarios del gremio que
se sientan en la mesa de negociaciones lo
que determina las decisiones del empleador
sobre lo que se va a acordar durante la
negociacion.

Los delegados deben educar a los
miembros acerca de la negociacion para que
aprecien lo que se necesita para obtener el
mejor acuerdo posible. Por ello, los delegados
cumplen un papel fundamental si consiguen
la participacién de los miembros para que
convenzan al empleador que tienen un frente
unido vy listo para luchar por un acuerdo justo.

Logre la Participacion de los
Miembros y Eduquelos

Si bien las encuestas que se hacen por correo
consideran la negociacién como exitosa si el
20 6 30 por ciento de los miembros responden,
cuando los delegados recogen en persona las
respuestas a las encuestas el porcentaje
puede llegar por encima del 90 por ciento.
El acercamiento personal de los delegados a
cada afiliado brinda la oportunidad a respon-
der las preguntas, lograr la participaaciéon de
los miembros en los debates y demostrar al
empleador la participacion de los afiliados
gremiales.

Enseiie Como Funciona la
Negociacion

Pida a los miembros que se imaginen que
son parte del equipo del empleador que
establece la estrategia de negociaciéon. Haga
que piensen acerca de lo que se quiere
negociaciar. Por lo general, van a presentar

una larga lista de prioridades que serd més
corta que las prioridades de los trabajadores.
Después pregunte a los miembros que repre-
sentaron el rol del empleador la gran pre-
gunta: “;Qué determina lo que el empleador
acuerda en la gestién de la negociaciéon?” En
este momento se dan cuenta que lo que mds
pesa en la negociaciéon no es tanto que los
argumentos sean razonables sino que mds
bien se tiene en cuenta la voluntand de la
unidad de los miembros y la presién que
ellos ejercen sobre el empleador.

Anticipese y Contrapese la
Propaganda del Empleador

Con frecuencia durante la negociacién el
empleador se ocupard de comunicar a los
miembros los comentarios de los supervi-
sores a través de rumores y de “secretos”.
Todo esto los empleadores lo hacen median-
te cartas y boletines “sinceros” o quizds a
través de declaraciones a los
medios de comunicacion.

LLa meta del empleador
es menoscabar las expecta-
tivas de los miembros y
convencerlos de que no
tienen mds remedio que
aceptar la “oferta competiti-
va y justa” del empleador.
A veces, circulan rumores
acerca de “traidores” y acuerdos secretos, o
cuentos para poder potencialmente dividir a
los miembros y socavar el trabajo del equipo
de negociacién del sindicato.

Es por eso que muchos sindicatos
sostienen reuniones periédicas donde se
ofrece informacion para actualizar a los
delegados sobre el progreso de la negociacion
de modo que puedan transmitir informacién
fiable, responder a las preguntas de los
miembros, y aclarar los rumores y la informa-
cién desfigurada.

Lidere y Movilice

No es suficiente haber mantenido informados
a los miembros , sino que también se debe
demostrar la determinacién de ganar un
acuerdo justo y en algunos casos irse la huelga,
si fuera necesario. Si trabaja con altos dirigentes
del sindicato, el delegado puede lograr a que
sus miembros desarrollen y lleven a cabo
actividades gremiales. Estas actividades
pueden ser simples, como usar insignias o
aceptar no discutir la negociacién con sus
supervisores. O pueden tener una mayor

La participacion
de los afiliados
es fundamental

para lograr el
éxito de las
negociaciones.

participacion, como serfa hacer demostraciones
durante las reuniones de los funcionarios
electos o de accionistas o hablar con los
aliados de la comunidad acerca de cémo los
problemas de la negociacién afectan no sélo
a los miembros del sindicato sino a la misma
comunidad.

Pueden también resultar eficaces al
si se utilizan actividades creativas en los
medios de comunicacién. Utilizando el
ejemplo de un pan que representaba el
salario de un trabajador medio, un local de
UFSW de Seattle hizo un video de You'lube
que mostraba a los miembros apilando mds
de 500 panes para representar el salario del
CEO. Este video terminaba solicitando a los
televidentes que contactaran al empleador
para que “compartiera el éxito.”

Se deben realizar mas encuentros cara a
cara entre los delegados y los miembros para
conseguir la suficiente participaciéon que
conduzca hacer actividades
gremiales exitosas. Los delegados
inteligentes usualmente hablan
a todos los miembros que
representan y mantienen una
lista con sus nimeros de
teléfono y otra informacién per-
tinente para asegurarse de que
no se olvidan de nadie. Este
tipo de contacto personal y el
mantenimiento de la lista también ayuda a
reclutar a miembros activos para que le
ayuden al delegado con la movilizacién.

Siga en Contacto Después de Lograr
un Convenio

Una vez que se logre un nuevo contrato,
asegurese de que los miembros comprenden
el acuerdo y el papel que representaron para
lograrlo: esto les ayudard a votar si se necesita
ratificarlo. Familiaricese con las nuevas
disposiciones del acuerdo y canalice el
activismo que usted mismo ha generado
durante la negociacién haciendo observar
sus derechos, asi como también las acciones
que se desarrollaron para hacer frente a las
injusticias que no podrian haber sido
ganadas sélo a través del procedimiento de la
demanda. Esto no sélo hard que sus afiliados
vivan mejor , sino que también usted estara
listo para luchar por un acuerdo mis eficaz
en la préxima ronda de negociaciones.

— Ken Margolies. El escritor forma parte de la facultad de
extension universitaria de Cornell University.
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Su Derecho a la Informacion

n delegado gremial inteligente uti-

liza todas las armas disponibles para

prepararse para la presentacién de
una demanda. Una de las mas poderosas de
estas armas que rara vez se usa para su
propia ventaja es el derecho del sindicato a
obtener informacién.

El derecho a la informacién es un dere-
cho amplio garantizado por ley a los sindi-
catos en la mayoria de los lugares de trabajo.
En los Estados Unidos la L.ey Nacional
Sobre Relaciones Laborales
(National Labor Relations
Act) y la mayoria de las
leyes provinciales y estatales
también establecen que los
sindicatos tienen derecho a
recibir todo tipo de informa-
cion del empleador, si fuera
necesario, para hacer
cumplir el convenio laboral
y defender a los afiliados
gremiales. El tipo de infor-
macién que los empleadores
deben facilitar — siempre
que sca relevante a la
demanda — se estd extendiendo.

Si, por ejemplo, a un trabajador estd
siendo castigando por llegar tarde, el sindicato
tiene derecho a examinar los libros de todos
los demds empleados disciplinados por la
misma causa.

Otro ejemplo serfa que el gremio
solicitara ver la prueba que se utiliza como
base para establecer los ascensos. El sindicato
tiene derecho a ver la prueba, averiguar de
qué otra manera ha sido utilizada por el
empleador, y comprender cémo es la clasifi-
cacion de los empleados.

En todos los casos, lo que el delegado
estd buscando son pruebas de que el agravia-
do no estd siendo tratado de forma diferente
¢ injusta. Si el empleador quiere suspender
a Marcos durante un mes porque ha faltado
cinco veces, pero los registros muestran que a
Mike solamente se le dio una amonestacién
por escrito después de haber llegado tarde el
mismo numero de veces, el sindicato estd en
una buena posicién para que se reduzca la
sancién que se le dio a Marcos.

Se debe tener en cuenta que una solici-
tud debe ser relevante a la demanda. No se
puede presentar una solicitud por “las dudas
o sin que se tenga una causa” de lo que
eventualmente el delegado podria encontrar
0 solo para hostigar a los empleadores.

Aproveche todas
las ventajas
del derecho
del gremio

para ver los
récords del
empleador.

Algunas Pautas para Usar Solicitudes
de Informacion

He aqui algunas reglas para el uso de
solicitudes de informacion.

El empleador debe presentar la informa-
cién solicitada de una forma que permita el
debido proceso y dentro de los plazos
establecidos para cada etapa del procedi-
miento de demanda. Si el empleador afirma
que necesita mds tiempo, se debe llegar a un
acuerdo para extender los plazos de la
demanda.

B El sindicato puede solicitar
informacién antes de presen-
tar una demanda. Esto es
parte del derecho que el
gremio tiene para asegurarse
de que se cumpla el conve-
nio. Pero recuerde que el
sindicato debe tener alguna
sospecha sobre un reclamo.
Una vez mds, no se puede
simplemente “presentar una
demanda” sin que se tenga
alguna causa.

M Las solicitudes sobre
multiple informacién sobre una demanda se
puede solicitar durante cualquier etapa del
proceso de la demanda.

B El empleador debe pagar por suministrar
la informacién solicitada, a menos que pueda
demostrar que son “costos sustanciales”. En
este caso, el sindicato y el empleador deben
negociar la distribucién de los gastos. Si los
costos fueran demasiado grandes, el sindica-
to puede solicitar el acceso directo a la infor-
macion.

B El empleador no estd obligado a presentar
informacién en la forma precisa solicitada
por el sindicato (por ejemplo, el resumen de
horas extras trabajadas por cada empleado).
Sin embargo, si esa informacién existiera el
empleador deberd suministrarla.

B Si fuera necesario que para argumentar su
caso (por ejemplo, si hubiera desigualdad de
trato), el sindicato también podrd solicitar
informacién sobre empleados que no forman
parte de la unidad de negociacion.

M Cierta informacién es confidencial, como
los récords médicos de los empleados y los
datos confidenciales de la empresa como los
secretos comerciales, la investigacién sobre
productos y ganancias y pérdidas de datos.

Informacion que Puede Solicitarse

A continuacién se detalla una lista de
informacién que usualmente debe sumin-
istrarse si el gremio la solicita.

informes sobre accidentes

registros de asistencia

notas sobre negociacion

registros de bonos

acuerdos de negociacién colectiva para
las unidades de negociacién de otras
instalaciones

manuales y guias del empleador
contratos con clientes, proveedores y
subcontratistas

correspondencia

reclamos de los clientes

listas de clientes

expedientes sobre disciplina
especificaciones sobre equipos
evaluaciones

registros de inspeccion

politicas sobre seguros

notas sobre entrevistas

informes de investigacién

registros sobre asignacién de trabajos
descripciones de puestos

datos sobre la seguridad de materiales
(MSDS)

registros sobre némina

archivos del personal

fotografias

registros de tarifas sobre trabajo a
destajo

informes y estudios

registros sobre los guardias de seguri-
dad

informes de seguridad

listas de antigiiedad de servicio
notas de los supervisores

registros sobre estudios en funcién de
la produccién

manuales de capacitacién

videos

registro de salarios y sueldos

normas de trabajo

— Adaptado de Participant’s Manual para la
capacitacion de lideres de OCAW (ahora USWA)
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anejo de Reclamos en

ateria

erd raro que, en algiin momento, el

delegado no haya tenido que lidiar

con un afiliado furioso que levanta su
voz para hacer oir su queja: “jYo deberia
haber recibido ese ascenso!”

"Tal vez si, pero tal vez no. La pregunta
serd: ¢ recibi6 el afiliado un trato justo? Un
buen convenio puede ayudar mucho a
garantizar un trato justo, pero rara es la vez
que las reglas se enuncian lo suficientemente
claras como para que se tome una decisién
justa en cuanto a quién se le debe dar cierto
ascenso.

Donde no hay sindicatos, los
empleadores tienen el derecho exclusivo de
decidir quién va a ser ascendido (a menos
que la decisién se haga en base a discrimina-
ciones por motivos raza, Sexo u otros Criterios
ilegales). Durante la segunda mitad del siglo
pasado, los gremios lucharon por la manera
de determinar a quién se le debia otorgar el
trabajo y los empleadores han tratado de
aprovecharse al médximo, ya que ellos son
quienes podian decidir sobre los ascensos.

La conclusién final es saber que la
importancia recae en el convenio cuando
anteriormente se estipularon lo vinculado a
la antigiiedad de servicios y los ascensos.

La Antigiiedad Es Un Factor

Importante

Estos son los criterios bésicos sobre c6mo la
antigiiedad puede ser un factor determinante
en la consideracion de los ascensos:

H Estricta antigiiedad. La antigiiedad
es la tinica base para determinar a quién se
va a otorgar el trabajo. En algunos casos, los
empleados con antigiiedad de servicios
pueden tener derecho a un periodo de prueba
para probar que pueden manejar las funciones
de los puestos. En general, el empleador se
reserva el derecho de eliminar al trabajador
st su desempeiio no es satisfactorio.

H Antigiiedad es poseer una relativa
capacidad. Los empleados con antigiiedad
consiguen el puesto cuando tienen la aptitud
o capacidad que se iguale a la capacidad del
empleado junior. Este tipo de cldusula
requiere que se tenga en cuenta tanto la
capacidad como la antigiiedad de servicios.
La habilidad no tiene que ser “exactamente”
la misma, pero aproximada o casi igual. Pero

si el empleado junior es sustancialmente
superior, entonces puede considerdrsele en
condicion preferencial de trabajo.
B Suficiente capacidad. Esta generali-
zacién establece que los empleados con
antigiiedad consiguen el trabajo si poseen
“capacidad suficiente” para realizar el trabajo
en cuestion. Comparando las cldusulas
referentes a la capacidad “relativa”, éstas
ofrecen ventajas a los empleados con
antigiiedad. En este caso, un empleado
joven puede reunir mejores condiciones que
el empleado senior que solicita el puesto,
pero atn asi no conseguir la vacante.
H Multiples consideraciones. En este
caso, el convenio podri exigir que se tenga
en cuenta la duracién de los servicios, la
aptitud v la capacidad de todos los solicitantes
para decidir sobre el ascenso. Esto implica
Juicios subjetivos, que pueden ser bien
dificiles de documentar. Es por ello que el
delegado debe asegurarse de investigar la
base sobre la cual se midieron la aptitud y
habilidades de los solicitantes. De los distintos
tipos de cldusulas, éste ofrece la menor
ventaja a los empleados con antigiiedad.
Los enfoques anteriores ilustran la
importancia que se da a la antigiiedad de
servicios en los distintos convenios. Por lo
general, el convenio que usted tenga
contendrd una cldusula similar a uno u
otro de los casos citados, aunque no sea
exactamente el mismo.

La Capacidad Como Otro Factor

;Quién tiene que determinar la “capacidad
de realizar el trabajo”? El determinar la
capacidad es definitivamente mucho més
dificil que averiguar la antigiiedad, ya que
ésta es descubrir simplemente cudnto tiempo
un empleado ha estado en el trabajo. En
general, el empleador hace la determinacién
inicial sobre la capacidad, pero los arbitros
esperan a que la decisién no sea arbitraria,
caprichosa o discriminatoria. En general, el
sindicato puede pedir una explicacién sobre
la decisién y las pruebas por las cuales se
midi6 la capacidad. Algunas de las medidas
que el empleador suele utilizar para determinar
la capacidad son las siguientes.

H La experiencia y la educacion. Estas
medidas tienen en cuenta la experiencia
especifica del trabajador o la capacitacién

de Ascensos

formal en relacién a los aspectos especificos
del trabajo a realizar. L.a antigiiedad por si
sola no es necesariamente igual a la experi-
encia.
B Pruebas. Se pueden usar pruebas para
determinar la capacidad, pero en concreto,
deben referirse a los requisitos del puesto
vacante y las pruebas deberan ser justas y
razonables, administradas de buena fe y sin
discriminacin, y aplicadas correctamente.
A los drbitros les gustaria ver qué pruebas se
usaron para determinar la capacidad y
corresponde al gremio asegurarse de que las
pruebas cumplen ciertos criterios.
H Periodo de prueba. Algunos convenios
y las pricticas del pasado establecen un
periodo de prueba para determinar la aptitud
para el trabajo. Los empleadores prefieren
dar los ascensos a los trabajadores que estdn
listos para realizar el trabajo sin un periodo
de prueba.
H Clasificacion de los supervisores.
Las evaluaciones de la capaciad de los
supervisores parecen ser utiles a los drbitros,
pero deben estar objetivamente relacionadas
con algin aspecto que afecta a la calidad del
desempeiio, tales como registros de produc-
cién, casos de incumplimiento en realizar su
trabajo, o alguna caracteristica que afecte los
objetivos del empleador.
H Evaluaciones de desempeio en el
trabajo. El rendimiento tiene un cierto
peso para con los drbitros. Cuando més se
acerque la calificacién de desempeiio a las
habilidades medibles de determinados
puestos de trabajo, mejor. Estas evaluaciones
deberin dar ejemplos concretos de faltas
profesionales o malas practicas.
H Produccion y asistencia. Estos dos
factores pueden utilizarse para demostrar
que una persona puede hacerse cargo de las
tareas que involucran el puesto en cuestion,
o al menos ser un indicador sobre lo que
podria ser el desempefio futuro del postulante.
Cada ascenso debe ser juzgado en
base a sus méritos, y la “capacidad” no es
necesariamente la misma para todos los
puestos de trabajo. Recuerde que el
empleador debe probar que la medida de la
capacidad deberd estar en funcion del
empleado y el puesto especificos.

— George Hagglund. E escritor es profesor emérito de la
Escuela para Trabajadores de la Universidad de Madison
Wisconsin.
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Estimados Representantes de Area,
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rabajadores por los largos periodo

Gi bien el Congreso yel gobiern
afios, 10s resultados obtenidos son dest
Trabajo, la Junta Nacional de Relacione
partidarios de las familias de trabajadores,
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pero debe hacerse mucho
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activistas de Ucubed estuvieron pres

Dado que muchos de 10s yotantes
pueden ejercer una enorme influencia €
trabajadores yuelvan 2 controlar el Congre

En 2010 nuestro mensaj
arriésguense 2 perder el suyo.

afios desde las m
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que los legislador

entes en 1as prime
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e al Congreso'y

emorables clecciones de 2008 y en unos pocos meses el electorado
dir a las urnas para clegir a 37 gobemadores estatales, 435 miembros de la CAmara de
s de funcionarios locales en todo el pais.

e una sensacion notablemente distinta. La esperanza de cambio, que €n 2008 hizo
ha cedido ant¢ la desesperacion que viven muchas familias de

una situacion econdmica recesiva.

Obama han realizado algunos progresos €N los altimos dos
guales. Aunque en muchos organismos federales, como el Departamento del

Departamento de Transporte, contamos con funcionarios

hemos debido soportar 12 anulacion de importantes proyectos de creacion
F-22 y el Programa Constelacion, sucesor de programa del crasbordador

proyecto de estimulo econdmico para la creacion de puestos de trabajo,

ealidades hemos lanzado la campafa 1Emplcos ahora! (JOBS Now!), ademds de un
d” (“Su sindicato de desempleados”), también conocido por el
d.com), con el prop(’)sim de aunar a los activistas del trabajo de
es realicen gestiones e pos de la creacion de empleos. Los

ras elecciones primarias con una ADVERTENCIA clara para
los candidatos titulares: si NO hacen 1o suficiente para generar empleos, perderdn el suyo.

no concurrirdn a las urnas €n el mes de noviembre, nuestros miembros

1 estas elecciones: No podemos permitir que las fuerzas contrarias a 108

so ni tampoco que aquellos que pusimos en sus cargos en 2008 vuelvan a
as familias de trabajadores estadounidenses, incluidos los afiliados de

ser elegidos si no hacen més para ayudar 2 1

leados O subempleados.

al gobierno de Obama €8 simple: hagan mis para crear empleos 0

Un saludo solidario,

ﬁ%ﬂmf%«%/fw

R. Thomas Buffenbarger
Presidente Imernational
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