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LECCIONES DE LOS GANSOS

Mancur Olson

1. Con el movimiento de sus alas, cada ganso va creando una fueza de sustentaciôn>
que ayuda al ganso que viene justo detrés de é1. Volando en una formaciôn <V>, la
bandada completa puede cubrir una distancia 71o/o mâs grande de lo que cubrirfa cada
ganso volando por separado,

Lecciôn: Los que comparten un mismo objetivo y sentido de la comunidad pueden
llegar donde van de manera mâs fâci l  y râpida. ya que al viajar unidos se van ayudan-
do mutuamente.

2. Cuando un ganso se sale fuera de la formaciôn, sorpresivamente siente la resisten-
cia y el esfuezo que signif iea volar solo, por lo que râpidamente vuelve a la formaciÔn
para aprovechar la fuerza <levante> delganso que va delante de é1.

Lecciôn: Si nosotros tenemos la misma sabiduria que el ganso, nos mantendremos
en formaciôn con aquellos que van en la misma direcciôn que nosotros y estaremos
dispuestos a aceptar su ayuda como también a darle la nuestra a los demâs.

3. Cuando el ganso que l idera la formaciôn se cansa, cambia su posici6n pasando a la
formaciôn y otro ganso toma la posiciÔn de la punta.

Lecciôn: Vale la pena ir alternândose para realizar las labores més desgastadoras y
compartir el l iderazgo. Al igual que los gansos. nosotros dependemos unos de otros.

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

Lecciôn: 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 formaciôn y lo siguen hasta abajo para ayudarlo y protegerlo. Se quedan con él
hasta que es capaz de volver a volar o muere. Luego el los parten con su propla
formaciôn, con otra formaciôn o alcanzan a la bandada de donde salieron.

Lecciôn: Si tenemos tanto sentido como los gansos, nosotros nos ayudaremos mu-
tuamente en los t iempos dif ici les y en aquellos de fortaleza.



!NTRODUCCIÔN

Esta cartilla intenta proporcionar elementos leoncos que aporten solu-
ciones a algunos de /os problemas a los que deben hacer frente los sindicalis-
tas: cômo desarrollarelsindicato. cômo hacerlo crccer Elproblema del <CÔmo>
es un problema de métado. de qué camino seguir

Para solucianar este problema es necesano preguntarse previamente

;Cuâles son /os factores que determrnan que el sindicato se desarrolle o se
debilite? 2qué es el sindicato hoy desde el punto de vista organizacional?

El responder adecuadamente desde el punto de vista prâctico a eslas
interrogantes debiera favorecer la pafticipaciôn y la organizacion stndical Los
elementos teoricos expuestos ttenen el propôsito de servtr cono instrumenfos
de anâlisis de la propia organizacion para desde ahi desarrollar acciones ade-
cuadas a cada circunstancia y lugar.



I.. EL SINDICATO COMO GRUPO

El sindicato es, antes que nada, un grupo.

Un grupo estâ constituido por un conjunto de personas en interaccion

Hay interacciôn cuando la acciôn 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 reuniôn, los comportamientos de estos pue-
den ser de aceptaciÔn, de rechazo o de indiferencia Esta ûlt ima actitud, en la
medida en que es una respuesta a un estimulo determinado, constituye tam-
bién una forma de interacciôn.

Serie, masa y tropel

Un grupo es un colectivo de personas. pero no todo colectivo de perso-
nas es un grupo. Una fi la 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 lo que lo origina - es una préctica
colectiva, es decir, un hacer en comun y un comunicarse mutuo. La comunica-
ciôn entre los miembros del grupo es esencial. Esto es lo que marca la dife-
rencta entre un grupo y una masa indiferenciada de personas. La masa de
lectores de diarios o de espectadores de un programa de televisiôn hacen lo
mismo a la misma hora, pero no tiene ningûn contacto entre si. No hay interac-
ciôn ni comunicaciôn entre ellos.

Un tropel de hombres hambrientos pueden disputarse la comida pero
no son un grupo, puesto que cada uno de el los actûa en su propio e indiv idual
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 integraciôn comûn
aquellos objetivos que la misma prâctica produce como comunes, entonces
se puede hablar de grupo. se produce asi una fusiôn de percepciones, de
necesidades y de objetivos. De aquitambién que los objetivos del grupo sean



comprensibles para quienes part icipan en él sélo en la medida en que cada
uno de el los comprenda sus propios objetivos.

Es sôlo a part ir de un proceso de identif icaciôn, de diferenciacion y de
formulaciôn de un objetivo comûn que los trabajadores logran asociarse. El
sindicato, como grupo, se constituye por y en la fusiôn de la dispersiôn que
precede al grupo.

Los grupos pueden diferenciarse segûn el t ipo de relaciones entre sus
integrantes (primarios, secundarios). su duraciôn, su modo de formacion (gru-
pos de hecho, grupos voluntarios, grupos impuestos), modo de acceso (abier-
tos, cerrados, con acceso condicional), grado de organizaciôn, funciÔn.

GRUPOS PRIMARIOS Y GRUPOS SECUNDARIOS

Lo que d is t ingue a un grupo pr imar to de uno secundar io  es e l  t ipo de
i 'elaciones que existen en uno y en otro. En el primero pi 'edominan relaciones
primarias. es decir. de intercomunicaciôn personal. Es una relaciÔn de tÛ a tÛ.
El  grupo pnmar io es un conjunto re la t ivamente pequeôo de personas que se
comunican directamente entre el las. constituido sea por azar. sea intenctonal-
mente ' .

Un grupo de t rabaladores de la  misma secc ion de la  empresa amlgos
entre s i .  const i tuyen un grupo pr imar io  Comparten por  lo  genera l .  s imi lares
valores y  act i tudes f rente a determinadas s i tuac iones:  la  so l idar idad que ten-
gan podrâ refozar su motivaciôn para ejecutar determinadas acciones o al-
canzat determinadas metas. La existencia de los grupos primarios debe siem-
pre ser considerada en la acciôn sindical por los dir igentes de la misma mane-
ra que lo  hacen los especia l is tas en admin is t rac ion de empresas.

En el grupo secundario, lo que predomtna son las relaciones por terce-
ros interpuestos, en funcion del rol que desempeôan las personas en el gru-
po. organizaciôn o insti tuciôn. La relaciôn secundaria es de carâcter 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 dif ici l  que las relaciones no se transformen en imperso-
nales, lo que provoca una gran distancia entre dir igentes y dir igidos. Para



evitar esto, la direccion debe incentivar la formaciôn de grupos primarios en la
Dase.

GRUPOS VOLUNTARIOS Y GRUPOS DE HECHO

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

Cuando e l  or igen del  grupo es (natura l>.  un grupo fami l iar ,  por  e jemplo.
se habla de un grupo de hecho. Este t ipo de grupo se diferencia del sindicato
que nace a part ir de un acto voluntario de sus integrantes.

De ahi  entonces que e l  s ind icato,  como todo grupo sô lo mant iene su
existencia luchando en forma permanente en contra de la vuelta al estado de
dispers iôn in ic ia l .  E l  grupo es las personas que lo  componen y no una entrdad
que se encuentra por  enc ima de esas personas.  Un grupo es la  vo luntad e l
deseo,  e l  querer  de cada uno de los que lo  in tegran.

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 formales son
considerados los par t idos pol i t icos.  las ig les ias.  los s ind icatos.  e tc  Como todo
grupo formal ,  e l  s ind icato encuentra su or igen en un grupo in formal

Los grupos in formales son grupos pr imar ios en los que las re lac iones
son d i rectas y  de persona a persona.  En genera l .  son de pequena ta l la  Un
grupo informal no esté previsto (ni inserto) en la organizaciôn. No depende de
ninguna norma escrita, ni su funcionamiento es impuesto desde el exterior del
grupo.  E l lo  no s ign i f ica que no sea estable;  su estabi l idad esté dada por  la
permanencia de los que lo constituyen.

En general, el grupo informal vive al margen de la organizaciôn oficial:
los <viejos)) gue se juntan esponténeamente a conversar (por conversar) en
el casino de la empresa, en los pasil los o a la sal ida del trabajo.

En general, es en esos grupos que se encuentra la base de la organiza-
ciôn sindical. Cuando esta no toma en cuenta los deseos de sus bases. estas
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pueden decid i r  actuar  por  su cuenta:  las huelgas espontâneas y las huelgas
salvajes son, por regla general, el resultado de la acciôn de los grupos infor-
mates.

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

- Toda organizaciôn necesita de intercambios de informaciôn y de relaciones
entre sus miembros en formas mâs s imples y  mâs l ibres que las que una
organizaciôn puede permit irse oficialmente.
- La motivaciôn de los miembros de un grupo se refueza y se prueba en el
contacto directo y de preferencia fuera de ias normas oficiales.
- Las relaciones informales pueden servir de protecciÔn o de defensa en con-
t ra de las ex igencias de la  organizac ion (as i  por  e lemplo,  cuando un grupo de
<viejos> se pone de acuerdo para disminuir las cadencias del trabajo)
- Ël grupo informai faci l i ta ei conocimiento mutuo, asegui-a la persistencia de
un lenguaje comûn y de in tenc iones comunes Manteniendo un contexto de
re lac iones personales y  de in tercambrcs de ideas perrn i te  a la  t ransmts ion
of ic ia l  de in formacion y  c ie  ôrc ienes i iml tarse a io  esencra l  ya que los r tesgos
de malentendido son menores

Ft  or r rnn in fnrpnsl  ouede const i tur rse en fuente de mot ivac ion o.  en todoL r  v r  s y v  r r  r r v r

caso la refuerza. En efecto cuando un grupo informal acepta los objettvos
que t iene el sindicato, refueza la motivaciôn comun para alcanzar dichos
objetivos. Por el contrario, la no aceptaciÔn de esos objetivos por parte de un
grupo in formal  puede t ransformarse en fuente de host i l idad:  E lgrupo in formal
en desacuerdo observarâ un comportamiento hosti l  hacia el sindtcato

En una empresa, los grupos informales permiten que los trabajadores
logren defenderse de las exigencias impuestas por la direcciôn. Asl, por ejem-
plo, en los aôos 20,investigadores norteamericanos observaban que en una
empresa en la que a los trabajadores se les imponia un aumento del r i tmo de
trabajo, la cadencia del trabajo tendia a disminuir. SegÛn los investigadores,
esta disminuciôn era producto de la acciôn de ios grupos informales. Eltraba-
jo lento establece una norma de rendimiento: al trabajar mâs lento, los traba-
jadores menos râpidos se ven protegidos. mientras que los més râpidos se
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protegen a si mismos en prevision de los dias de fatiga.

FACTORES DEL DESARROLLO DE UN GRUPO

En las l ineas que siguen se examinarân 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 posibil idades de acciôn drrecta e inmediata del grupo y entre
ellos figuran

1.- La poblaciôn en la que se constituye el grupo,
2.- El marco externo de funcionamiento (leyes marco polit ico, 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 cohesiôn, los s istemas de comunicaciôn, la gest iôn de las di ferencias
(desviaciones, cambios, etc.), la creatividad grupal, etc.

1.-  La cohesiôn del  grupo

Un grupo puede ser pensado como un sistema de fuezas. Entre las
fuezas centrlpetas, 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 més que uno que lo
hace sôlo una vez al mes.

En este sentido, el factor mâs 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) tâctica(s) a desarrol lar cuentan con el apoyo si no unâ-
nime al menos mayoritario
- La forma de disponer los recursos humanos y materiales cuenta con la apro-
baciôn del grupo

3) Part icipacién activa de todos los miembros del grupo en la realizacién
de las actividades comunes. En general, el trabajo colectivo contribuye a
<afiatao> el grupo. El <descuelgue> repetido, por el contrario, es factor de
dispersiôn. Se debe considerar, en todo caso. que la part icipaciôn a 100% de
los integrantes del grupo es un ideal no generalmentealcanzable. La motiva-
ciôn de los miembros en la acciôn es un elemento altamente cohesionador

5) Evaluaci6n colectiva de las actividades. El poder determinar en conjunto
cuâles son los aciertos y cuâles los errores colectivos afirma mâs el grupo a
condiciôn que la e'raluaciôn no se transforme en una carrera de culpabilrzacio-
nes y de intentos por responsabil izai 'al <otro> de los ei ' i 'oi 'es y de ad;udicarse
a sl mismo todos los éxitos.

Las fuezas centr l fugas o de repuls ion son aquel las que empulan a la
d ispers iôn,  son aquel los factores opuestos a los c i tados como de cohesiôn EI
mâs importante estâ constituido por acti tudes de los miembros del grupo tales
como la  pas iv idad e l  desgano.  la  ind i ferencia.  e l  r , r iedo.  S i  estos factores de
repuls iôn pasan a genera l izarse,  e l  grupo ter rn ina por  d iso lverse

2.- Las comunicaciones

En sent ido ampl io ,  comunicac iôn t iene e l  sent tdo de hacer  par t lc ipe a
otro de lo que uno t iene o conoce, el de mantener relaciones con otro o tam-
bién el de estar unidos por algo en comûn.

En sentido mâs restr ingido, se entiende por comunicaciôn la transmi-
siôn de informaciones de un indivrduo o de un grupo a otro. Elacto de comu-
nicaciôn implica para el individuo o el grupo en cuestiÔn la posibi l idad de
emitir y de recibir informaciones de un otro individuo o grupo.

En un acto de comunicaciôn se pueden dist inguir al menos los siguien-
tes aspectos: elemisor, el receptor, el mensaje ( lo que se emite)y el canal por
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el que se emite. La pregunta l ,Quién emite qué a quién por cuéles medios?
resume lo anterior. La falta de claridad en la identif icaciôn de cada uno de los
elementos mencionados se constituye en un factor de dispersiôn del grupo.

Es importante considerar las acti tudes 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 reuniôn. etc.)El signif icado de cada
una de el las varia en importancia segûn las circunstancias por las que atravie-
sa el grupo. El buen dir igente es capaz de interpretarla de manera oportuna y
correcta.

Interesa también determinar las redes de
comunicaciôn. 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 el iefe. 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-
culaciôn de la informaciôn:

Estos modos de circulaciôn de la informa-
ciôn determinan el <clima>> del grupo, su vida
intema. La comunicaciôn en estrella puede
favorecer el rendimiento pero desarrolla las
frustraciones y las ma nifestaciones a g resivas.
La comunicaciôn en clrculo satisface mâs a
los miembros del grupo pero conlleva pérdi-
das de tiempo.

Cadoaa

/^\
\//F-.+{v/æ\-/

trèællr

C:Lroulo
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3.- Uniformidad y desviacion

A part ir del predominio de las fuezas de cohesiôn, se observa en los
grupos, una presiôn hacia la uniformidad. Es decir, el grupo t iende a que sus
miembros adopten los objetivos, las normas y los valores grupales en cada
, , ^ ^  i ^  J ^ - : ^ ^ a ^ ^
L. i l  rv  uE 5u)  9 \ . , |  | t l , ru t  Lc l t  I i lË t  i l ,uJ .

Ello t iene como consecuencia el distanciamiento de los <<desviantes>.
es decir, de aquellos que no adoptan integralmente las pautas de comporta-
miento del  grupo Un grupo autor i tar io  y  cu lpabi l izador  puede adoptar  una
actitud de rechazo del desviante, asignândole el rol de <chivo expiatorio>, de
aquei a quien se le cargan tocjas las culpas por las faltas, errores o desacier-
tos del grupo.

Una organizac ion in ie i igente por  e l  contrano.  buscara In tegrar  a sus
<desviantes> los que pueclen apor tar  e iementos novedosos o nuevas so lu-
eiones a los problemas del grupo. El desarrol lo se genera en la diferencia

Un grupo se desarro l la  sô io s i  es capaz de admrnis t rar  adecuadamente
ia in tegrac iôn-desviac ion de sus mtembros.

4.- La creatividad grupal

La creat iv idad es un proceso de e iaborac icn de representac iones con
una riqueza de informaciones cada vez mayor lrnpl ica una ruptura con los
hâbitos.

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

5.- La acti tud frente al cambio

La sociedad moderna se caracteriza gor su propensiÔn al cambio
permanente. En el la nada permanece, todo cambia. Los cambios pueden fa-
vorecer a unos pocos, a una mayona o a todos o a ninguno. Luego, cada
cambio debe ser analizado en su contexto v en funciôn de los efectos socia-
les que provoca.
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Frente a los cambios, el grupo puede adoptar una acti tud sea favorable,
sea de resistencia o simplemente no tener ninguna. En los dos ult imos casos,
el grupo arriesga su supervivencia: los dinosaurios no se adaptaron a las
nuevas condiciones cl imâticas y perecieron.

Un factor de resistencia al cambio estâ constituido por los estereotipos.
un estereotipo es una idea o imagen muy simplif icada que un grupo t iene de
otro: el estereotipo que se t iene de los mejrcanos es un mejicano sentado
debajo de un cacto durmiendo siesta cubierto por un sombrero de anchas
alas. Es la imagen de la siesta permanente. La acti tud que se adopta frente a
una persona de esa nacionalidad es consecuente con la imagen que se t iene
de e l la .

El proceso de cambio del grupo supone a los menos tres fases de ac-
c iôn.

1o Toma de consciencia. Consiste en localizar las dif icultades sociales desco-
nocidas hasta entonces: acti tudes de los dir igentes acti tudes de las bases.
percepciones de cada uno, redes de comunicaciones, motivaciones, fuentes
de tensiones y de confl ictos, etc.

2o Diagnôstico. A part ir de la localizaciôn de dif icultades, el grupo descubre la
existencia de una red compleja de causas que actûan sobre el funcionamien-
to del grupo, precisa sus puntos fuertes y sus puntos débiles y esboza las
l ineas de acciôn a seguir.

30 Acciôn. En esta fase el grupo se f i ja nuevos obletivos. cambia sus modali-
dades de acciôn, adopta posiciones sobre las acti tudes a seguir frente a los
conflictos internos, etc.

DIFERENCIAS Y CONFLICTOS

Todo grupo tiende, como se selialô més arriba, hacia una cierta homoge-
neidad, lo que implica un cierto rechazo a la diferencia. Sin embargo, dado
que cada uno de los componentes delgrupo tienen una experiencia personal
anterior a la constituciôn del grupo a la vez que mantiene interacciones mâs o
menos permanentes con agentes externos, su comportamiento no corres-
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pond*ê necesar iamenie a la  media del  grupo.  Hay d i ferencias de opin iôn,  de
comportamiento, etc.

Las diferencias enriquecen al grupo. La <unidad> - entendida como
uniformidad y como rechazo a la discrepancia - lo empobrece. La cuestiôn
entonces es cômo esas diferencias son integradas al grupo.

Fuede ocurrir que esta diferencia sea de una parte del grupo con res-
pecto al conjunto. Asi, mientras por un lado se mantlene la unidad del grupo,

una parte intenta producir cambios, lo que implica una situaciôn de confl icto
con las otras partes del grupo. Es una situaciôn de unidad y lucha, lo que

impl ica una contradicc ion,  que debe resolverse de a lguna manera.  sea con e l
ir iunfo de la parte que plantea el cambio, sea con el predominio de la parte
que t iene el poder, sea se crea una situaciÔn de equil ibrio, en que ninguna de
las partes logra su objetivo. Toda situaciôn de equil ibrio es siempre temporal y

orecaria.

La contradicciôn puede evolucionar hacia el antagonismo, en que mâs
que la mantenciôn de la unidad del grupo, cada una de las partes r ivales
busque la exclusiôn del Otro. Generalmente termina en separaciôn o divisiôn

del grupo. Esto en si mismo no es negativo: A veces mâs vale una buena

separaciôn que una pésima convivencia.

Elconfl icto estâ permanentemente presente en el grupo sea como posibi-

l idad, sea como realidad. Puede tener r ibetes interpersonales, como simple
desacuerdo, como disensiôn o como antagonismo o tener caràcter netamen-
te insti tucional como resultado de los dist intos comportamientos colectivos y

de las normas grupales. En términos més claros, los confl ictos en una organlza-

ciôn son, generalmente, por el poder.

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

1o Logrando el tr iunfo mâs o menos total de una de las partes por sobre la o

las otras en confl ictos. Hay vencedores y vencidos. Es la lôgica de la guena.

20 Perdiendo una parte para no perder el todo, con lo que el tr iunfo del vence-

dor es menor y la derrota del vencido no es total. Es la lôgica del mal menor.
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30 Cediendo una parte a cambio de otra parte equivalente,
partes ganan y pierden algo al mismo tiempo. Es la lôgica

EL L'DER

con lo  cual las dos
del consenso.

En todo grupo la tasa de part icipaciôn estâ desigualmente repart ida. No
todo el mundo part icipa 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 lfder potencial puede ser identif icado por los siguientes rasgos
. un volumen elevado de iniciat ivas y proposiciones
los otros miembros del grupo acogen posit ivamente sus proposiciones

En todo grupo hay varios l ideres potenciales: el l iderazgo es una fun-
cion colectivamente ejercida. El problema para un grupo puede ser entonces
el de evitar que la competencia por ei l iderazgo real no se transforme en
confl icto. Se entiende por l iderazgo, (ese arte o proceso de inf luir sobre las
personas para que se esfuercen por voluntad propia y con entusiasmo en
cumpl i r  con las metas del  grupo> . .  <Ser  l ider  impl ica guiar ,  conduci r .  d i r igr r  y
precedeo2.

En cuanto al modo de ejercicio del l iderazgo generalmente se dist in-
guen: el l ider carismético, el autoritario, el burocrâtico, el tecnocrâtico. el de-
mocrético.

Los lideres que ejercen sus funciones coleclivamente son mejor reconoci-
dos como simpâticos, competentes y dignos de confianza mientras més con-
senso existe sobre las prioridades delgrupo. El mejor l iderazgo es el l iderazgo
democrâtico. predomina una orientacién participativa y pedagôgica que el l i-
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 part ir de los objetivos de los sindicatos establecidos en el art. 120 dei
Côdigo delTrabajo, responda a las siguientes preguntas:

a) Estima Ud. que esos objetivos son:
Necesarios - No neeesarios
Deseables - No deseables
Alcanzables - lnalcanzables
Justif ique su respuesta.

b) ;Estima Ud. necesaic incluir ot i 'cs? z-Cllâles y ircrque?

c)  Elabore metas y  act iv idades a par t i r  de los objet ives senalados en e l  CÔdi-
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 al l i  contenidas.

3.- 4,Qué actitudes faci l i tan la comunicaciôn entre los miembros?

4 -  aPiensa Ud.  que e l  <ConÔcete a t i  mismo) es necesar ta parc lograr  un
mejor desarrol lo del sindicato?

5.- A propôsito de los estereotipos, discuta la frase <los chi lenos somos f lo-

JOS>

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

1.- Toda jornada de formaciôn se inicia con una dinâmica de presentacion del
t ipo <aQuién soy yo?>, <AquI me t ienes> o <Presentaciôn comunitaria: 2.4,8>>.
entre otras. Se recomienda a este efecto eltexto de MiguelCaviedes <Dinâmi-
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 uti l izando la técnica del Phil l ips 6-6.
3.- Uti l ice la técnica del <brain storming> en eltratamiento de un tema, proble-

ma o caso.
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II.. EL SINDICATO COMO ORGANIZACIÔN

El sindicato es un grupo voluntariarnente organizado. pero aqué se en-
tiende por organizaciôn?

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

- es fundado por sus miembros como es establecido como tal
- se prepara para realizar ciertas actividades i: cjertos fines
- toma una forma regular. pasa de la srtuacion de grurpo informal a uno formal
- se arregla para desarrol lar sus actividades

La organizaciôn es producto oe la actr;,caj elel grupo. No existe por
tanto <La Organizac iôn> por  en: i rna de lcs nr ,ar i ,hros que la  componen.  Es
una organizaciôn de tareas y de personas '^a c;ganizaciôn es siempre un
medio y  no un f in  en s i  misma

Elacuerdo ce ias i"n,Èrlrros de r-Jir gr- i-:  lr3ia organizarse constituye un
verdadero <<contraît: .r.  Êi-; ci Çi.:€.-r*.: ,1. i  *L2.is râ5 pAile! se compromete a dar
tanto y espera recibir de los ol 'r) i  : :nl iai4n1.e3 itr;r talto.

Puede ocurf l i ' .  stn embargo que ia icrir- i . :  Oe ese orden intemo le sea
rmpuesto desde el exterior al grupc Quê d?cr;:+ âs.rciarse. En Chile, la forma
de organizaciôn de ia asociacrôn de iraba;e,;r.r ' i rs e::tâ determinada por ley
Esta legalizaciôn de la asociac;rn sindlcai i ie,ne rj(: .y"r.) ccntrapart ida la protec-
ciôn legal de los dir igentes sinci;aies estcs çe":an i je :, i î  fuero mientras dure
su calidad de tales:

La organizacion del grupc se trar:uce en normas de funcionamiento, por
lo general, escritas.

Trabajo colectivo y estructura organizacional

El trabajo colectivo impone una interdependencia, la cooperaciôn vo-
luntaria entre todos los que Darticipan en él a f in de iograr el ôptimo posible
como resultado.
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Ello obliga a considerar en toda organizaci6n a lo menos los tres aspec-
tos siguientes:

- La toma de decisiones. Es indispensable adoptar un cierto nûmero de decisio-
nes que van a regular la cooperaciôn entre los individuos. La cuestiôn es
a,quién decide? La decisiôn puede ser tomada por un jefe, por un <superion>,
por el colectivo de trabajadores, etc.

- La responsabilidad del trabajo colectivo. Es necesario que el grupo sepa a
quién atribuirle las gratificaciones o sancrones sociàles disponibles (felicitaciÔn,
lista de acusados, promociones, etc.). La cuestiôn es aquién es el responsa-
ble?

- La evaluaciôn del trabajo individual. Es fundamental que la participaciôn de
cada uno en el trabajo colectivo pueda ser evaluada y sancionada positiva o
negativamente. La cuestiôn es 6quién evalua el trabajo?

La estructura organizacional es el modo de soluciôn que el grupo ha
instituido para satisfacer los problemas de toma de decisiôn, de responsabil i-
zaciôn y de evaluaciôn. Constituye asiuna forma de delegaciôn del poder. Se
examinan tres estructuras organizacionales: la jerârquica. la burocrâtica y la
autogestionaria o democrética.

La estructura jerârquica

Una estructura jerérquica es aquella es que existe una gradaciôn del
poder. Puede ser graficada en forma de una pirémide, en que el poder se
concentra en la cuspide de la pirâmide y en la base es mfnimo o no existe.

El poder se concentra en el (efe> (rey, patrôn, dirigente mâximo, presi-
dente de la republica, secretario general. gerente general, etc.). Su trabajo
individual consiste en

- tomar las decisiones en matena de cooperaciôn
- asumir la responsabilidad del trabajo colectivo
- evaluar la participaciôn de cada uno en el trabajo colectivo.

Eljefe es quién decide, luego él es el responsable y es él quien dispone
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nados. Una estructura jerérquica puede tener un lefe <part icipativo> pero la
decis iôn v iene de una persona y de una so la,  de aquel  que t iene como fun-
ciôn de tomarla: el jefe.

Es al jefe a quién se le atr ibuye la excelencia o la mediocridad deltraba-
jo colectivo. Es él el responsable, quien recibe ios premios o los castigos. Si ia
autoridad (la decisiôn y el control de la ejecuciôn) puede ser delegada, la
responsabil idad no es delegable.

Finalmente, el jefe no sôlo debe controlar la ejecuciôn del trabajo sino
que,  ademés,  evaluar  la  par t ic ipac iôn de cada uno en e i  t i "abalc  cc iec i ivo *e
tal manera que pueda distr ibuir las sanciones a sus subordinados. Es esta
atr ibuc iôn ia  que le  permi te asumir  su responsabi i idad.  Es sé lo en la  nredlCa
en que puede premiar a los que cumplieron y castigar a los que no cumpiieron
que puede decidir y asumir la responsabil idad del trabajo colectivo Un jefe
que no puede evaluar no puede asumir su roi jerérquico ni sei '  responsable
del trabajo colectivo.

Esta capacidad evaluativa es la prerrogativa esencial de ia jerarquia. la
que esta nunca cede, ni aûn en el caso de las jefaturas <part icipativas) que
aceptan que los ejecutantes de la organizaciôn part icipen en ia toma de deci-
siones o en el control de la ejecuciôn pero no aceptan por ningun motivo ser
evaluados por estos.

Esta prerrogativa de la jerarqula somete a los subordinados a arbitra-
r iedades y amenaza la satisfacciôn de necesidades fundamentales. salarios,
seguridad en el empleo, etc., bajo la forma de pago por productividad indivi-
dual, formularios de cali f icaciôn del personal, etc. El lo conduce, por lo gene-
ral, a cimentar lazos de solidaridad de los subordinados frente a la jerarquia
tendientes a bloquear la evaluaciôn realizada por esta. La acciôn colectiva de
los trabaladores ha tenido como uno de sus objetivos el f i jar l imites a esos
intentos.
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La estructura burocrâtica

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

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

20 La burocratizaciôn es la racionalizaciôn de todas las actividades colectivas.
lo que se traduce, entre otras cosas, en la concentraciôn desmesurada de las
unidades de producciôn y, en general. de todas las organizaciones asl como
por el desarrollo en su seno de un sistema de reglas impersonales tanto para
la definiciôn de funciones y la reparticiôn de responsabil idades como para el
desarrollo de las carreras. Este es el sentido que le confiriera Max Weber y,
en general, es la nociôn uti l izada por ios sociôlogos y los historiadores.

30 La burocracia es la lentitud, la pesadez, la rutina. la complicaciôn en los
procedimientos, la inadaptaciôn de las organizaciones burocrâticas 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 burocrâtica, los jefes (los <superiores>) pueden deci-
dir dentro de ciertos marcos fi jados por la misma estructura. Esta es, sin em-
bargo, la ûnica 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 responsabil idades se diluyen. En la estruc-
tura burocrâtica se actua en funciôn de un interés (polit ico) <superion>.

Una variante de la estructura burocrética es la tecnocrâtica. El lugar de
los funcionarios es aqui ocupado por los técnicos. Estos consideran que sus
criterios de decisiôn estân determinados por la técnica o por la ciencia. El
resultado del trabajo colectivo es juzgado en funciôn de si conesponde o no a
los canones técnicos. El interés <superion> estâ aqui dictado por la técnica.
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La estructura autogestionaria o democrâtica

La autogestiôn se define como elejercicio colectivo de la decisiôn, como
la posibi l idad de intervenciôn directa de cada uno en los problemas que le
conciernen como ser social.

En una empresa autogestionaria
- son los trabajadores quienes el igen a los responsables de la empresa en
sus diversos niveles
- son los trabajadores quienes deciden colectivamente sobre la organizaciôn
del trabajo y de las condiciones de trabajo
- son los trabajadores quienes determinan la poii t ica de la empresa en mate-
ria de fabricaciôn, de repart iciôn de las inversiones, de remuneraciones, etc

La responsabil idad es por lo mismo colectiva y la evaluaciôn también
Una asociaciôn de trabajadores debiera corresponder al tipo de estructura
autogestionaria.

Cualquiera sea la estructura organizacional, lo importante es que esta
necesita una base. los afi l iados.

LOS MIEMBROS DEL SINDICATO

eQuiénes pueden ser miembros de un sindicato? En principio cualquier
trabajador o trabajadora que desee adherir voluntariamente en é1. Es de des-
tacar este punto puesto que a partir del Plan Laboral la afi l iacion a un sindica-
to es voluntaria. Durante la vigencia del Côdigo del Trabajo de 1931 , una vez
que el sindicato industrial obtiene la personalidad juridica todos los obreros
de la empresa, fâbrica o industria pasan automâticamente a ser considerados
sindicalizados4. Ello le otorga una gran fueza al sindicalismo industrial El
Plan Laboral - base de la legislaciôn actualmente vigente -, elaborado por la
dictadura militar, se plantea como objetivo terminar con esa fuezas, por lo
que afirma el principio de la afi l iaciôn voluntaria.

La afi l iaciôn al sindicato es voluntaria, personale indelegableo. Aslcomo
nadie puede ser obligado a afi l iarse a una organizaciôn sindicalpara desempe-
frar un empleo o desarrollar un actividad (prâctica extendida en los Trade
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Unions ingleses en los que existe la clâusula del shop teward)tampoco puede
impedirse su desafi l iaciôn.

No hay requisitos de género, raza, convicciôn poli t ica o de edad. En
relaciôn a esto ult imo, el Côdigo del Trabajo establece que <los menores no
necesitarân de autorizaciôn alguna para afi l iarse a un sindicato, ni para inter-
venir en su administracion y direcciôn>.

En términos legales pueden asociarse sindical o gremialmente

- los trabajadores del sector privado y de las empresas del Estado (a excep-
cion de aquellas dependientes del Ministerio de Defensa nacional o que se
relacionen con el Gobierno a través de dicho ministerio (ar1.217))

- los trabajadores del sector pûblico: funcionarios de la Administraciôn central
de l  Estado y de las munic ipa l idades (Ley 19.992)

Si se parte del cri terio 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 o mâs empresas
- laboren bajo dependencia o subordinaciôn en periodos ciclicos o intermrtentes
(trabajadores eventuales o intermitentes)

- los trabajadores independientes

Formalmente, luego, todo trabalador es sindical izable. El problema para
un grupo sindical es cômo hacer que efectivamente todos los potencialmente
sindical izables se transformen en realmente sindical izados.

Los afi l iados al sindicato

Los afi l iados al sindicato son aquellos que se han inscnto en este. Mâs
allé de la afi l iaciôn formal, lo que importa es la actividad de los miembros de la
organizaciôn. pago de cotizaciones, asistencia a asambleas, etc. Los miem-
bros activos, en estricto rigor, son aquellos 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 agitaciôn sindical. una organizaciôn es mâs potente mien-
tras mâs amplio es ese circulo.

Para evitar los r iesgos de la no part icipaciôn de sus miembros. algunas
organizaciones adoptan medidas coercit ivas contra los miembros pasivos. A.si
por  e jemplo,  cobran mul tas a los af i l iados que no as is ten a las asambleas
otras est imulan las asambleas acompanéndoles ce comidas de conviven-
cias con el grupo famil iar, etc.

EL SINDICATO: ORGANIZACIÔN VERSUS MOVIMIENTO SOCIAL

Sise considera que s in  af i l iados no hay organizac iôn (como est ructura)
se debe pensar  as imismo que esta debe recoger  s is temat izar .  un i f icar  y  ge-
neral izar la experiencia de los trabajadores en el mundo del traba.lo

El sindicato surge como voluntad asociativa e insti tuyenie de los traba-
ladores (como trabajadoi 'colectivo) en torno ai problema de ia reiacion iabo-
ra l .  La organizac iôn (como func iôn)  es entonces una manera de orCenar  y
canal izar  esas vo luntades.  Es un medio y  no una f ina l idad en s i  Por  tanto.  no
se t ra ta de organizar  act iv idades por  la  act iv idad misma.  El  s ind ica l ismo que
se desarro l la  es aquel  capaz de mantener  su d imensiôn de movimiento so-
cial, de prâctica social colectiva centrada en un t ipo de relaciôn social especi-
f ica: la creada en torno a la compra-venta de la fueza de trabalo y de la
uti l izaciôn de esta.

EJERCICIOS

1)A part ir de los tres modelos de estructura organizacional seôalados. discu-
ta cuél es el modelo de organizaciôn real que Ud estima mejor para su sindi-
cato.

2) Discuta las afirmaciones siguientes:
- <el sindicato debe ser tecnif icado>
- <las bases t ienen los dir igentes que se merecen))
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3) Haga una reji l la de anâlisis de su organizaciôn. Grafique un organigrama
de su sindicato.

4) Lea y discuta el texto del americano Mancur Olson <Lecciones de los Gan-
S O S )

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

'1.- Organizar dos o més grupos de trabajo que desanollen algunas tareas
durante la formaciôn. Evaluaciôn del cumplimiento de objetivos altérmino de
la formaciôn.
2.- Desarrol le la dinémica <Elaboraciôn de Criterios>
3.- Organizar una mesa redonda sobre el problema de la burocracia en la
organizaciôn sindical.
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ilt.- EL S|ND|CATO COMO tNSTtTUCtôN

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

El Sindicato como asociaciôn de trabajadores

El sindicato, mâs al lâ de su definiciôn leE: es una asociaciôn de traba-
.;adores. Es un conjunto de trabajadores que c:r lsran entre sl,  que realizan
una acciôn comÉn.

El sindicato es asi una actividad prâctica cooperativa. La cuestiôn que
se intenta resolver aqui es porqué los trabajadores deciden asociarse, porque
cooperan entre s[. Esta no es una cuestiôn puramente abstracta, puesto que
depende de la soluciôn que se le dé, serâ la acti tud que se tome frente a los
otros cooperantes.

Los fundamentos de la asociacién

A la pregunta de porqué los hombres cooperan entre si se han dado a lo
menos dos respuestas: la <natural ista> y la racionalista.

Para los <natura l is tas>,  e l  ser  humano es un sergregar io  por  natura le-
za Los seres humanos estarfan asi impulsados por la propia naturaleza a
vivir y a interrelacionarse. La cooperaciôn y la sol idaridad son précticas que
se producen naturalmente. La no-cooperaciôn es la cooperaciôn 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 evalÛa que sus necesidades no pueden ser satisfechas individual-
mente. Calcula que es posible satisfacerlas de manera colectiva. Su razôn le
l leva a decidir el asociarse con otros para satisfacer sus propias necesidades
La asociacion es aqul el resultado de un razonamiento calculado. Por tanto,
para motivar a otros a cooperar es necesario recurrir a su câlculo egoista y a
su razôn. La asociaciôn 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 part icular por F. Tônnies
y por Max Weber, los que dist inguen dos formas fundamentales de relaciones
sociales: la comunidad v la sociedad.

La comunidad

El ser humano vive en comunidades establecidas por lazos de sangre
(famil ia, clan, tr ibu), o por un mismo terri torio compartido en comûn (el campa-
mento minero, la poblaciôn, entre otros). La comunidad existe porque.. .  Son
las raices, el pasado comûn lo que predomina.

Para Weber <l lamamos comunidad a una relaciôn social cuando y en la
medida en que la acti tud en la acciôn social ( ) se inspira en el sentimiento
subjetivo (afectivo o tradicional) de los part icipantes de constituir un todo>7

A part ir de ese sentimiento subjetivo de constituir un todo, se puede
constituir una acciôn colectiva: Asi a part ir del campamento minero surge una
cultura obrera sobre la cual se organiza el sindrcato minero (Lota)

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

La sociedad

<Llamamos sociedad a una relaciôn social cuando y en la medida en
que la acti tud en la acciôn socialse inspira en una compensaciôn de intereses
por motivos racionales (de f ines o de valores) o también en una uniôn de
intereses con igual motivaciôn. La sociedad, de un modo t ipico, puede espe-
cialmente descansar (pero no unicamente) en un acuerdo o pacto racional,
por declaraciôn reciproca. Entonces la acciôn, cuando es racional, estâ orien-
tada
a) racionalmente con
vinculaciôn;
b) racionalmente con
parte>>8.

arreglo a valores: en mérito de la creencia en la propia

aneglo afines: por la expectativa de la lealtad de la otra
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Los lazos son aqui racionales. La sociedad existe para .. .  Son los ob-
je t ivos,  la  f ina l idad,  los que predominan.

La acciÔn colectiva se funda aqui en el pacto social. Se desarrol la en
part icular 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 nociôn de grupo y la de individuo

La organizaciôn sindical puede nacer y desarrol larse en cualquiera de
esas dos situaciones lo que determina formas de cesarrol lo y caracterfst icas
dist intas en cada caso.

Si estas posiciones permiten explicar en abstracto porque los seres hu-
manos cooperan, es tarea de los sindical istas el determinar a part ir de qué los
trabajadores de su empresa, rama, localidad estén drspuesios a cooperar
entre si.  Las experiencias individuales de los traba.;adores de una empresa o
sector son dist intas las unas de las otras

Se pueden encontrar asi trabajadores

- dispuestos a cooperar porque se sienten naturalmente incl inados a hacerlo
.- no dispuestos a cooperar porque estiman que en el sindicato no hay senti-
miento de comunidad
-  d ispuestos a cooperar  porque real izado e l  câ icu lo costcs-benef ic ios de la
cooperac iôn.  estos û l t imos superan a los prrmeros
- no dispuestos a cooperar porque la part icipacion en la accion colectiva trae
mâs pérdidas que beneficios.

Una poli t ica de reclutamiento de nuevos socios y de part icipaciôn activa
de los ya afi l iados debiera considerar este t ipo de motivaciones. Lo anterior
puede clarif icarse mejor si se considera como surge el sindicato.

EL SURGIMIENTO DEL SINDICATO

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

'1o Los trabajadores constituyen una masa de individuos separados entre si.
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no sôlo porque se conocen poco, sino porque ademâs estân en una situacion

de competencia entre Si: por conservar el puesto de trabajo venden su fueza

de trabajo al menor precio posible. Cada trabalador actÛa por separado es

una situaciôn de dispersiÔn.

2a La misma situaciôn social en que viven. los l leva a percibir esa situaciôn

como comûn y a identif icarse como grupo. Este proceso de tdentif icacion con-

l leva un proceso de diferenciaciôn: el grupo de los trabaladores se siente

diferente a otros grupos sociales. En la empresa, esto es vivido como la dife-

rencia entre el <<ellos> y el <nosotros>. ldentif icaciôn y diferenciacion son pro-

cesos comunicacionales. Sea a través de la palabra o de otras formas de

comunicaciôn no verbal (gestos, por ejemplo acti tudes, etc.) los trabaladores
Se reconocen entre si como pertenecientes a un mismo grupo social y se

diferencian de otros grupos. Es en la interacciôn productiva (cooperaclon y

divisiôn del trabajo en la empresa) que los trabajadores se reencuentran

3o Sin embargo, no basta con que los trabaladores se perclban como grupo

social cuyos integrantes comparten una misma situaciÔn y se diferencian de
otros. Asi, por ejemplo, no basta que los trabaladores se consideren como
pobres, es decir, como personas que sufren una situaciôn de desposesion.
como puros e lementos pasivos.  Es necesar io  que su ident i f icac ion y  su

diferenciaciôn se hagan sobre la base de un elemento activo, que les valorl-

ce. El elemento que valoriza al trabajador es el trabajo Es part ir del trabajo
como préctica. como valor y como rdea que se desarrol la el movimtento obre-
ro: <El trabajo es la fuente de toda riqueza> se l lega a afirmar. La fuente del
desarrol lo histôrico serf a asi el trabalo. Esto es lo que diferencia a los trabalado-
res de otros grupos sociales. Es en esas condiciones que se constituye un

objetivo comûn: Sea mejorar el salario sea Suprimir el sistema del trabalo
asalariado

Es en la accion colectiva que surge y se desarrol la la organizaciôn. Es la
acciôn colectiva la que determina el que elsindical ismo aparezca como su1eto
social o, en otras palabras, como autor y actor de su propia historia.
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LA RELACIÔN CON OTR,AS INSTITUCIONES DE LA SOCIEDAD

Los puntos esbozados mâs arnba l levan a plantearse el problema organi-
zacional que conllevan las relaciones del sindicato como insti tucion con otras
insti tuciones sociales. lo que se resume en el oroblema de la autonomia

La 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 nociôn de autonomia puede ser enriquecida si se considera que un
ser es autônomo cuando se halla sobre sus propios pies, cuando debe a s[
mismo su existencia. La acciôn colectiva de los trabajadores es autônoma
cuando t iene su fundamento en si misma. Como la acciôn colectiva de los
trabajadores es esencialmente prâctica el fundamento es también prâctico:
es ia fueza propia que t iene el movimrento social de los trabaladores. fuerza
que se basa en la experiencia colectiva acumulada de manera reflexionada

Tener fueza propia signif ica que los obletivos los medios y recursos
son propios.  Una formulac iôn en ta l  sent ido es la  del  s ind ica l ismo de acc ion
directa que preconizala accion colectiva de los trabajadores sin mediadores
de n ingûn t ipo,  basândose la  acc iôn en la  obra personal  e  inmediata de los
mismos trabajadores. Ello implica descartar todo t ipo de mediaciôn part idaria.
estatal o eclesiâstica en la relaciôn con el mundo emoresarial.

La autonomia no es autarc ia .  no es a is lamiento:  Un s ind icato a is lado de
los otros sindicatos esté a la merced de los acontecimientos. Un sindicato
afi l iado a una federaciôn sindical ouede contar con més fuezas: lo mismo
ocurre con una federaciôn afi l iada a una central nacional, y con esta afi l iada a
una central internacional. La autonomla se refiere al modo de relacionarse
con insti tuciones exteriores al movimiento sindical mismo y no a las relaciones
entre organizaciones sindicales de dist into nivel

Lo anterior t iene como corolario que: a mayor unidad sindical. mayor
posibi l idad de contar con fueza propia y, por tanto, con mayor autonomia.
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En elmarco de una sociedad basada en el dinero, es esencial la autono-
mia f inanciera de la organizaciôn sindical. La cotizaciôn de todos los afi l iados
es la condicion necesaria para que la organizaciôn no deba depender de
fuezas extraôas al movimiento de los trabaiadores.

Entre los diversos estudios consagrados al problema de la autonomia
obrerae destacan aquellos que la ven como expresiôn de la central idad del
trabajo en el proceso de producciôn Es a part ir 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 organizaciôn y por disposicio-
nes mentales diferentes. La autonomia obrera t iene aslrelaciôn directa con el
problema de la <integraciôn> 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. lgual ocurre en Chile cuando la
autonomla obrera se expresa en la constituciôn de una <<cultura> obrera, a
través de grupos de teatro, de mûsica, de l i teratura, etc. La autonomia del
movimiento de los trabajadores se expresa en la fôrmula <<La emancipaciôn
de los trabajadores serâ obra de los trabajadores mismos>>. La autonomfa
sindica l  queda expresada en la  Declarac iôn de Pr inc ip ios de 1988 de la  Cen-
tral Unitaria de Trabajadores en la que afirma su independencia frente al Es-
tado, los empresarios y cualquier otra insti tuciôn extrana al movimiento sindi-
cat .

Esta independencia se reafirma en general con respecto a los part idos
poli t icos. Se pueden senalar a este respecto dist intas modalidades de rela-
ciôn entre sindicatos y part idos

1.- Dependencia del part ido respecto al sindicato. El modelo estâ 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 part ido deltrabajo creado por los sindicatos y que permanece a lo largo de
su existencia en estrecha relaciôn el los. El part ido representa de manera di-
recta a las organizaciones sindicales y sus demandas en el parlamento. En
los arios 80, este t ipo de relaciôn se modif ica, cobrando cada uno de el los
mayor autonomia.



2.- Dependencia del sindicato respecto al part ido. El modelo inicial se en-
cuentra en la Asociaciôn general de trabajadores alemanes fundada por
Ferdinand Lasalle, organizaciôn primero hosti l  a los sindicatos, pero que des-
pués preconiza la subordinaciôn de estos a la poli t ica social ista El part ido
social-demôcrata alemén se olantea inicialmente la subordinacion del movi-
miento sindical, l legando mâs tarde a una fôrmula de compromiso: la <accion
comûn social ista> en la que part icipan en pie de igualdad, part ido. sindicatos
y cooperativas. El modelo primero es retomado en la Rusia zarista por los
bolcheviques, quienes lo imponen como modo oficial de funcionamiento des-
pués de la  Revoluc iôn de 1917.

3.- Independencia y buenas relaciones. El caso norteamericano es el mâs
destacado. en que la voluntad de autonomia descarta toda l igazôn con los
part idos poll t icos. La f igura emblemâtica del sindical ismo norteamericano
Samuel  Gompers resume su acc iôn en dos fôrmulas:  (mâs) .  que resume su
fi losofia reivindicativa y (recompensa a tus amigos y castiga a tus enemigos>
que def ine sus re lac iones con e l  mundo pol i t ico.  E l  s ind ica l ismo luego no
renuncia a la acciôn poli t ica siempre que esta esté controlada por él y orrenta-
da a su propio servicio

En los t res casos mencionados se t ra ta de un s ind ica l ismo uni f icado a
escala a nac ional .  Dis t in ta es la  s i tuac iôn en e l  caso f rances

4.-  lndependencia rec lproca y competencia El  modelo c lâs ico es iâ const i tu i -
do por  e l  s ind ica l ismo f rancés de acc iôn d i recta a comienzos de s ig lo  En este
caso,  las re lac iones entre e l  s ind ica l ismo revoluc ionar io  y  las organizac iones
poli t icas social istas son de hosti l idad y de competencia mutua Los part idos
son vistos como fuente de divisiôn del movimiento obrero.La independencia
respecto a los part idos es la condiciôn misma de la acciôn sindical como
acciôn directa. Como el objetivo es la aboliciôn del salariado. y esto se logra
con el término del sistema capital ista. es el sindicato el agente de la transfor-
maciôn y los part idos sôlo compiten con é1.

Estos dist intos modelos de acciôn corresponden a dist intas situaciones
histôricas mâs que al predominio de una tal o cual concepciÔn ideolÔgica
Estân marcados, entre otros factores, por el momento en que nacen tanto el
part ido como el sindicato. En general, cuando es el part ido (obrero)) o (so-

cial ista> el que surge primero se constata una cierta subordinaciôn (sea for-
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mal o real) del sindicato al part ido En Chile. es el part ido como forma de
organizaciôn de los intereses populares el que precede a la formacion de los
sindicatos. El Part ido Demôcrata data de 1887. las organizaciones puramen-
te s ind ica les surgen a f ines de s ig lo .  En e l lo  también Juega e l  peso del  Estado
como inst i tuc iôn f rente a l  conjunto de las inst r tuc iones.  En Chi le  a l  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
acciôn del  s ind ica l ismo.  En Chi le .  este movimiento soc ia l  se conf igura en los
primeros decenios de este siglo como sindical ismo de accion directa A parttr
de los aôos 20 y  sobre todo.  con e l  desarro l lo  de l  Estado in tervencronis ta y  la
leg is lac iôn del t rabajo.  e l  s ind ica l ismo se legal iza y  su desarro l lo  se ve asocia-
do a l  de los par t idos populares hasta 1973

Sindica l ismo e ideologia

Todo grupo. organizaciôn y/o insti tuciôn t iene una cierta manera de sen-
t ir.  de pensar y de actuar. Se sintetiza en esa manera la representacton men-
ta l  que e l  grupo t iene de su propia prâct ica.  las de los ot ros grupos las de sus
re lac iones con esos grupos as i  como con e l  conlunto de las re lac iones soc ia-
les ex is tentes.  Se const i tuye as i  un conjunto de ideas y  de rmâgenes co lect r -
vas que se expresan en lo  que se d ice y  (a veces,  s iempre o nunca)  en lo  que
se hace. Es lo que se l lama <<cultura> del grupo o en un sentido mâs restr in-
g ido.  < ideologia> la  que cont iene e lementos de conocimiento y  de e lementos
afectivos o emocionales que l laman a la acciôn. Esta combinaciôn de unos y
otros es lo que permite que el discurso ideologico sirva de verdadero cemento
a la  v ida del  grupo,  organizac ion o inst i tuc ion.  Ninguno de estos puede exrst r r
sin esa <<cultura> especlf ica o sin ideologia. cualquiera sea el grado de elabo-
raciôn. Luego, un sindical ismo sin ideologia (como una empresa sin una <fi loso-
f ia>) ,  es dec i r  s in  una representac iôn ideal  de s i  mismo.  es un s ind ica l ismo
incaoaz de afirmarse como suieto autônomo.

EJERCICIOS

1) Compare el t ipo de relaciones sociales que se da en un campamento mine-
ro y en una industria siderûrgica. Por ejemplo, las minas de Lota en compara-
ciôn con Huachipato. cQué t ipo de organizaciôn sindical es la que predomina
en cada caso?



2) s,Estima Ud. que la problemâtica introducida por elfeminismo puede poten-
ciar al sindical ismo? Si su respuesta es afirmativa s,de qué manera piensa
que puede producirse?

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

Baltasar Castro <<Mi camarada padre>
Eugenio Gonzâlez <<Hombres>>
José S. Gonzâlez Vera <Cuando era muchacho>>
Nicomedes Guzmân <La Sangre y la Esperanza>,

<Hombres Oscuros>>
Arturo Lafontaine <<Oir su voz>>
Baldomero Li l lo <Sub-Terra>
Volodia Teitelboim <Hiio del Sali tre>

PARA EL TRABAJO EN GRUPO

Realice el siguiente trabajo de ldentif icaciôn de necesidades en materia de
formaciôn.
. Determinar las diferencias entre
- prâcticas satisfactorias y précticas frustrantes
- prâcticas deseables y prâcticas no realizadas
- prâcticas percibidas como deseables pero no posibles
- prâcticas percibidas como deseables pero para las que no se t iene la volun-
tad de realizarlas
- modalidades de formaciôn deseables y modalidades no deseables
- modalidades de formacién percibidas como fructuosas y modalidades infruc-
tuosas
- modalidades de formaciôn percibidas como faclibles y modalidades percibidas
como factibles y prâcticas frustrantes
- ldentif icar a part ir del anâlisis de la distancia entre las necesidades percibidas
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como no sufictentemente realizadas, pero sin embargo deseables, posibles 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: ase trata de necesidades
centradas en competencias l igadas a tareas a cumplir para:

. el buen funcionamiento insti tucional

. el desarrol lo personal

. competencias que permitan defender o valorizar el sindicato?

NOTAS :

1 Se suele mencionar  como e jemplo t ip ico de grupo pr imar io  la  fami l ia .  Srn
embargo e l lo  es vâ l ido sô lo para la  fami l ia  nuc lear  que conocemos.  const i tu i -
da por la pareja y sus hi jos, puesto que sociedades dist intas a la nuestra
conocen formas de parentesco y de f i l iaciôn para las cuales nuestra forma de
famil ia les oareceria exôtica.
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