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LECCIONES DE LOS GANSOS

Mancur Olson

1. Con el movimiento de sus alas, cada ganso va creando una fuerza de sustentacion»
que ayuda al ganso que viene justo detras de éi. Volando en una formacion «V», la
bandada completa puede cubrir una distancia 71% mas grande de lo que cubriria cada
ganso volando por separado.

Leccién: Los que comparten un mismo objetivo y sentido de la comunidad pueden
llegar donde van de manera mas facil y rapida. ya que al viajar unidos se van ayudan-
do mutuamente.

2. Cuando un ganso se sale fuera de la formacion, sorpresivamente siente la resisten-
cia y el esfuerzo que significa volar solo, por lo que rapidamente vuelve a la formacion
para aprovechar la fuerza «levante» del ganso que va delante de él.

Leccion: Si nosotros tenemos la misma sabiduria que el ganso, nos mantendremos
en formacion con aquellos que van en la misma direccion que nosotros y estaremos
dispuestos a aceptar su ayuda como también a darle la nuestra a los demas.

3. Cuando el ganso que lidera la formacion se cansa, cambia su posicion pasando a la
formacion y otro ganso toma la posicion de la punta.

Leccién: Vale la pena ir alternandose para realizar las labores mas desgastadoras y
compartir el liderazgo. Al igual que l0s gansos, nosotros dependemos unos de otros.

4. Los gansos en la parte posterior de la formacién graznan para alentar a los que van
en la punta para que mantengan su velocidad.

Leccion: Debemos asegurarnos que nuestros «graznidos sean para alentar y no para
otra cosa.

5. Cuando un ganso se enferma, es herido o bajado de un disparo, dos gansos salen
de la formacion y lo siguen hasta abajo para ayudarlo y protegerlo. Se quedan con él
hasta que es capaz de volver a volar o muere. Luego ellos parten con su propia
formacion, con otra formacion o alcanzan a la bandada de donde salieron.

Leccion: Si tenemos tanto sentido como 10s gansos, nosotros nos ayudaremos mu-
tuamente en los tiempos dificiles y en aquellos de fortaleza.
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INTRODUCCION

Esta cartilla intenta proporcionar elementos tedricos que aporten solu-
ciones a algunos de los problemas a los que deben hacer frente los sindicalis-
tas: cémo desarrollar el sindicato. cémo hacerio crecer El problema del « Como»
es un problema de método. de que camino seguir.

Para solucionar este problema es necesario prequntarse previamente:
¢ Cuales son los factores que determinan que el sindicato se desarrolle o se
debilite? ;qué es el sindicato hoy desde el punto de vista organizacional?

El responder adecuadamente desde el punto de vista practico a estas
interrogantes debiera favorecer la participacion y la organizacion sindical. Los
elementos tedricos expuestos tienen 2/ proposito de servir como instrumentos
de analisis de la propia organizacion para desde ahi desarrollaracciones ade-
cuadas a cada circunstancia y lugar.




l.- EL SINDICATO COMO GRUPO
El sindicato es, antes que nada, un grupo.
Un grupo esta constituido por un conjunto de personas en interaccion.

Hay interaccion cuando la accion de uno sirve de estimulo al comporta-
miento del otro y reciprocamente. Cuando un dirigente nacional invita a los
miembros de su sindicato a una reunion, los comportamientos de estos pue-
den ser de aceptacién, de rechazo o de indiferencia. Esta Gltima actitud, en la
medida en que es una respuesta a un estimulo determinado, constituye tam-
bien una forma de interaccion.

Serie, masa y tropel

Un grupo es un colectivo de personas. pero no todo colectivo de perso-
nas es un grupo. Una fila de personas en un supermercado o en el Metro es
una serie. Entre ellos no hay interaccion.

Lo que caracteriza al grupo - y que es o que lo origina - es una practica
colectiva, es decir, un hacer en comun y un comunicarse mutuo. La comunica-
cidn entre los miembros del grupo es esencial. Esto es lo que marca la dife-
rencia entre un grupo y una masa indiferenciada de personas. La masa de
lectores de diarios o de espectadores de un programa de television hacen lo
mismo a la misma hora, pero no tiene ningun contacto entre si: No hay interac-
cién ni comunicacion entre elios.

Un tropel de hombres hambrientos pueden disputarse la comida pero
No son un grupo, puesto que cada uno de ellos actua en su propio e individual
beneficio.

El grupo en fusién

Si, por el contrario, esos mismos hombres logran sentir sus necesida-
des individuales como comunes y logran proyectar en su integracion comun
aquellos objetivos que la misma practica produce como comunes, entonces
se puede hablar de grupo. Se produce asi una fusién de percepciones, de
necesidades y de objetivos. De aqui también que los objetivos del grupo sean
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comprensibles para quienes participan en él solo en la medida en que cada
uno de ellos comprenda sus propios objetivos.

Es solo a partir de un proceso de identificacion, de diferenciacion y de
formulacion de un objetivo comun que los trabajadores logran asociarse. El
sindicato, como grupo, se constituye por y en la fusion de la dispersion que
precede al grupo.

Los grupos pueden diferenciarse segun el tipo de relaciones entre sus
integrantes (primarios. secundarios). su duracion, su modo de formacion (gru-
pos de hecho, grupos voluntarios, grupos impuestos), modo de acceso (abier-
tos, cerrados, con acceso condicional), grado de organizacion, funcion.

GRUPOS PRIMARIOS Y GRUPOS SECUNDARIOS

Lo que distingue a un grupo primario de uno secundario es el tipo de
relaciones que existen en uno y en otro. En el primero predominan relaciones
primarias, es decir. de intercomunicacion personal. Es una relacién de tu a tu.
El grupo primario es un conjunto relativamente pequefno de personas que se
comunican directamente entre ellas. constituido sea por azar. sea intencional-
mente’.

Un grupo de trabajadores de la misma seccion de la empresa. amigos
entre si. constituyen un grupo primario. Comparten. por lo general. similares
valores y actitudes frente a determinadas situaciones: la solidaridad que ten-
gan podra reforzar su motivacién para ejecutar determinadas acciones o al-
canzar determinadas metas. La existencia de los grupos primarios debe siem-
pre ser considerada en ia accion sindical por los dirigentes de la misma mane-
ra que lo hacen los especialistas en administracion de empresas.

En el grupo secundario. o que predomina son las relaciones por terce-
ros interpuestos, en funcion del rol que desempenan las personas en el gru-
po. organizacion o institucion. La relacion secundaria es de caracter imperso-
nal. Existen relaciones interpersonales pero estas son secundarias. Entre estos
grupos secundarios se cuentan entre otros, la empresa. las iglesias, etc. En
los grandes grupos es dificil que las relaciones no se transformen en imperso-
nales, lo que provoca una gran distancia entre dirigentes y dirigidos. Para
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evitar esto, la direccién debe incentivar la formacién de grupos primarios en la
base.

GRUPOS VOLUNTARIOS Y GRUPOS DE HECHO

La interaccién entre los integrantes de un grupo puede ser involuntaria
o voluntaria.

Cuando el origen del grupo es «natural», un grupo familiar, por ejemplo.
se habla de un grupo de hecho. Este tipo de grupo se diferencia del sindicato
gue nace a partir de un acto voluntario de sus integrantes.

De ahi entonces que el sindicato, como todo grupo, solo mantiene su
existencia luchando en forma permanente en contra de la vuelta al estado de
dispersion inicial. El grupo es las personas que lo componen y no una entidad
que se encuentra por encima de esas personas. Un grupo es la voluntad. el
deseo, el querer de cada uno de los que o integran.

GRUPOS FORMALES Y GRUPOS INFORMALES

Un grupo «formal» es un grupo en que existen reglas de procedimiento
explicitamente estatuidas (en forma escrita o no). Como grupos formaies son
considerados los partidos politicos. las iglesias. los sindicatos, etc. Como tedo
grupo formal, el sindicato encuentra su origen en un grupo informal.

Los grupos informales son grupos primarios, en los que las relaciones
son directas y de persona a persona. En general, son de pequefia talla. Un
grupo informal no esta previsto (ni inserto) en la organizaciéon. No depende de
ninguna norma escrita, ni su funcionamiento es impuesto desde el exterior del
grupo. Ello no significa que no sea estable; su estabilidad esta dada por la
permanencia de los que lo constituyen.

En general, el grupo informal vive al margen de la organizacion oficial:
los «viejos» que se juntan espontaneamente a conversar (por conversar) en
el casino de la empresa, en los pasillos o a la salida del trabajo.

En general, es en esos grupos que se encuentra la base de la organiza-
cion sindical. Cuando esta no toma en cuenta los deseos de sus bases, estas
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pueden decidir actuar por su cuenta: las huelgas espontaneas y las huelgas
salvajes son, por regla general, el resultado de la accién de los grupos infor-
males.

La importancia de la actividad informal es innegable: muchos acuerdos
importantes son tomados en reuniones informales, en conversaciones de
pasillo. El grupo informal responde asi a una necesidad. En este sentido se
pueden destacar los siguientes aspectos

- Toda organizacion necesita de intercambios de informacién y de relaciones
entre sus miembros en formas mas simples y mas libres que las que una
organizacion puede permitirse oficialmente.

- La motivacion de los miembros de un grupo se refuerza y se prueba en el
contacto directo y de preferencia fuera de ias normas oficiales.

- Las relaciones informales pueden servir de proteccion o de defensa en con-
tra de las exigencias de la organizacion (asi, por ejemplo, cuando un grupo de
«viejos» se pone de acuerdo para disminuir las cadencias del trabajo).

- El grupo informai facilita el conocimiento mutuo. asegura la persistencia de
un lenguaje comun y de intenciones comunes. Manteniendo un contexto de
relaciones personales y de intercambios de ideas. permite a la transmision
oficial de informacion y de ordenes iimitarse a lo esencial ya que los riesgos
de malentendido son menores.

El grupo informal puede constituirse en fuente de motivacion o. en todo
caso, la refuerza. En efecto. cuando un grupo informal acepta los objetivos
que tiene el sindicato, refuerza la motivacion comun para alcanzar dichos
objetivos. Por el contrario, la no aceptacion de esos objetivos por parte de un
grupo informal puede transformarse en fuente de hostilidad: El grupo informal
en desacuerdo observara un comportamiento hostil hacia el sindicato.

En una empresa, los grupos informales permiten que los trabajadores
logren defenderse de las exigencias impuestas por la direccion. Asi, por ejem-
plo. en los afos 20.investigadores norteamericanos observaban que en una
empresa en la que a los trabajadores se les imponia un aumento del ritmo de
trabajo, la cadencia del trabajo tendia a disminuir. Segun los investigadores,
esta disminucién era producto de la accion de los grupos informales. El traba-
jo lento establece una norma de rendimiento: al trabajar mas lento, los traba-
jadores menos rapidos se ven protegidos, mientras que los mas rapidos se
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protegen a si mismos en prevision de los dias de fatiga.
FACTORES DEL DESARROLLO DE UN GRUPO

En las lineas que siguen se examinaran algunos de los factores que
determinan el desarrollo de un grupo. Estos factores pueden ser externos o
internos al grupo. Los primeros son por lo general, factores sobre los cuales
existen escasas posibilidades de accion directa e inmediata del grupo y entre
ellos figuran

1.- La poblacién en la que se constituye el grupo,
2 .- El marco externo de funcionamiento (leyes, marco politico, etc),
3.- Relaciones con otros grupos, etc.

Lo que interesa tratar en particular son los factores internos, es decir.
aquellos sobre los cuales el grupo puede actuar en forma directa e inmediata:
la cohesion, los sistemas de comunicacion, la gestion de las diferencias
(desviaciones, cambios, etc.), la creatividad grupal, etc.

1.- La cohesion del grupo

Un grupo puede ser pensado como un sistema de fuerzas. Entre las
fuerzas centripetas, es decir, aquellas que motivan a los miembros del grupo
para permanecer en él se cuentan:

1) La capacidad para satisfacer las necesidades de sus miembros: un club
deportivo que juega todos las semanas (y gana) atrae mas que uno que 1o
hace sélo una vez al mes.

En este sentido, el factor mas importante es, sin duda, el consenso en
los objetivos:

- objetivos bien escogidos
- objetivos claros
- aceptados por todos los miembros

2) Acuerdo existente sobre los medios a utilizar para obtener esos objeti-
VOS.
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- La estrategia y la(s) tactica(s) a desarrollar cuentan con el apoyo si no una-
nime al menos mayoritario

- La forma de disponer los recursos humanos y materiales cuenta con la apro-
bacién del grupo

3) Participacién activa de todos los miembros del grupo en la realizacion
de las actividades comunes. En general, el trabajo colectivo contribuye a
«afiatar» el grupo. El «descuelgue» repetido, por el contrario, es factor de
dispersion. Se debe considerar, en todo caso, que la participacion a 100% de
los integrantes del grupo es un ideal no generalmentealcanzable. La motiva-
cidén de los miembros en la accion es un elemento altamente cohesionador.

5) Evaluacién colectiva de las actividades. E! poder determinar en conjunto
cuales son los aciertos y cuales los errores colectivos afirma mas el grupo a
condicion que la evaluacion no se transforme en una carrera de culpabilizacio-
nes y de intentos por responsabilizar al «otro» de los errores y de adjudicarse
a si mismo todos los éxitos.

Las fuerzas centrifugas o de repulsion son aquellas que empujan a la
dispersion; son aquellos factores opuestos a los citados como de cohesion. El
mas importante esta constituido por actitudes de los miembros del grupo tales
como la pasividad. el desgano, la indiferencia. el miedo. Si estos factores de
repulsion pasan a generalizarse, el grupo termina por disolverse.

2.- Las comunicaciones

En sentido amplio, comunicacion tiene el sentido de hacer participe a
otro de lo que uno tiene o conoce, el de mantener relaciones con otro o tam-
bién el de estar unidos por algo en comun.

En sentido mas restringido, se entiende por comunicacién la transmi-
sion de informaciones de un individuo o de un grupo a otro. El acto de comu-
nicacion implica para el individuo o el grupo en cuestion la posibilidad de
emitir y de recibir informaciones de un otro individuo o grupo.

En un acto de comunicacion se pueden distinguir al menos los siguien-
tes aspectos: el emisor, el receptor, el mensaje (lo que se emite) y el canal por
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el que se emite. La pregunta ;Quién emite qué a quién por cuales medios?
resume lo anterior. La falta de claridad en la identificacion de cada uno de los
elementos mencionados se constituye en un factor de dispersion del grupo.

Es importante considerar las actitudes y los comportamientos de cada
uno de los miembros del grupo en materia de comunicaciones.

Las comunicaciones pueden ser verbales(escritas u orales)no verbales
(mover la cabeza, leer el diario en una reunion, etc )El significado de cada
una de ellas varia en importancia segun las circunstancias por las que atravie-
sa el grupo. El buen dirigente es capaz de interpretaria de manera oportuna y

correcta.

Cadena

E

Estrella

Ciraule

Interesa tambien determinar las redes de
comunicacion. Existen redes de comunicacio-
nes formales. Se trata en este caso de las re-
des «oficiales»: circulares en una empresa, no-
tas de servicio, etc., diarios murales. reunio-
nes formales con et jefe, asamblea sindical,
etc.

Comunicaciones informales: los rumores,
los «secretos» que se cuentan en un congre-
so, etc.

Son también a destacar los modos de cir-
culacion de la informacion:

Estos modos de circulacion de la informa-
cion determinan el «clima» del grupo, su vida
interna. La comunicacion en estrella puede
favorecer el rendimiento pero desarrolla las
frustraciones y las manifestaciones agresivas.
La comunicacién en circulo satisface mas a
los miembros del grupo pero conlleva pérdi-
das de tiempo.
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3.- Uniformidad y desviacion

A partir del predominio de las fuerzas de cohesién, se observa en los
grupos, una presion hacia la uniformidad. Es decir, el grupo tiende a que sus
miembros adopten los objetivos, las normas y los vaiores grupales en cada
uno de sus comportamientos.

Ello tiene como consecuencia el distanciamiento de los «desviantesy,
es decir, de aquellos que no adoptan integralmente las pautas de comporta-
miento de! grupo. Un grupo autoritario y culpabilizador puede adoptar una
actitud de rechazo del desviante, asignandole el rol de «chivo expiatorio», de
aquel a quien se le cargan todas las culpas por las faltas, errores o desacier-
tos del grupo.

Una organizacion inteligente, por el contrario. buscara integrar a sus
«desviantes» los que pueden aportar elementos novedosos 0 nuevas solu-
ciones a los problemas del grupo. El desarrollo se genera en la diferencia.

Un grupo se desarrolla solo si es capaz de administrar adecuadamente
fa integracion-desviacion de sus miembros.

4.- La creatividad grupal

La creatividad es un procesc de elaboracion de representaciones con
una riqueza de informaciones cada vez mayor. Implica una ruptura con los
habitos.

La creatividad es un proceso colectivo. Un grupo creativo se desarrolla;
en cambio, otro que no crea nada nuevo tiende a la larga a desaparecer.

5.- La actitud frente al cambio

La sociedad moderna se caracteriza por su propension al cambio
permanente. En ella nada permanece, todo cambia. Los cambios pueden fa-
vorecer a unos pocos, a una mayoria o a todos o a ninguno. Luego, cada
cambio debe ser analizado en su contexto y en funcion de los efectos socia-
les que provoca.
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Frente a los cambios, el grupo puede adoptar una actitud sea favorable,
sea de resistencia o simplemente no tener ninguna. En los dos ultimos casos,
el grupo arriesga su supervivencia: los dinosaurios no se adaptaron a las
nuevas condiciones climaticas y perecieron.

Un factor de resistencia al cambio esta constituido por los estereotipos.
Un estereotipo es una idea o imagen muy simplificada que un grupo tiene de
otro: el estereotipo que se tiene de los mejicanos es un mejicano sentado
debajo de un cacto durmiendo siesta cubierto por un sombrero de anchas
alas. Es laimagen de |a siesta permanente. La actitud que se adopta frente a
una persona de esa nacionalidad es consecuente con la imagen que se tiene
de ella.

El proceso de cambio del grupo supone a los menos tres fases de ac-
cion:

1° Toma de consciencia. Consiste en localizar las dificultades sociales desco-
nocidas hasta entonces: actitudes de los dirigentes, actitudes de las bases.
percepciones de cada uno, redes de comunicaciones, motivaciones, fuentes
de tensiones y de conflictos, etc.

2° Diagnostico. A partir de la localizacién de dificultades, el grupo descubre la
existencia de una red compleja de causas que actuan sobre el funcionamien-
to del grupo, precisa sus puntos fuertes y sus puntos débiles y esboza las
lineas de accion a seguir.

3° Accion. En esta fase el grupo se fija nuevos objetivos. cambia sus modali-
dades de accion, adopta posiciones sobre las actitudes a seguir frente a los
conflictos internos, etc.

DIFERENCIAS Y CONFLICTOS

Todo grupo tiende, como se sefialé mas arriba, hacia una cierta homoge-
neidad, lo que implica un cierto rechazo a la diferencia. Sin embargo, dado
que cada uno de los componentes del grupo tienen una experiencia personal
anterior a la constitucion del grupo a la vez que mantiene interacciones mas o
menos permanentes con agentes externos, su comportamiento no corres-
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ponde necesariamente a la media del grupo. Hay diferencias de opinion, de
comportamiento, etc.

Las diferencias enriguecen al grupo. La «unidad» - entendida como
uniformidad y como rechazo a la discrepancia - lo empobrece. La cuestion
entonces es como esas diferencias son integradas al grupo.

Puede ocurrir que esta diferencia sea de una parte del grupo con res-
pecto al conjunto. Asi, mientras por un lado se mantiene la unidad del grupo,
una parte intenta producir cambios, lo que implica una situacion de conflicto
con las otras partes del grupo. Es una situacién de unidad y lucha, o que
implica una coniradiccion, que debe resolverse de alguna manera: sea con el
triunfo de la parte que plantea el cambio, sea con el predominio de la parte
que tiene el poder, sea se crea una situacion de equilibrio, en que ninguna de
las partes logra su objetivo. Toda situacion de equilibrio es siempre temporal y
precaria.

La contradiccién puede evolucionar hacia el antagonismo, en que mas
que la mantencion de la unidad del grupo, cada una de las partes rivales
busque la exclusion del Otro. Generalmente termina en separacion o division
del grupo. Esto en si mismo no es negativo: A veces mas vale una buena
separacion que una pésima convivencia.

El conflicto esta permanentemente presente en el grupo sea como posibi-
lidad, sea como realidad. Puede tener ribetes interpersonales. como simple
desacuerdo, como disension o como antagonismo o tener caracter netamen-
te institucional como resultado de los distintos comportamientos colectivos y
de las normas grupales. En términos mas claros, los conflictos en una organiza-
cién son, generaimente, por el poder.

Su resolucién puede encontrarse luego en alguna de las tres situacio-
nes:

1° Logrando el triunfo mas o menos total de una de las partes por sobre lao
las otras en conflictos. Hay vencedores y vencidos. Es la logica de la guerra.

2° Perdiendo una parte para no perder el todo, con lo que el triunfo del vence-
dor es menor y la derrota del vencido no es total. Es la logica del mal menor.
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3° Cediendo una parte a cambio de otra parte equivalente, con lo cual las dos
partes ganan y pierden algo al mismo tiempo. Es la légica del consenso.

EL LIDER

En todo grupo la tasa de participacién esta desigualmente repartida. No
todo el mundo participa de la misma manera ni con la misma intensidad. Asi,
en todos los grupos hay, por lo general, una persona que ejerce una gran
influencia sobre el resto, el que aglutina al grupo. Se habla en este caso de
lider.

Un lider potencial puede ser identificado por los siguientes rasgos:
- un volumen elevado de iniciativas y proposiciones
- los otros miembros del grupo acogen positivamente sus proposiciones

En todo grupo hay varios lideres potenciales: el liderazgo es una fun-
cién colectivamente ejercida. El problema para un grupo puede ser entonces
el de evitar que la competencia por ei liderazgo real no se transforme en
conflicto. Se entiende por liderazgo, «ese arte o proceso de influir sobre las
personas para que se esfuercen por voluntad propia y con entusiasmo en
cumplir con las metas del grupo»... «Ser lider implica guiar, conducir. dirigir y
preceder»?.

En cuanto al modo de ejercicio del liderazgo generalmente se distin-
guen: el lider carismatico, el autoritario, el burocratico, el tecnocratico. el de-
mocratico.

Los lideres que ejercen sus funciones colectivamente son mejor reconoci-
dos como simpaticos, competentes y dignos de confianza mientras mas con-
senso existe sobre las prioridades del grupo. El mejor liderazgo es el liderazgo
democratico: predomina una orientacion participativa y pedagégica que el li-
der hace prevalecer.

EJERCICIOS

1.- Comente:
a) la frase de Los Tres Mosqueteros «Uno para todos, todos para uno»
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2.- A partir de los objetivos de los sindicatos establecidos en el art. 120 deil
Cédigo del Trabajo, responda a las siguientes preguntas:

a) Estima Ud. que esos objetivos son:
Necesarios - No necesarios
Deseables - No deseables
Alcanzables - Inalcanzables
Justifique su respuesta.

b} ¢ Estima Ud. necesaric incluir otros? 4 Cuales y porgue?

c) Elabore metas y actividades a partir de los objetives sefialados en el Codi-
go del Trabajo y de los que Ud. se plantea.

d) Busque textos en los que se planteen objetivos de los sindicatos. Discuta
las afirmaciones alli contenidas.

3.- ,Qué actitudes facilitan la comunicacion entre los miembros?

4.- ;Piensa Ud. que el «Condcete a ti mismo» es necesario para lograr un
mejor desarrollo del sindicato?

5.- A propdsito de los estereotipos, discuta la frase «los chilenos somos flo-
jos»

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

1.- Toda jornada de formacion se inicia con una dinamica de presentacion del
tipo «;,Quién soy yo?», «Aqui me tienes» o «Presentacion comunitaria: 2,4,8»,
entre otras. Se recomienda a este efecto el texto de Miguel Caviedes «Dinami-
cas de Grupo».- Santiago de Chile: Ediciones Paulinas, 1993.-

2.- Una vez finalizado el tratamiento de un tema determinado puede realizar-
se un trabajo de sintesis utilizando la técnica del Phillips 6-6.

3.- Utilice la técnica del «brain storming» en el tratamiento de un tema, proble-
ma o caso.
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Il.- EL SINDICATO COMO ORGANIZACION

El sindicato es un grupo voluntariamente organizado. Pero ¢ qué se en-
tiende por organizacion?

Hablar de la organizacién de un grupo es referirse a cémo el grupo

- es fundado por sus miembros. como es establecido como tal

- Se prepara para realizar ciertas actividades © ciertos fines

- toma una forma regular, pasa de la situacion de grupo informal a uno formal
- se arregla para desarrollar sus actividades

La organizacion es producto de la acuvidad del grupo. No existe por
tanto «La Organizacion» por encima de los membros que la componen. Es
una organizacion de tareas y de personas .z crganizacién es siempre un
medio y no un fin en si misma.

gamzarse constituye un
€% se compromete a dar

Puede ocurrir. sin embargo. que !a iorm= de ese orden interno le sea
impuesto desde el exterior al grupo que decio2 asociarse. En Chile, Ia forma
de organizacion de ia asociacion de trabajaacres esta determinada por ley.
Esta legalizacion de la asociacion sindical tiene como contrapartida la protec-
cion legal de los dirigentes sindicales estos gosan de un fuero mientras dure
su calidad de tales®.

La organizacion del grupc se tracduce en normas de funcionamiento, por
lo general, escritas.

Trabajo colectivo y estructura organizacional
El trabajo colectivo impone una interdependencia, la cooperacién vo-

luntaria entre todos los que participan en él a fin de iograr el dptimo posible
como resultado.
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Ello obliga a considerar en toda organizacion a o menos los tres aspec-
tos siguientes:

- Latoma de decisiones. Es indispensable adoptar un cierto numero de decisio-
nes que van a regular la cooperacion entre los individuos. La cuestion es
¢ quién decide? La decision puede ser tomada por un jefe, por un «superior»,
por el colectivo de trabajadores, etc.

- La responsabilidad del trabajo colectivo. Es necesario que el grupo sepa a
quién atribuirle las gratificaciones o sanciones sociales disponibles (felicitacién,
lista de acusados, promociones, etc.). La cuestion es ¢quién es el responsa-
ble?

- La evaluacion del trabajo individual. Es fundamental que la participacion de
cada uno en el trabajo colectivo pueda ser evaluada y sancionada positiva o
negativamente. La cuestion es ¢ quién evalua el trabajo?

La estructura organizacional es el modo de solucién que el grupo ha
instituido para satisfacer los problemas de toma de decisién, de responsabili-
zacion y de evaluacion. Constituye asi una forma de delegacion del poder. Se
examinan tres estructuras organizacionales: la jerarquica. la burocratica y la
autogestionaria o democratica.

La estructura jerarquica

Una estructura jerarquica es aquella es que existe una gradacion del
poder. Puede ser graficada en forma de una piramide, en que el poder se
concentra en la cuspide de la piramide y en ia base es minimo o no existe.

El poder se concentra en el «jefe» (rey, patrdn, dirigente maximo, presi-
dente de la republica, secretario general, gerente general, etc.). Su trabajo
individual consiste en

- tomar las decisiones en materia de cooperacién
- asumir la responsabilidad del trabajo colectivo
- evaluar la participacion de cada uno en el trabajo colectivo.

El jefe es quién decide, luego él es el responsable y es él quien dispone
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&l quién controla ia distribucion de las sanciones previstas para sus subordi-
nados. Una estructura jerarquica puede tener un jefe «participativo» pero la
decisién viene de una persona y de una sola, de aquel que tiene como fun-
cion de tomarla: el jefe.

Es al jefe a quien se le atribuye la excelencia o la mediocridad del traba-
jo colectivo. Es él el responsable, quien recibe los premios o los castigos. Sila
autoridad (la decision y el control de la ejecucién) puede ser delegada, la
responsabilidad no es delegable.

Finalmente, el jefe no s6lo debe controlar la ejecucion del trabajo sino
que, ademas, evaluar la participacion de cada uno en el trabajo colective de
tal manera que pueda distribuir las sanciones a sus subordinados. Es esta
atribucion ia que le permite asumir su responsabilidad. Es sélo en la medida
en que puede premiar a ios que cumplieron y castigar a los que no cumplieron
que puede decidir y asumir la responsabilidad del trabajo colectivo. Un jefe
que no puede evaluar no puede asumir su ro! jerarquico ni ser responsable
del trabajo colectivo.

Esta capacidad evaluativa es la prerrogativa esencial de la jerarquia. la
que esta nunca cede, ni aun en el caso de las jefaturas «participativas» que
aceptan que los ejecutantes de la organizacion participen en ia toma de deci-
siones o en el control de {a ejecucion pero no aceptan por ningun motivo ser
evaluados por estos.

Esta prerrogativa de la jerarquia somete a los subordinados a arbitra-
riedades y amenaza la satisfaccion de necesidades fundamentales: salarios,
seguridad en el empleo, etc., bajo la forma de pago por productividad indivi-
dual, formularios de calificacion del personal, etc. Ello conduce, por lo gene-
ral, a cimentar lazos de solidaridad de los subordinados frente a la jerarquia
tendientes a bloquear la evaluacién realizada por esta. La accion colectiva de
los trabajadores ha tenido como uno de sus objetivos el fijar limites a esos
intentos.
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La estructura burocratica

Segun Michel Crozier, el término burocracia es usado por lo menos en
tres sentidos:

1¢ La burocracia es el gobierno de los administradores, es decir, por un apara-
to de Estado constituido por funcionarios nombrados y no elegidos, organiza-
dos jerarquicamente y dependientes de una autoridad soberana. El poder
burocratico en este sentido implica el reino del orden y de la ley pero, al mis-
mo tiempo, es un gobierno sin participacion del ciudadano. En este sentido, el
término viene de la ciencia politica.

2° La burocratizacion es la racionalizacion de todas las actividades colectivas,
lo que se traduce, entre otras cosas. en la concentracion desmesurada de las
unidades de produccion y, en general, de todas las organizaciones asi como
por el desarrollo en su seno de un sistema de reglas impersonales tanto para
la definicion de funciones y la reparticion de responsabilidades como para el
desarrollo de las carreras. Este es el sentido que le confiriera Max Webery,
en general, es la nocion utilizada por los sociélogos y ios historiadores.

3° La burocracia es la lentitud, la pesadez, la rutina, la complicacién en los
procedimientos, la inadaptacion de las organizaciones burocraticas a las ne-
cesidades que deberian satisfacer y a las frustraciones que experimentan sus
miembros y sus clientes o beneficiarios. Este es el sentido vulgar del término.

En una estructura burocratica, los jefes (los «superiores») pueden deci-
dir dentro de ciertos marcos fijados por la misma estructura. Esta es, sin em-
bargo, la unica prerrogativa. En efecto, no son juzgados por el trabajo colec-
tivo, es decir, no son responsables de este. Por lo mismo, sus medios forma-
les de evaluar son reducidos. Las responsabilidades se diluyen. En la estruc-
tura burocratica se actua en funcién de un interés (politico) «superior».

Una variante de la estructura burocratica es la tecnocratica. El lugar de
los funcionarios es aqui ocupado por los técnicos. Estos consideran que sus
criterios de decision estan determinados por la técnica o por la ciencia. El
resultado del trabajo colectivo es juzgado en funcion de si correspondeono a
los canones técnicos. El interés «superior» esta aqui dictado por la técnica.
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La estructura autogestionaria o democratica

La autogestion se define como el ejercicio colectivo de la decision, como
la posibilidad de intervencion directa de cada uno en los problemas que le
conciernen como ser social.

En una empresa autogestionaria
- son los trabajadores quienes eligen a los responsables de la empresa en
sus diversos niveles
- son los trabajadores quienes deciden colectivamente sobre la organizacion
del trabajo y de las condiciones de trabajo
- son los trabajadores guienes determinan la poiitica de la empresa en mate-
ria de fabricacion, de reparticion de las inversiones, de remuneraciones, etc.

La responsabilidad es por lo mismo colectiva y la evaluacion también.
Una asociacion de trabajadores debiera corresponder al tipo de estructura
autogestionaria.

Cualquiera sea la estructura organizacional, lo importante es que esta
necesita una base: los afiliados.

LOS MIEMBROS DEL SINDICATO

¢, Quiénes pueden ser miembros de un sindicato? En principio cualquier
trabajador o trabajadora que desee adherir voluntariamente en él. Es de des-
tacar este punto puesto que a partir del Pian Laboral |a afiliacion a un sindica-
to es voluntaria. Durante la vigencia del Codigo del Trabajo de 1931, una vez
que el sindicato industrial obtiene la personalidad juridica todos los obreros
de la empresa, fabrica o industria pasan automaticamente a ser considerados
sindicalizados®. Ello le otorga una gran fuerza al sindicalismo industrial. El
Plan Laboral - base de la legislacion actuaimente vigente -, elaborado por la
dictadura militar, se plantea como objetivo terminar con esa fuerza®, por lo
que afirma el principio de la afiliacién voluntaria.

La afiliacion al sindicato es voluntaria, personal e indelegable®. Asi como
nadie puede ser obligado a afiliarse a una organizacion sindical para desempe-
Aar un empleo o desarrollar un actividad (practica extendida en los Trade
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Unions ingleses en los que existe la clausula del shop teward) tampoco puede
impedirse su desafiliacion.

No hay requisitos de genero, raza, conviccion politica o de edad. En
relacién a esto ultimo, el Cédigo del Trabajo establece que «los menores no
necesitaran de autorizacion alguna para afiliarse a un sindicato, ni para inter-
venir en su administracion y direccién» .

En terminos legales pueden asociarse sindical o gremialmente

- los trabajadores del sector privado y de las empresas del Estado (a excep-
cidn de aquellas dependientes del Ministerio de Defensa nacional 0 que se
relacionen con el Gobierno a través de dicho ministerio (art. 217))

- los trabajadores del sector publico: funcionarios de la Administracion central
del Estado y de las municipalidades (Ley 19.992)

Si se parte del criterio de pertenencia o no a una empresa y a la perma-
nencia de esta, pueden asociarse:

- los trabajadores dependientes sea que

- laboren en una misma empresa o los de dos 0 mas empresas

- laboren bajo dependencia o subordinacion en periodos ciclicos o intermitentes
(trabajadores eventuales o intermitentes)

- los trabajadores independientes

Formalmente, luego, todo trabajador es sindicalizable. El problema para
un grupo sindical es como hacer que efectivamente todos los potencialmente
sindicalizables se transformen en realmente sindicalizados.

Los afiliados al sindicato

Los afiliados al sindicato son aquellos que se han inscrito en este. Mas
alla de la afiliacion formal, lo que importa es la actividad de los miembros de la
organizacion: pago de cotizaciones, asistencia a asambleas, etc. Los miem-
bros activos, en estricto rigor, son aquelios que hacen parte de los grupos o
comités de trabajo. Se destaca en todo caso entre estos ultimos el circulo
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militante, conformado por aquellos que asumen tareas de reclutamiento, de
propaganda y de agitacion sindical. Una organizacion es mas potente mien-
tras mas amplio es ese circulo.

Para evitar los riesgos de la no participacion de sus miembros. algunas
organizaciones adoptan medidas coercitivas contra los miembros pasivos. Asi
por ejemplo, cobran muiltas a los afiliados que no asisten a las asambleas.
Otras estimulan las asambleas acompanandolzs de comidas, de conviven-
cias con el grupo familiar, etc.

EL SINDICATO: ORGANIZACION VERSUS MOVIMIENTO SOCIAL

Si se considera que sin afiliados no hay organizacion (como estructura).
se debe pensar asimismo que esta debe recoger. sistematizar, unificar y ge-
neralizar la experiencia de los trabajadores en el mundo del trabajo.

El sindicato surge como voluntad asociativa e instituyente de los traba-
Jjadores (como trabajador colectivo) en torno ai problema de la relacion {abo-
ral. La organizacion (como funcién) es entonces una manera de ordenar y
canalizar esas voluntades. Es un medio y no una finalidad en si. Por tanto, no
se trata de organizar actividades por la actividad misma. El sindicalismo que
se desarrolla es aquel capaz de mantener su dimension de movimiento so-
cial, de practica social colectiva centrada en un tipo de relacién social especi-
fica: la creada en torno a la compra-venta de la fuerza de trabajo y de la
utilizacion de esta.

EJERCICIOS

1) A partir de los tres modelos de estructura organizacional sefalados. discu-
ta cual es el modelo de organizacion real que Ud. estima mejor para su sindi-
cato.

2) Discuta las afirmaciones siguientes:
- «el sindicato debe ser tecnificado»
- «las bases tienen los dirigentes que se merecen»
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3) Haga una rejilla de analisis de su organizacion. Grafique un organigrama
de su sindicato.

4) Leay discuta el texto del americano Mancur Olson «Lecciones de los Gan-
SOS»

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

1.- Organizar dos 0 mas grupos de trabajo que desarrollen algunas tareas
durante la formacion. Evaluacion del cumplimiento de objetivos al término de
la formacion.

2.- Desarrolle la dinamica «Elaboracion de Criterios»

3.- Organizar una mesa redonda sobre el problema de la burocracia en la
organizacioén sindical.
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lIl.- EL SINDICATO COMO INSTITUCION

Analizar el sindicato como institucion es analizarlo como capacidad
asociativa inserta en el marco de una determinada sociedad.

El Sindicato como asociacién de trabajadores

El sindicato, mas alla de su definicién leg: ., ¢s una asociacion de traba-
jadores. Es un conjunto de trabajadores que coopsran entre si, que realizan
una accién comun.

El sindicato es asi una actividad practica cooperativa. La cuestion que
se intenta resolver aqui es porqué los trabajadores deciden asociarse, porqué
cooperan entre si. Esta no es una cuestion puramente abstracta, puesto que
depende de la solucién que se le dé, serd la actitud que se tome frente a los
otros cooperantes.

Los fundamentos de la asociacion

A la pregunta de porqué los hombres cooperan entre si se han dado a lo
menos dos respuestas: la «naturalista» y la racionalista.

Para los «naturalistas», el ser humano es un ser gregario por naturale-
za Los seres humanos estarian asi impulsados por la propia naturaleza a
vivir y a interrelacionarse. La cooperacion y la solidaridad son practicas que
se producen naturalmente. La no-cooperacion es la cooperacion dormida, es
lo anormal o el mero producto de la perversidad. Basta por tanto sea desper-
tarla sea excluir o castigar a los no-cooperadores.

Para los racionalistas, el ser humano es egoista, calculador y racional.
Este ser evalua que sus necesidades no pueden ser satisfechas individual-
mente. Calcula que es posible satisfacerlas de manera colectiva. Su razon le
lleva a decidir el asociarse con otros para satisfacer sus propias necesidades.
La asociacion es aqui el resultado de un razonamiento calculado. Por tanto,
para motivar a otros a cooperar es necesario recurrir a su calculo egoista y a
su razon. La asociacion es el producto de un contrato o pacto social. Es un
acto voluntario.
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Estas dos percepciones de la realidad pueden ser complementadas con
la perspectiva entregada por la sociologia alemana, en particular por F. Ténnies
y por Max Weber, los que distinguen dos formas fundamentales de relaciones
sociales: la comunidad y Ia sociedad.

La comunidad

El ser humano vive en comunidades establecidas por lazos de sangre
(familia, clan, tribu), o por un mismo territorio compartido en comun (el campa-
mento minero, la poblacion, entre otros). La comunidad existe porque... . Son
las raices, el pasado comun lo que predomina.

Para Weber «llamamos comunidad a una relacion social cuandoy en la
medida en que la actitud en la accion social (...) se inspira en el sentimiento
subjetivo (afectivo o tradicional) de los participantes de constituir un todo»’.

A partir de ese sentimiento subjetivo de constituir un todo, se puede
constituir una accion colectiva: Asi a partir del campamento minero surge una
cultura obrera sobre la cual se organiza el sindicato minero (Lota).

Se habla también de comunidad cuando un grupo humano se caracte-
riza por la interaccion regular y frecuente entre sus miembros. Es el grupo
primario esbozado mas arriba.

La sociedad

«Llamamos sociedad a una relacion social cuando y en la medida en
que la actitud en la accidon social se inspira en una compensacion de intereses
por motivos racionales (de fines o de valores) o también en una unién de
intereses con igual motivacion. La sociedad, de un modo tipico, puede espe-
cialmente descansar (pero no unicamente) en un acuerdo o pacto racional,
por declaracion reciproca. Entonces la accién, cuando es racional, esta orien-
tada
a) racionalmente con arreglo a valores: en mérito de la creencia en la propia
vincuiacion;

b) racionalmente con arreglo afines: por la expectativa de |a lealtad de |a otra
parte»®,
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Los lazos son aqui racionales. La sociedad existe para ... . Son los ob-
jetivos, la finalidad, los que predominan.

La accidn colectiva se funda aqui en el pacto social. Se desarrolla en
particular en las sociedades modernas y es en la ciudad que los lazos societa-
rios son predominantes. Esta es la cuna del sindicato industrial. Es en este
tipo de sociedades que aparecen la nocion de grupo y la de individuo.

La organizacion sindical puede nacer y desarroliarse en cualquiera de
esas dos situaciones lo que determina formas de desarrolio y caracteristicas
distintas en cada caso.

Si estas posiciones permiten explicar en abstracto porque los seres hu-
manos cooperan, es tarea de los sindicalistas el determinar a partir de que los
trabajadores de su empresa, rama, localidad, estan dispuestos a cooperar
entre si. Las experiencias individuales de los trabajadores de una empresa o
sector son distintas las unas de las otras.

Se pueden encontrar asi trabajadores

- dispuestos a cooperar porque se sienten naturalmente inclinados a hacerlo
- no dispuestos a cooperar porque estiman que en el sindicato no hay senti-
miento de comunidad

- dispuestos a cooperar porque realizado el caiculo costos-beneficios de la
cooperacion, estos ultimos superan a los primeros

- no dispuestos a cooperar porque la participacion en la accion colectiva trae
mas pérdidas que beneficios.

Una politica de reclutamiento de nuevos socios y de participacion activa

de los ya afiliados debiera considerar este tipo de motivaciones. Lo anterior
puede clarificarse mejor si se considera como surge el sindicato.

EL SURGIMIENTO DEL SINDICATO

El surgimiento de la asociacion de trabajadores es descrita por lo gene-
ral como sigue:

1° Los trabajadores constituyen una masa de individuos separados entre si,
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no solo porque se conocen poco. sino porque ademas estan en una situacion
de competencia entre si: por conservar el puesto de trabajo venden su fuerza
de trabajo al menor precio posible. Cada trabajador actua por separado: es
una situacion de dispersion.

22 La misma situacion social en que viven, los lleva a percibir esa situacion
como comun y a identificarse como grupo. Este proceso de identificacion con-
lleva un proceso de diferenciacion: el grupo de los trabajadores se siente
diferente a otros grupos sociales. En la empresa, esto es vivido como la dife-
rencia entre el «ellos» y el «<nosotros». Identificacion y diferenciacion son pro-
cesos comunicacionales: sea a través de la palabra o de otras formas de
comunicacién no verbal (gestos, por ejemplo, actitudes, etc.) los trabajadores
se reconocen entre si como pertenecientes a un Mismo grupo social y se
diferencian de otros grupos. Es en la interaccion productiva (cooperacion y
division del trabajo en la empresa) que los trabajadores se reencuentran.

3° Sin embargo, no basta con gue los trabajadores se perciban como grupo
social cuyos integrantes comparten una misma situacion y se diferencian de
otros. Asi, por ejemplo, no basta que los trabajadores se consideren como
pobres, es decir, como personas que sufren una situacion de desposesion.
como puros elementos pasivos. Es necesario que su identificacion y su
diferenciacion se hagan sobre la base de un elemento activo, que les valori-
ce. El elemento que valoriza al trabajador es el trabajo. Es partir del trabajo
como practica. como valor y como idea que se desarrolla el movimiento obre-
ro: «El trabajo es la fuente de toda riqueza» se liega a afirmar. La fuente del
desarrollo histérico seria asi el trabajo. Esto es lo que diferencia a los trabajado-
res de otros grupos sociales. Es en esas condiciones que se constituye un
objetivo comun: sea mejorar el salario sea suprimir el sistema del trabajo
asalariado.

Es en la accion colectiva que surge y se desarrolla la organizacion. Es la
accion colectiva la que determina el que el sindicalismo aparezca como sujeto
social 0, en otras palabras, como autor y actor de su propia historia.
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LA RELACION CON OTRAS INSTITUCIONES DE LA SOCIEDAD

Los puntos esbozados mas arriba llevan a plantearse el probiema organi-
zacional que conlievan las relaciones del sindicato como institucién con otras
instituciones sociales, lo que se resume en el problema de la autonomia.

L a autonomia sindical

Se entiende por autonomia la capacidad de un colectivo para darse sus
propias normas sin ingerencias externas. En su sentido original, autonomia
es el derecho de un Estado o de una persona a regirse por sus propias leyes.

La nocion de autonomia puede ser enriquecida si se considera gue un
ser es autonomo cuando se halla sobre sus propios pies, cuando debe a si
mismo su existencia. La accion colectiva de los trabajadores es autdnoma
cuando tiene su fundamento en si misma. Como la accion colectiva de los
trabajadores es esencialmente practica, el fundamento es también practico:
es ia fuerza propia que tiene el movimiento social de los trabajadores. fuerza
gue se basa en la experiencia colectiva acumulada de manera reflexionada.

Tener fuerza propia significa que los objetivos. los medios y recursos
son propios. Una formulacion en tal sentido es la del sindicalismo de accion
directa que preconiza la accién colectiva de los trabajadores sin mediadores
de ningun tipo, basandose la accion en la obra personal e inmediata de los
mismos trabajadores. Ello implica descartar todo tipo de mediacion partidaria.
estatal o eclesiastica en la relacion con el mundo empresarial.

La autonomia no es autarcia, no es aislamiento: Un sindicato aislado de
los otros sindicatos esta a la merced de los acontecimientos. Un sindicato
afiliado a una federacion sindical puede contar con mas fuerzas; lo mismo
ocurre con una federacién afiliada a una central nacional, y con esta afiliada a
una central internacional. La autonomia se refiere al modo de relacionarse
con instituciones exteriores al movimiento sindical mismo y no a las relaciones
entre organizaciones sindicales de distinto nivel.

Lo anterior tiene como corolario que: a mayor unidad sindical. mayor
posibilidad de contar con fuerza propia y, por tanto, con mayor autonomia.
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En el marco de una sociedad basada en el dinero, es esencial la autono-
mia financiera de la organizacion sindical. La cotizacion de todos los afiliados
es la condicidn necesaria para que la organizacion no deba depender de
fuerzas extrafias al movimiento de los trabajadores.

Entre los diversos estudios consagrados al problema de la autonomia
obrera® destacan aquellos que la ven como expresion de la centralidad del
trabajo en el proceso de produccion. Es a partir del lugar estratégico que
ocupa el trabajador en ese proceso que se explica su autonomia . La autono-
mia es un rasgo cultural esencial del movimiento social de los trabajadores,
una respuesta permanente al sentimiento de dependencia que se expresa en
condiciones técnicas diferentes por formas de organizacion y por disposicio-
nes mentales diferentes. La autonomia obrera tiene asi relacion directa con el
problema de la «integracién» en el seno de la sociedad: Cuando el movimien-
to obrero inglés crea en el siglo XIX sus propias escuelas, indica su deseo de
construir su propio proyecto de sociedad. Igual ocurre en Chile cuando la
autonomia obrera se expresa en la constitucion de una «cultura» obrera, a
través de grupos de teatro, de musica, de literatura, etc. La autonomia del
movimiento de los trabajadores se expresa en la formula «La emancipacion
de los trabajadores sera obra de los trabajadores mismos». La autonomia
sindical queda expresada en la Declaracion de Principios de 1988 de la Cen-
tral Unitaria de Trabajadores en la que afirma su independencia frente al Es-
tado, los empresarios y cualquier otra institucion extrana al movimiento sindi-
cal.

Esta independencia se reafirma en general con respecto a los partidos
politicos. Se pueden sefalar a este respecto distintas modalidades de rela-
cion entre sindicatos y partidos.

1.- Dependencia del partido respecto al sindicato. El modelo esta dado por el
Labour Party inglés el que es en sus comienzos un grupo parlamentario consti-
tuido por los representantes de los sindicatos elegidos en el Parlamento. Es
un partido del trabajo creado por los sindicatos y que permanece a lo largo de
su existencia en estrecha relacion ellos. El partido representa de manera di-
recta a las organizaciones sindicales y sus demandas en el parlamento. En
los afios 80, este tipo de relacion se modifica, cobrando cada uno de elios
mayor autonomia.
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2.- Dependencia del sindicato respecto al partido. El modelo inicial se en-
cuentra en la Asociacion general de trabajadores alemanes fundada por
Ferdinand Lasalle, organizacién primero hostil a los sindicatos, pero que des-
pués preconiza la subordinacion de estos a la politica socialista. El partido
social-democrata aleman se plantea iniciaimente la subordinacion del movi-
miento sindical, llegando mas tarde a una formula de compromiso: la «accion
comun socialista» en la que participan en pie de igualdad, partido, sindicatos
y cooperativas. El modelo primero es retomadoc en la Rusia zarista por los
bolchevigues, quienes lo imponen como modo oficial de funcionamiento des-
pués de fa Revolucion de 1917.

3.- Independencia y buenas relaciones. El caso norteamericano es el mas
destacado. en que la voluntad de autonomia descarta toda ligazén con los
partidos politicos. La figura emblematica del sindicalismo norteamericano.
Samuel Gompers resume su accion en dos formulas: «mas». que resume su
filosofia reivindicativa y «recompensa a tus amigos y castiga a tus enemigos»
que define sus relaciones con el mundo politico. El sindicalismo luego no
renuncia a la accion politica siempre que esta este controlada por él y orienta-
da a su propio servicio.

En los tres casos mencionados se trata de un sindicalismo unificado a
escala a nacional. Distinta es la situacion en el caso frances.

4 - Independencia reciproca y competencia. El modelo clasico esta constitui-
do por el sindicalismo francés de accion directa a comienzos de siglo. En este
caso, las relaciones entre el sindicalismo revolucionario y las organizaciones
politicas socialistas son de hostilidad y de competencia mutua. Los partidos
son vistos como fuente de division del movimiento obrero.La independencia
respecto a los partidos es la condicion misma de la accion sindical. como
accion directa. Como el objetivo es la abolicion del salariado. y esto se logra
con el término del sistema capitalista, es el sindicato el agente de la transfor-
macion y los partidos solo compiten con él.

Estos distintos modelos de accién corresponden a distintas situaciones
histéricas mas que al predominio de una tal o cual concepcién ideologica.
Estan marcados, entre otros factores, por el momento en que nacen tanto el
partido como el sindicato. En general, cuando es el partido «obrero» o «so-
cialista» el que surge primero se constata una cierta subordinacién (sea for-
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mal o real) del sindicato al partido. En Chile. es el partido como forma de
organizacion de los intereses populares el que precede a la formacion de Ios
sindicatos. El Partido Democrata data de 1887. las organizaciones puramen-
te sindicales surgen a fines de siglo. En ello también juega el peso del Estado
como institucion frente al conjunto de las instituciones. En Chile, al igual que
en Francia, se obtiene primero el derecho a la ciudadania (sufragio universal;
antes que el derecho del y al trabajo. lo que configura las modalidades de
accion del sindicalismo. En Chile. este movimiento social se configura. en los
primeros decenios de este siglo como sindicalismo de accion directa. A partir
de los aflos 20 y sobre todo, con el desarrolio def Estado intervencionista y la
legislacion del trabajo. el sindicalismo se legaliza y su desarrollo se ve asocia-
do al de los partidos populares hasta 1973.

Sindicalismo e ideologia

Todo grupo. organizacion y/o institucion tiene una cierta manera de sen-
tir. de pensar y de actuar. Se sintetiza en esa manera la representacion men-
tal que el grupo tiene de su propia practica. las de los otros grupos. las de sus
relaciones con esos grupos asi como con el conjunto de las relaciones socia-
les existentes. Se constituye asi un conjunto de ideas y de imagenes colecti-
vas que se expresan en lo que se dice y (a veces, siempre 0 nunca) enlo que
se hace. Es lo que se llama «cultura» del grupo o, en un sentido mas restrin-
gido. «ideologia», la que contiene elementos de conocimiento y de elementos
afectivos o emocionales que llaman a ia accion. Esta combinacion de unos y
otros es lo que permite que el discurso ideologico sirva de verdadero cemento
a la vida del grupo, organizacion o institucion. Ninguno de estos puede existir
sin esa «cultura» especifica o sin ideologia. cualquiera sea el grado de elabo-
racion. Luego, un sindicalismo sin ideologia (como una empresa sin una «filoso-
fia»), es decir sin una representacion ideal de si mismo. es un sindicalismo
incapaz de afirmarse como sujeto autébnomo.

EJERCICIOS

1) Compare el tipo de relaciones sociales que se da en un campamento mine-
ro y en una industria siderurgica. Por ejemplo, las minas de Lota en compara-
cién con Huachipato. ¢ Qué tipo de organizacion sindical es la que predomina
en cada caso?
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2) ¢ Estima Ud. que la problematica introducida por el feminismo puede poten-
ciar al sindicalismo? Si su respuesta es afirmativa ;,de qué manera piensa
que puede producirse?

3) Reuna todos los materiales escritos que encuentre sobre el tema de la
autonomia sindical. Exprese por escrito su opinién al respecto asi como las
modalidades de concretizar su pensamiento. Investigue sobre lo que ocurre
en los paises del Mercosur y en Peru y Bolivia.

4) Lea alguno de los siguientes textos y compare la vida de los trabajadores
que Ud. conoce con la de los personajes descritos en ellos:

Baltasar Castro «Mi camarada padre»

Eugenio Gonzalez «Hombres»

Jose S. Gonzalez Vera «Cuando era muchacho»

Nicomedes Guzman «La Sangre y la Esperanzay,
«Hombres Oscuros»

Arturo Lafontaine «QOir su voz»

Baldomero Lillo «Sub-Terra»

Volodia Teitelboim «Hijo del Salitre»

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

Realice el siguiente trabajo de Identificacion de necesidades en materia de
formacion.

. Determinar las diferencias entre

- practicas satisfactorias y practicas frustrantes

- practicas deseables y practicas no realizadas

- practicas percibidas como deseables pero no posibles

- practicas percibidas como deseables pero para las que no se tiene la volun-
tad de realizarlas

- modalidades de formacion deseables y modalidades no deseables

- modalidades de formacién percibidas como fructuosas y modalidades infruc-
tuosas

- modalidades de formacion percibidas como factibles y modalidades percibidas
como factibles y practicas frustrantes

- Identificar a partir del analisis de la distancia entre las necesidades percibidas
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como no suficientemente realizadas, pero sin embargo deseables, posibies y
queridas y que pueden transformarse en objeto de una formacion como mo-
dalidades percibidas como fructuosas, factibles y deseables.

- Caracterizar la naturaleza de las necesidades: ¢ se trata de necesidades
centradas en competencias ligadas a tareas a cumplir para:

. el buen funcionamiento institucional

. el desarrollo personal

. competencias que permitan defender o valorizar el sindicato?

NOTAS :

" Se suele mencionar como ejemplo tipico de grupo primario la familia. Sin
embargo, ello es valido solo para la familia nuclear que conocemos. constitui-
da por la pareja y sus hijos, puesto que sociedades distintas a la nuestra
conocen formas de parentesco y de filiacion para las cuales nuestra forma de

familia les pareceria exdtica.
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