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iF elicitaciones por
Ser Delegado de AFSCME!

La labor del delegado es la més exigente de nuestra union, la mas importante
yla que llena de mayor satisfaccion al que la desempeia. Esto s€ debe a que usted
estd en la primera linea en nuestra lucha por desarrollar una union fuerte’y activa
en el lugar de trabajo — una unién que pueda hacer una diferencia real en las
vidas de nuestros miembros.

Los delegados de taller ejercen gran influencia en 1a confianza y fe que los
miembros tienen €Nt su union. El delegado €s la persona de la union que nuestros
miembros ven todos los dias cuando van a trabajar. En los ojos de la mayoria de los
miembros de AFSCME, usted es la union. Por ello, el delegado de AFSCME, mds
que ningun otro lider 0 activista de 1a unién, tiene 1a oportunidad de energizar y

movilizar 1a fuente de fortaleza de Auestra union: los miembros.

El delegado adoptd diversas funciones €0 la union. Usted proporcion?d liderazgo
en el lugar de trabajos organiza a los colegas para que realicen acciones colectivas; s€
comunica con los trabajadores los lideres de 12 union y 1a gerencia; ¥ representa 2
los miembros. Al realizar estas tareas del delegado, usted conquistard la confianza y
el respeto de sus companeros de trabajo. Esto le permitiré\ {levar a cabo lo que
constituye st principal responsabilidad: acercarse a nuestros miembros Y alentarlos
a ser participantes activos € involucrarse en st union.

Esto es de importancia vital por la verdad fundamental de nuestra union: La
participaci()n de los miembros € las actividades ¥ las acciones de la union le daa
la unién poder en ¢l lugar de trabajo. Una unién fuerte esta mejor habilitada para
proteger los derechos de los trabajadores’y luchar por mejoras €i los sueldos,
horarios, condiciones laborales Y calidad de vida en el trabajo.

Siéntase orgulloso de ser el delegado de AFSCME. Sabemos que usted
respondera al reto.

En solidaridad,

v
Gerald W. McEntee Wwilliam Lucy
Presidente Intemacional Secretario—Tesorero Intemacional
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I: INTRODUCCION

En 1992, el Centro Wilson de Investigaciones Publicas realiz un estudio sobre las
“Opiniones de los Trabajadores Acerca del Valor de las Uniones”. El estudio concluyé
que cuando los miembros de las uniones cuentan con delegados eficaces:

B Essignificativamente mas probable que sientan que la unidn es eficaz para ayudarlos
a obtener mejoras relacionadas con el trabajo.

B Es mucho mds probable que sientan que su representante de la unién se preocupa
por ellos.

B Es mas probable que estén dispuestos a aprobar el manejo de querellas, y a radicar
querellas.

B Es mucho mds probable que estén dispuestos a recurrir a la unién (y no a la gerencia)
para resolver problemas relacionados con el convenio colectivo.

B Son mads optimistas acerca de la habilidad negociadora de su local.

Es mds probable que noten la importancia de los esfuerzos organizativos de la unién.

B Es mias probable que estén dispuestos a participar voluntariamente en las actividades
de la unién.

El estudio confirmé dos arraigadas creencias de AFSCME: los delegados son la piedra
angular de la unién y los delegados eficaces forman uniones mas fuertes.

Los delegados de AFSCME desempenan sus funciones en una amplia variedad de
lugares de trabajo. La mayoria de ustedes trabajan para el sector publico, pero muchos de
ustedes trabajan también en el sector privado. Ustedes son empleados de estados, conda-
dos y municipios, y algunos de ustedes trabajan para el gobierno federal. Algunos de uste-
des trabajan para organizaciones sin fines de lucro. En algunos casos, ustedes tienen a su
cargo representacion sindical, ya sea por ley o por disposicion del convenio colectivo. En
otros lugares, los empleados no unionados no tienen que pagar por representacion sindi-
cal y es posible que ustedes igual tengan que representarlos. Ustedes trabajan en estados y
otras jurisdicciones donde rigen leyes de negociacion colectiva y donde existen convenios
negociados. Pero muchos de ustedes también luchan por la dignidad en los lugares donde
los empleados publicos todavia no han ganado el derecho fundamental de negociar colec-
tivamente los sueldos, las horas y las condiciones de empleo.

El contenido de este Manual del Delegado de AFSCME ha sido concebido para ayu-
darlo a ser un delegado eficaz, independientemente de su situacién de trabajo particular.
Estas paginas contienen un caudal de informacién: desde todo lo relacionado con las
responsabilidades del delegado hasta aptitudes para el manejo de querellas, desde asuntos
legales hasta la historia de AFSCME. Si bien es posible que no toda la informacion sea
adecuada a su situacion en particular, aplique los principios y pautas que lo son.

A lo largo del manual se incluye un conjunto de “Ideas Brillantes”, concebidas para
dar consejos, proporcionar pautas o aclarar diversos temas. Asi que, la préxima vez que
alguien pregunte: “;Quién tuvo esa brillante idea?”, puede responder que fue usted; usted
es el delegado de AFSCME.
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Il: LAS FUNCIONES DEL DELEGADO

Los miembros de AFSCME traen consigo diferentes destrezas, habilidades y experien-
cias a su labor como delegados de la unién. Algunos delegados son excelentes organiza-
dores y otros hacen un magnifico trabajo motivando a la gente. A algunos les gusta
representar a los miembros en el procedimiento de querellas y otros prefieren hacer
frente a los problemas que se suscitan en el trabajo desarrollando nuevas tacticas y
estrategias. Con su dinamismo, entusiasmo y compromiso, los delegados de AFSCME
desempenan una funcién clave en la creaciéon de una unién local fuerte.

El Delegado como Lider

El liderazgo puede definirse como la capacidad para motivar a un grupo de perso-
nas a actuar en busca de sus intereses y metas comunes.

Los miembros de AFSCME ven al delegado como un lider en el lugar de trabajo.
Acuden a él cuando buscan informacién o cuando necesitan ayuda para resolver algtin
problema. Para ser lider, el delegado debe comprender la diversidad de los miembros
de la unién —las diferencias culturales, raciales, de género, de orientacién sexual y de
edad— y promover la unidad para frenar a la administracion en sus intentos de dividir
a los trabajadores.

Como delegado, usted debe tener credibilidad (definida sencillamente como la
cualidad de ser “digno de confianza”) ante los miembros de la unién, sus companeros
de trabajo y los gerentes y supervisores con quienes usted intenta resolver los proble-
mas y asuntos del lugar de trabajo. Por lo general, la credibilidad no se obtiene facil-
mente, se la tiene que ganar con el tiempo.

Usted debe ser capaz de escuchar los problemas, preocupaciones y asuntos de
interés de los miembros de la unién y de sus companeros de trabajo. Al identificar los
problemas del lugar de trabajo, los delegados pueden involucrar a los miembros en la
busqueda de soluciones. Escuchar es una habilidad que se debe desarrollar y practicar.

El delegado debe ser capaz de motivar a los miembros a actuar en torno a las preo-
cupaciones y los problemas en el lugar de trabajo. Los delegados que tratan de “hacerlo
todo” se agotan, se sobrecargan de trabajo y caen en una situacién de mucho estrés. Los
delegados que hacen todo no involucran a otros miembros de la unién. Un alto nivel
de participacién entre los miembros es seiial de una unién fuerte.




Ideas Brillantes
Lo que se Necesita para Ser un Lider

Lograr la Credibilidad

Sea honesto con los miembros de la unién, los companeros de trabajo
y los gerentes. Un delegado que engana, miente y manipula la verdad
no gozara de credibilidad por mucho tiempo.

Sea confiable. Cuando no sepa la respuesta a una pregunta diga “no lo
sé”. Luego, obtenga la informacién y comuniquesela a la persona que
le hizo la pregunta lo mas pronto posible. Cuando diga que va a hacer
algo, llévelo a cabo.

Manténgase informado sobre el convenio, y las normas y los reglamen-
tos del trabajo; conozca a los companeros de trabajo en su area, a los
supervisores y administradores y los problemas que afectan a los tra-
bajadores, etc.

Brinde apoyo. Cuando los compafieros de trabajo se acerquen a usted
con sus problemas o quejas, trate de comprenderlos, alentarlos y dar-
les ayuda o guia para resolver sus problemas.

Demuestre compromiso con el movimiento laboral y con los objetivos
de AFSCME: conquistar respeto, dignidad y un trato justo para los tra-
bajadores en los lugares de trabajo, y darles voz en las negociaciones
de las condiciones de trabajo.

Escuchar

Preste atencion a lo que dicen los miembros, los que no son
miembros o los gerentes.

Muestre interés en el asunto, problema o queja que le estan
planteando; mire a los ojos a la persona que le esta hablando.

Concéntrese y no finja estar atento ni se deje distraer.

No interrumpa. Es imposible escuchar si esta hablando al
mismo tiempo.

Haga preguntas si no esta seguro o no entiende lo que la persona
esta diciendo.




Motivar a los Miembros

B Lidere con su ejemplo.

B Establezca con el tiempo relaciones de confianza y solidaridad, asi desar-
rollard bases sélidas que luego serviran cuando le deba solicitar a alguien
que realice una tarea especifica o participe en una actividad.

B Hable con los miembros de la unién individualmente: es mas eficaz que
pedir voluntarios en una reunién del grupo.

B Sea especifico y claro al asignar las tareas. Es mas facil conseguir volun-
tarios para realizar tareas pequefias de un proyecto que para hacerse cargo
de todo el proyecto.

B Indique cuando comienzay cuando termina la tarea.

B Recuerde que las personas se vuelven activas cuando se sienten exaltadas
o enojadas por los problemas en el trabajo. Animelas a involucrarse para
hacer algo acerca de los problemas.

El Delegado como Comunicador

El delegado es el centro de una rueda de comunicaciones. La informacién
se transmite de un lado a otro constantemente a través de
todos los rayos de la rueda.

Comunicacion personal

La manera mds eficaz de comunicarse con los
compaiieros de trabajo es personalmente o
cara a cara. Este tipo de comunicacién tiene
varias ventajas sobre cualquier otro método.
Al comunicarse personalmente, los delega-
dos pueden:

B “Darle un rostro” a la unién.

B Aumentar la visibilidad de la unién.

B Desarrollar relaciones con los miembros de la

union. S
QO
B Obtener comentarios inmediatos sobre los asuntos. 43
N
B Aprender sobre las preocupaciones y los problemas de los trabajadores. S
o

B Solicitarle directamente al miembro de la unién que se involucre de algunaglanera
especifica (por ejemplo: venir a la reunién, formar parte de un comité, ﬁrn@ una
solicitud, usar un botén distintivo, distribuir folletos).

¢
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Una unién fuerte depende de un flujo de informacién constante. Los oficiales, los
delegados y los miembros activos de la unién constantemente estdn tomando deci-
siones sobre como enfrentar los problemas y cudles son las acciones necesarias para
crear un mejor lugar de trabajo. Cuanto mayor sea la cantidad y calidad de la infor-
macién, mejores serdn las decisiones que se toman.

En primer lugar, los delegados deben conocer su convenio y las normas del trabajo.
Pero es igualmente importante que los delegados conozcan los asuntos y los problemas
que afectan a los miembros, y sepan todo sobre la unién. Una gran parte de la comuni-
cacion es su capacidad para compartir el conocimiento y la informacién de manera que
ayude a los trabajadores a comprender como y por qué los afectan los problemas. Los
miembros bien informados y educados son miembros activos.

Lo que el Delegado Debe Saber y Enseinar

B Problemas Laborales y Como Afectan a los Empleados. Manténgase informado
sobre los asuntos que afectan a los miembros de AFSCME desarrollando rela-
ciones con sus compariieros de trabajo, creando una estructura MAT (Equipo de
Miembros en Accién o MAT — por sus siglas en inglés, vea la pagina 37) y escu-
chando las preocupaciones de los empleados. Usted también puede mantenerse
informado sobre los asuntos que afectan a los miembros de AFSCME en todo el
pais leyendo las publicaciones de la unién y visitando el sitio web de AFSCME
(www.afscme.org) en Internet. Ejemplos de estas preocupaciones son la priva-
tizacion y la externalizacion, la economia laboral y los temas politicos y legislativos.
Comparta informacién importante con los companeros de trabajo mediante la
estructura MAT.

El Convenio (u otras normas de trabajo en lugares donde la unién no ha conquis-
tado atin derechos de negociacion colectiva y no ha negociado un convenio). El
convenio dispone el monto de los sueldos, las horas y las condiciones de trabajo
acordadas entre la unién y la gerencia. Constituye la principal fuente de derechos
del empleado en el trabajo.

Normas de Trabajo. Son las que aparecen en documentos tales como las normas
del servicio publico, los reglamentos del sistema de méritos, los reglamentos de
personal o los manuales de politicas y procedimientos elaborados por la gerencia.
Condzcalos para asegurarse de que la gerencia los aplica justa y equitativamente.

Estructura de la Union. Sepa los nombres de los oficiales de la unién local, los
delegados y los lideres de los MAT; los comités de la local y los nombres de los
presidentes de dichos comités; la fecha, hora y lugar de las reuniones de miembros;
el nimero de teléfono de la oficina de la unién local (si la hay); las prestaciones
que benefician a los miembros; y los servicios que ofrecen la local, el concilio y la
Unién Internacional.

Principios y Objetivos de la Unién. Conozca a fondo los objetivos de la unién
(descritos en el plan Poder para Ganar del Siglo XXI de AFSCME), los valores
de la unién (tales como defender los derechos del trabajador al respeto y a un
tratamiento justo en el trabajo) y la mision de la unién (segun se la presenta en




el Preambulo de la Constitucion de AFSCME). El plan Poder para Ganar del Siglo
XXI contiene un resumen excelente de los principios y objetivos de la unién y esta
disponible en www.afscme.org/publications/11702.cfm.

El Delegado como Representante

El delegado representa a los empleados en el procedimiento formal de querella (para
informacién completa sobre cémo manejar las querellas, vea la seccion III).

Ademas, el delegado representa a los trabajadores de muchas otras maneras,
entre ellas:

B En esfuerzos informales para resolver problemas y en las discusiones con la gerencia.

B En interacciones con los oficiales locales, dando voz a las opiniones y preocupa-
ciones de los empleados.

Por otro lado, el delegado representa a los lideres de la local cuando les comunica a
los miembros informacién concerniente a la unién.

El Delegado como Organizador

El delegado es la presencia mas visible de la unién en el lugar de trabajo. Usted esta
en contacto con los companeros de trabajo casi todos los dias. Por eso, el delegado se
encuentra en una posicién ideal para llevar a cabo la funcién mds importante de cual-
quier activista sindical: ser un organizador de la unién.

Los delegados pueden hacer esto de dos maneras. Primero, usted puede activar y
movilizar a los miembros de la unién en torno a las cuestiones del lugar de trabajo que
los afectan. Segundo, usted puede registrar y activar nuevos miembros.

Movilizando Miembros

Casi todos los dias surgen diversos problemas en el trabajo. El supervisor trata a
los trabajadores de manera injusta. La gerencia ignora o malinterpreta el convenio. El
administrador no hace lo que prometié o esta llevando a cabo exactamente lo que dijo
que no harfa. Generalmente hay una variedad de métodos y opciones disponibles para
hacer frente a la mayor parte de los problemas laborales.

B El Procedimiento para Presentar Querellas es el proceso formal de resolucién de
problemas contemplado en el convenio, o las normas del trabajo si no se ha firmado
un convenio (vea la seccion III). Pero el procedimiento para presentar querellas
tiene varios inconvenientes: muchos problemas no estdn cubiertos por el texto del
convenio. Lleva tiempo procesar una querella y “la justicia tardia no es justicia”.
Una querella a menudo involucra a un solo delegado y un trabajador, y la gerencia
s6lo debe tratar con esas dos personas. Entonces, ;dénde encuentran las uniones su
fortaleza? {En los niumeros! Por eso, los delegados siempre piensan coémo involucrar
a los miembros para hacer frente a los problemas en el trabajo.

B Las discusiones informales con la gerencia a veces resuelven los problemas que sur-
gen en el lugar de trabajo. El representante del trabajador —el delegado de taller—
puede hacer esto. Mejor auin, un grupo de trabajadores —con su delegado— podria




reunirse con la gerencia. {La cantidad hace la fuerza! Esto puede realizarse antes de
radicar una querella (éste podria ser el momento mas oportuno para resolver el
problema). O puede hacerse en vez de radicar una querella.

Movilizar a los miembros para resolver los problemas laborales es la mejor manera
de desarrollar la fuerza y el poder de la unién en el lugar de trabajo. Este método
aprovecha la fuente de la fuerza de la unién: jlos miembros! Para llevar a cabo
acciones exitosas en el lugar de trabajo, el delegado debe:

# Planificar tacticas y estrategias junto con los miembros; las
acciones pueden ser simples o elaboradas: desde peticiones y
dias para usar el botén distintivo hasta panfletos y delegaciones
para reunirse con la gerencia.

@ Involucrar a la mayor cantidad de trabajadores posible en la
planificacion y ejecucion de las acciones.

@ Crear apoyo hablando con los trabajadores personalmente.

4 Mantener informados a los trabajadores para que el grupo
pueda tomar decisiones conjuntamente.

@ Hacer publicas sus victorias.

Para obtener ayuda con la organizacién de actividades en torno a los problemas
relacionados con el trabajo, vea las siguientes secciones de este manual:

Equipo de Miembros en Accidn, paginas 37-38
Cémo Planificar una Campana Estratégica, Apéndice E, paginas 65-66

Reglas de Tacticas, Apéndice F, pagina 64

Ideas Brillantes
Desarrollando la Fuerza de la Union en Torno a
los Asuntos del Lugar de Trabajo

.

Para que un asunto del lugar de trabajo sea bueno para movilizary
activar a los miembros, el asunto debe:

Sentirse ampliamente — afecta a una gran cantidad de personas.
Sentirse profundamente — los trabajadores desean hacer algo al respecto.

Poder ganarse — los miembros deben creer que hay una gran probabilidad
de ganar, o que tienen una buena estrategia para ganar.

Ser facil de entender.

No causar divisiones — evite asuntos que dividen a los miembros y los que
pueden separarnos del piblico al cual servimos.




B Desarrollar liderazgo y sentimiento de propiedad — debe ofrecerse a los
miembros muchas posibilidades de participar.

B Dar a los miembros un sentido de su poder — al desarrollar y llevar a cabo
una estrategia exitosa.

B Tener fechas limite claras — idealmente, plazos de resolucion breves.

M Valerla penay tener como resultado una mejora real en la vida de
los miembros.

B Ser coherente con los valores de la unién.

B Alterar las relaciones de poder — cuando se involucra a los miembros
cambia el “balance de poder” en el lugar de trabajo.

Ejemplo de Como Utilizar un Problema para Ganar Fuerza

Escenario: Durante los meses de verano el sistema de aire acondicionado central de un
edificio municipal operé de manera continua. Los empleados entraban del fuerte calor
del verano a un edificio muy frio. Los trabajadores no se sentian bien. Muchos se vieron
obligados a tomar dias de licencia por enfermedad. El delegado present6 una queja, pero
no se hizo nada. El jefe del departamento alegé que el arreglo estaba fuera de su control.

Qué medidas tomar: El enojo y la frustracién aumentaron, y por lo tanto el delegado
reunié a los empleados y entre todos adoptaron un plan. Primero, distribuyeron una
peticién exigiendo la reparacién del aire acondicionado. El delegado y otros tres miem-
bros de la unién presentaron la peticién al jefe del departamento. Se envié una copia al
administrador municipal.

Luego, los empleados mandaron a hacer un letrero, que fotocopiaron y colocaron en
sus escritorios a la vista del publico. El letrero decia: “Nosotros no estamos tratdndolos
con frialdad, es el edificio™.

Los empleados debatieron sobre qué mds podian hacer. Consideraron realizar un
piquete informativo frente al edificio, pero decidieron que primero era mejor tomar
otras medidas en las que pudieran participar todos. Una empleada explicé que podia
conseguir orejeras verdes. Se obtuvieron las orejeras y durante tres dias consecutivos
todos los empleados las llevaron puestas mientras trabajaban. Al mismo tiempo, el dele-
gado escribi6 una carta al administrador municipal, exigiendo una reunién para discutir
el asunto del aire acondicionado. El delegado hizo que todos los empleados del depar-
tamento firmaran la carta. Una comision representante entreg6 la carta en persona a la
oficina del administrador municipal.

El administrador municipal no se reunié con los empleados. En cambio, el sistema de
aire acondicionado fue reparado durante el fin de semana.

El fin de semana siguiente los empleados organizaron una fiesta para celebrar la vic-
toria y cantaron a coro un par de veces el himno Solidaridad para Siempre (la letra del
himno en espaniol y en inglés aparece en el apéndice G, paginas 68-69).




Inscripcion y Activacion de Nuevos Miembros

Contacto con los Nuevos Empleados. En casi todos los casos, el primer activista de

la unién que entra en contacto con un empleado nuevo es el delegado. En ese preciso
momento se presenta la gran oportunidad de “organizar” al nuevo empleado, es decir,
solicitarle al empleado que firme la tarjeta de membresia, se una a la unién y se invo-
lucre. Otorgue una gran prioridad a la inscripcién de nuevos miembros, ya sea que el
empleado es nuevo en el trabajo o que ha estado trabajando por muchos afios, y que —
por las razones que sean— atin no se ha hecho miembro de la unién.

Ideas Brillantes
Pidales que se Unan

En las encuestas, la razén principal que ofrecen los trabajadores para no
pertenecer a la unién es: “Nadie me lo ha planteado nunca”. Ese problema
es facil de corregir. Acérquese a sus comparneros de trabajo y pidales que
ingresen a nuestra unién.

No Se Olvide de los que Realizan Pagos por Representacion Sindical (“Parte
Justa”). En muchos lados, la unién ha negociado una disposicion del convenio segtiin
la cual los trabajadores que no se unen a la unién igual tienen que pagar por represen-
tacion sindical (generalmente un porcentaje o un equivalente de las cuotas de la
unién). No se olvide de estas personas y no adopte una actitud del tipo “total, estamos
recibiendo su dinero, asi que no importa si se vuelven miembros”. Cada uno de los
trabajadores que integran la unidad de negociaciones es un miembro potencial, un
recurso potencial, un talento potencial y un activista potencial de la unién.

Ideas Brillantes
Organizando Nuevos Miembros

B Mantenga una presencia sindical visible en el trabajo. Una buena idea es
llevar puesto el botén de delegado todos los dias cuando va al trabajo.

B Dé la bienvenida a los nuevos empleados en su primer dia en el trabajo.

B Proporcione “material de bienvenida” sobre la unién (vea el Apéndice B,
pagina 59).

B Hable sobre la importancia de hacerse miembro de la unién y responda a
cualquier pregunta que formule el empleado sobre la unién o el trabajo.

B Ofrezca una tarjeta de afiliacion y solicitele al empleado que la firme y se
una a la union.




Después de inscribir a los nuevos miembros, siga en contacto con ellos
e invitelos a participar en las actividades y a integrarse a los comités de
la union.

Conozca el area de trabajo que representa: quién esta en la unién, quién
no esta, donde trabaja, en qué turno, etc.

Converse con los miembros y no miembros regularmente para conocerlos.

Proporcione publicaciones de la unién (por ejemplo, los boletines) y materia-
les sobre temas especificos (por ejemplo, salud y seguridad, cuestiones rela-
tivas al cuidado de nifos y privatizacion, entre otros) a fin de que puedan ver
los esfuerzos de la union respecto de los problemas que los afectan.

Cuando surjan problemas en el lugar de trabajo que afectan a todos los
empleados, invite a los empleados no unionados a participary a que sean
parte de la solucién.
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lll: MANEJO DE QUERELLAS*

El convenio negociado (o las normas de trabajo) es el documento mas importante
del delegado de la unién. Contiene los salarios, los horarios, las condiciones de tra-
bajo y los derechos de los empleados de la unidad de negociacién. Pero la gerencia
muchas veces olvida, malinterpreta o ignora lo que se acordé en la mesa de nego-
ciaciones. Para procesar estas violaciones, el convenio colectivo contiene un proce-
dimiento para resolver querellas (en las dreas sin convenio colectivo, las normas de
trabajo pueden incluir un procedimiento de querellas).

Procedimiento de Querellas

El procedimiento de querellas contiene una serie de pasos. Aunque los convenios
colectivos y las normas de trabajo difieren en cuanto al ntiimero y los detalles de estos
pasos, presentamos aqui el formato mds comun:

Paso 1: Normalmente se realiza una reunién —con el supervisor inmediato y quien
presenta la queja— para tratar el problema. A veces éste es un paso informal que se
lleva a cabo antes de radicar la querella por escrito a la gerencia. En otras ocasiones, el
proceso de la querella formal por escrito se inicia en este paso.

Pasos 2 a 4: Cuando la querella escrita no se resuelve satisfactoriamente, puede ser
presentada a niveles cada vez mads altos de la gerencia (si la querella escrita no se pre-
senta en el primer paso, se la puede iniciar en el segundo). Generalmente, estos niveles
pueden incluir al director del departamento, al jefe de divisién y al administrador del
organismo.

Arbitraje: Si la querella no ha sido resuelta, la etapa final es recurrir a una audien-
cia con un arbitro profesional cuya decision es final y vinculante, si asi lo establece el
convenio (vea las paginas 22-23 para mas informacién sobre el arbitraje).

Ideas Brillantes
Usar las Querellas para Fortalecer la Union

B Haga cumplir el convenio cuando la accién o inaccién de la gerencia viola los
acuerdos establecidos.

B Interprete lo escrito en el convenio cuando la unién y la gerencia estan en
desacuerdo en cuanto al significado de una seccidn especifica del acuerdo.

B Mejore el convenio sefialando las partes problematicas y las deficiencias del
convenio vigente. Estas pueden ser corregidas por la unién cuando negocie el
siguiente convenio.

* Los términos “queja” y “querella” se usan de manera intercambiable, teniendo en consideracion
los usos de diferentes regiones del habla hispana.




B Proteja los derechos de cada trabajador, cada grupo de trabajadores o
de la unién misma.

B Organice a los trabajadores que todavia no han ingresado a la unién
difundiendo informacion sobre las victorias que se obtienen a través del
procedimiento de querellas.

B Gane el respeto de la gerencia mostrando que la unién no permitira abusos o
violaciones del convenio o de las normas de trabajo.

Cinco Pasos para el Manejo de una Querella

Casi todos los dias, los delegados escuchan quejas acerca de algo relacionado con el
trabajo. Para ayudar a determinar si dichas quejas son legitimas, existe una férmula de
cinco pasos que usted puede utilizar para afrontar cualquier problema o conflicto que
surja en el lugar de trabajo, que pueda servir de base para una querella:

1) Identificacion
2) Investigacién

3) Documentacion
4) Preparacion

5) Presentacién

Paso 1: Identificacion

Conozca la definicién de querella, segiin aparece en el convenio o en las normas de trabajo.
Ademds de establecer qué es una querella (por ejemplo: “cualquier conflicto sobre la inter-
pretacion o aplicacion del convenio”), es posible que existan disposiciones del convenio
que estan excluidas del procedimiento de querellas.

Esta informacién bdsica lo preparard para contestar las siguientes preguntas
B ;Violé la gerencia alguno de los siguientes puntos?

1) El convenio

2) Una norma de trabajo o reglamento

3) Una politica o procedimiento

4) Alguna ley federal, estatal, del condado o municipal

5) Alguna ordenanza de salud y seguridad

6) Las practicas de uso y costumbre (vea las paginas 16-17 para mas informacién
sobre este tema).




;Constituy6 la acciéon de la gerencia un tratamiento injusto o desigual contra un
empleado o grupo de empleados?

B ;Cometid la gerencia algtn acto de discriminacién o acoso?

B ;Tomd la gerencia medidas disciplinarias contra algin empleado o grupo de
empleados? (Vea la seccion IV sobre casos disciplinarios).

«_z»

Si la respuesta a cualquiera de estas preguntas es “si”, hay una gran posibilidad de que
existan bases para radicar una querella.

Ideas Brillantes
Practicas de Uso y Costumbre
.

Por lo general, las practicas de uso y costumbre no estan cubiertas en el convenio,
pero con el tiempo han llegado a ser aceptadas como condicion del empleo. Los
siguientes cuatro elementos deben estar presentes para determinar qué es una
“practica de uso y costumbre”:

1. Una conducta clara y consistente: La practica tiene que ser una actividad nor-
mal. La “practica de uso y costumbre” no es una actividad vaga o una falla
ocasional en el modo habitual de hacer las cosas.

2. Actividad durante un periodo razonable: La frase “durante un periodo razo-
nable” es subjetiva e indefinida. Por consiguiente, los arbitros deciden —en
cada caso por separado— si una practica lleva “suficiente tiempo” como para
que se la pueda considerar como una condicién del empleo. Uno o dos casos
por afio durante un periodo razonable no se considerarian suficientemente
consistentes. Sin embargo, la misma actividad repetida una vez por semana
durante cinco anos podria serlo.

3. De conocimiento general: Ambas partes, la gerencia y la unién, deben saber
que la practica existe. Esto no tiene que estar declarado o reconocido oficial-
mente, pero debe de ser verificado.

o oo

4. Silencio o ambigiiedad en el convenio: Cuando el convenio no mencione la
actividad, se puede considerar que dicha practica es una condicién implicita
del convenio, siempre que todos los elementos anteriores estén presentes. Si
la redaccion del convenio resulta ambigua o confusa, se sobreentendera que
las dos partes tenian el propdsito de que el convenio cubriera dicha actividad.
Los arbitros consideran las practicas de uso y costumbre para determinar la
intencién del convenio.

Ademas de estos cuatro principios, la union debe demostrar que se ha causado
dafo a los empleados afectados como consecuencia de los cambios en la prac-
tica por parte de la gerencia.




Un Ejemplo de Practicas de Uso y Costumbre

Escenario: En un hospital estatal, la jornada de trabajo en el departamento de los terrenos de
la institucién termina a las 4:30 p.m. Todos los dias los trabajadores retornan a las 4:15
al edificio donde se guardan las herramientas y el equipo. Alli también se encuentra la
oficina del supervisor. Los trabajadores se asean antes de marcar la tarjeta con la hora
de salida y marcharse a su hogar. Aunque en el convenio no se menciona el “tiempo de
aseo”, esta préctica ha existido por tiempo inmemorial.

Conclusion: Se dan los cuatro elementos de précticas de uso y costumbre: la actividad
consistente, larga duracién, conocimiento de las partes y un convenio que no lo men-
ciona. Si la gerencia decide cambiar la practica, la unién tendria bases sélidas para radi-
car una querella basdndose en la existencia de practicas de uso y costumbre.

Paso 2: Investigacion

La investigacién de un problema o una queja comienza hablando con la gente, a menudo

varias personas, entre ellas:

B FEl empleado afectado (es decir, el querellante potencial).

M Cualquier testigo que haya visto o escuchado algo relacionado con lo sucedido.
Entreviste a los testigos por separado; esto ayuda a recoger informacién y a descartar
las inconsistencias. No se conforme con la informacién de oido. Si alguien le dice:

“José me lo dijo ...”, hable con José.

B El supervisor involucrado en el hecho. A veces en una reunién informal con el
supervisor puede obtener informacién util y puede encontrar una manera de
resolver el problema sin tener que radicar la querella (siempre, antes de hablar con el
supervisor, digale al empleado que lo va a hacer).

Ideas Brillantes
Hacer las Preguntas Correctas
.

Empiece haciendo las mismas preguntas basicas —conocidas como las “5 pregun-
tas basicas” [en inglés las cinco W]— a cada persona con quien hable.

M ;Quién estuvo involucrado?

;Qué sucedi6?
;Donde sucedio

;Cuando sucedi6?

;Por qué esto da origen a una querella?

Nombres de las personas involucra-
das en el hecho

Descripcion del hecho
Lugar del hecho
Fechay hora en que ocurri6 el hecho

Secciones del convenio que fueron
violadas




Use la “Hoja Informativa de AFSCME sobre Querellas” (apéndice C, paginas
60-63) para asegurarse de que se formula cada una de estas preguntas y
se la responde.

B Escuche atentamente lo que cada persona tiene que decir.

B Tome notas durante o después de cada conversacion. Examine sus notas para
estar seguro de que la informacién es exacta y completa.

B Repase la informacién para verificar su exactitud; afiada cualquier dato que
falte y aclare las discrepancias.

Paso 3: Documentacion

La documentacién es la etapa en la que se recopila la evidencia —principalmente por
escrito— que servira de apoyo para su caso. Recopile toda la informacién que sea posi-
ble. Nunca se puede estar seguro de qué parte de la evidencia va a favorecer su caso.

La documentacién —la “evidencia fisica” que usted recopila— serd usada para
verificar la informacién que obtuvo de cada persona con la que hablé en la etapa de la
investigacién.

Ideas Brillantes
Recopilar la Evidencia
s

B Estudie el convenio, las normas del trabajo, las politicas, los procedimientos,
etc., para determinar cual de ellos —y qué secciones o normas— ha violado
la gerencia.

B Asegilrese de revisar el expediente oficial del empleado en los archivos del
personal. Este expediente contiene informacion muy detallada, por ejemplo,
la fecha de contratacion, las evaluaciones, los ascensos, las transferencias,
el uso de licencias, medidas disciplinarias tomadas en el pasado y cartas de
elogio, entre otras.

B Obtenga evidencia de todas las fuentes y reina todo lo que considere perti-
nente para el caso. Recuerde que es mejor tener algo que no se necesita,
que necesitar algo y no tenerlo.

B Haga copias de todos los documentos necesarios.

B La evidencia no siempre tiene que estar escrita en papel. Un equipo de
seguridad defectuoso o una fotografia del lugar donde ocurrié el hecho
podria servir de evidencia en su caso.




Solicitudes de Informacion

La Ley Nacional de Relaciones del Trabajo (NLRA — por sus siglas en inglés) y la mayoria
de las leyes estatales sobre negociacion colectiva que cubren a los empleados del sector
publico conceden a la unién el derecho a la informacién que mantienen los empleadores
y que se relaciona a una querella en curso o potencial.

Solicite la informacién por escrito. La unién puede exigir informacién adicional en
base al material obtenido en la primera solicitud. La negativa de la gerencia a suministrar
informacién pertinente a una querella puede servir de base para la radicacion de cargos
por practicas injustas del empleador. Los siguientes son ejemplos de la informacién que

se puede solicitar:

* Expedientes de asistencia * Némina de salarios
+ Correspondencia + Evaluaciones del desempeiio
« Expedientes de medidas disciplinarias * Expedientes del personal
« Especificaciones de los equipos « Fotografias
+ Expedientes de inspecciones + Listas de antigiiedad en el trabajo
+ Expedientes de asignacion de tareas « Apuntes del supervisor
* Descripciones de puestos * Memorandos de la gerencia

* Hojas de datos de seguridad del material (MSDS—por sus siglas en inglés)

Ejemplo de Carta para Solicitar Informacion

(Se incluye también el ejemplo de la carta en inglés para que pueda ser usada como modelo)

A: Howard Watson, Gerente de Recursos Humanos To: Howard Watson, Human Resources Manager
De: Pat Bell, Delegada de la Unién From: Pat Bell, Union Steward
Re:  Querella de Gail Webb respecto de las horas extras Re: Grievance of Gail Webb regarding overtime

To prepare for Gail Webb!s grievance, I request the follow-
ing information:

Le solicito la siguiente informacién a fin de preparar la
querella de Gail Webb:

1. Expediente de Gail Webb del archivo del personal y 1.  Gail Webb!s personnel file and job description.

descripcién de su puesto. s . .
P P 2. A current seniority list for the bargaining unit and for

Gail's department. I would like the job classification
listed for each employee.

2. Una lista vigente de antigiiedad correspondiente
a la unidad de negociacién y al departamento de
Gail. Asimismo, le solicito la lista de clasificacién de

puestos para cada empleado.

3. Una lista de todas las asignaciones de horas extras
realizadas en los dltimos seis meses. Para cada asig-
nacién, sirvase enviar el nombre del empleado y la
cantidad de horas extras trabajadas.

Me despido atentamente,

Pat Bell

3. Alist of all overtime assignments made in the past six
months. For each assignment I would like the name of
the employee and the amount of overtime worked.

Sincerely,

Pat Bell




Paso 4: Preparacion

La preparacion es la clave del éxito en la mayoria de nuestras actividades, y el manejo
de querellas no es una excepcion. El resultado de una querella depende, a menudo, de
la buena preparacion del delegado antes del proceso.

Ideas Brillantes
Preparacion

Examine la totalidad de la evidencia; complete los datos que falten.
Determine la importancia y relevancia de cada hecho y cada dato.

Distinga entre alegatos y opiniones, por un lado, y los hechos, por el otro.
(Por ejemplo: Alegato — “Sarah consigue la mayoria de las horas extras”.
Hecho — “Sarah trabajé horas extras los dias 7, 14, 21y 28 del mes pasado,
por un total de 16 horas”).

Examine el expediente de querellas de la local para investigar si hubo
querellas similares en el pasado.

Discuta la querella con otros delegados u oficiales de la unién para conocer
sus opiniones sobre el caso.

Escriba la querella (ver mas abajo consejos sobre como escribir una querella).

Prepare al querellante para la reunién con la gerencia sobre la querella.
Recuerde que es probable que el querellante nunca haya radicado una
querella y no sepa qué le espera en dicha reunion. Describa el marco de la
reunién: quién estara presente y como se radica la querella. Repase con el
querellante lo que debe y no debe decir durante la reunién. Algunos delega-
dos realizan un simulacro de la audiencia para preparar mejor al querellante.

Anticipe cudles seran los argumentos, las preguntas y los puntos de vista
del empleador. Preparense usted y el querellante para responder a cada
uno de ellos.

Como Escribir la Querella

La mayoria de las uniones locales de AFSCME tienen un formulario oficial de querellas
que debe usarse al radicar una querella por escrito. Si su local no tiene su propio for-
mulario ni uno proporcionado por la gerencia, puede usar el “Formulario de Querellas
de AFSCME” (vea el apéndice C, paginas 60-63).




Todos los formularios de querellas contienen cuatro secciones principales que
requieren la siguiente informacién:

1) Informacién basica sobre el querellante: nombre, titulo o clasificacién del
trabajo, departamento, lugar de trabajo, etc.

2) Informacidén sobre lo que pas6 (o no pasd) que provocé la querella.

3) Una descripcién de la cldusula del convenio, norma de trabajo, practica de
uso y costumbre, etc., que la gerencia ha violado.

4) FEl remedio que se reclama para solucionar la querella.

Ideas Brillantes
Como Escribir una Querella
_

B Presente la querella en forma concisa describiendo los hechos y la infor-
macién basicos.

B Noincluya declaraciones de opinién personal.

B No incluya su evidencia o argumentos del caso. Resérvelos para la reunién
con la gerencia.

B Incluya todas las violaciones pertinentes del convenio, de las normas de
trabajo, etc., por parte de la gerencia. Después de enumerar los articulos
especificos del convenio, puede incluir una frase que diga “y todas las demas
secciones aplicables del convenio”. Esto le permite ampliar sus argumentos
si surgieran detalles adicionales posteriormente.

B Solicite con claridad la solucion deseada (es decir, exactamente lo que el
querellante o la unién quieren como una solucién al problema). Asegiirese de
preguntar al querellante qué es lo que desea antes de escribir la solucién.

B Cuando corresponda, concluya la solucién propuesta solicitando que al
querellante se le “restituya y se reponga su derecho” (vea la pagina 28).

B Complete el formulario de querellas con el conocimiento y la ayuda del
querellante. Solicite al querellante que firme el formulario de querellas.

B Haga una copia del formulario de querellas antes de presentarlo a la
gerencia y guardelo en su archivo del caso.




Dos Ejemplos de Como Escribir una Querella

Cada ejemplo muestra una querella mal escrita seguida por una versién mucho mejor.
Ejemplo 1 — Cambio en la Hora de Entrada

Escrita pobremente

Declaracién de la Querella

Sin siquiera hablar con la unién acerca de esto, la gerencia decidié cambiar la
hora de inicio del turno de la tarde y el turno de la noche. El cambio de 45 minutos
en la hora de entrada para estos turnos podria ser catastréfico para las vidas de los
empleados. La gerencia nunca presta atencion a la unién y no pueden hacer lo que le
da la gana. Esto es injusto para todos los trabajadores de estos dos turnos.

Solucion

La gerencia debe dejar de hacer este tipo de maniobras y empezar a cumplir con el
convenio.

Version muy mejorada
Declaracion de la Querella

El 30 de octubre, la gerencia cambié la hora de inicio de los turnos de la tarde y la
noche. Esta accidn viola el Articulo VII (Horas de Trabajo), el Articulo XIV (Definicién
de Turnos) y otros articulos pertinentes del convenio.

Soluciéon

La gerencia debe volver inmediatamente al horario establecido en el convenio.

Ejemplo 2 — Licencia Personal
Escrita pobremente
Declaracion de la Querella

La semana pasada, Mary Roberts debié quedarse en su casa para atender a su hijo
que estaba enfermo. La nifiera de Mary estaba enferma ese dia y Mary no pudo encon-
trar a nadie con tan poca antelacién. Su esposo estaba fuera de la ciudad, asi que él no
podia ayudar. Por ello, Mary solicit6 licencia personal porque el convenio establece que
se puede usar licencia personal para emergencias. Pero Mike Carr, su supervisor, le dijo
que no puede tomarse licencia personal. El le marcé una ausencia sin justificar y le dijo
que todos tienen que tener arreglado un plan de emergencia para cuando pasan cosas
de este tipo.

Solucion

Todos los empleados de los siete lugares de trabajo del departamento deben
reunirse, y Mike Carr debe disculparse publicamente ante Mary y prometer no hacer
algo asi nunca mds. Se le debe devolver el dia de trabajo a Mary.




Version muy mejorada
Declaracién de la Querella

A Mary Roberts se le negd inadecuadamente licencia personal el 18 de mayo.
Esta accidén viola el Articulo XIII (Licencia Personal) y otras cldusulas pertinentes del
convenio.

Solucion

Mary Roberts debe recibir un dia de licencia personal por el 18 de mayo y se le debe
restituir y reponer su derecho (pagina 28).

Paso 5: Presentacion

Antes de la reunién con la gerencia, prepare un esquema de su caso. Esto ayuda a orga-
nizar la presentacion que usted hara a la gerencia. Lo ayuda también a definir con exac-
titud lo que quiere lograr en la reunién. Algunos delegados practican su presentacion
verbal delante de un espejo.

Recuerde: En una reunién para presentar una querella, usted se encuentra al mismo
nivel que la gerencia. Ya no se trata de jefe y empleado. Preséntese y comportese como
un igual de la gerencia durante la reunién. Trate al supervisor con respeto, y espere e
insista que lo traten con respeto a usted.

Ideas Brillantes
Presentacion de la Querella

v Si Adopte una actitud positiva, segura y profesional.

X NO No amenace ni trate de resolver querellas por medio de engafios.

v Si Manténgase en el tema de la querella.

X NO No permita que la discusién se desvie hacia otros asuntos,
problemas pasados o temas irrelevantes.

v Si Discuta los problemas.

X NO No discuta sobre las personalidades.

v Si Mantenga la calma y la tranquilidad.

X NO No se ponga enojado, agresivo u hostil.

v Si Tome notas de lo que se dice durante la reunién.

X NO No deje de concentrarse en el objetivo de la reunién: Resolver

la querella.




Preste atencion al punto principal del argumento de la gerenciay
a cualquier solucién posible de la querella.

X NO No entre en discusion con el querellante durante la reunion;
Si fuera necesario, solicite tiempo de consulta para tratar las
diferencias y aclarar cualquier confusion fuera del lugar de
la reunion.

v SI Intente resolver cada querella con el minimo ndmero de pasos
posible. Pero si la gerencia no esta dispuesta a resolver el caso
satisfactoriamente, esté preparado para elevar la querella al
préximo paso.

X NO No use el regateo o concesiones reciprocas en la resolucion de
querellas (donde la unién gana una, la gerencia gana otra). Cada
caso debe decidirse por sus propios méritos.

v SI Todos los acuerdos de querellas deben hacerse por escrito.

x
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No acepte las garantias verbales de la gerencia de que “se
encargard del asunto”.

v SI Presente un memorando con su comprension de la resolucion
alcanzada (si es que la hubo) o qué sucedera luego de concluir
la reunién. Esto ayuda a evitar los malentendidos posteriores.

Fechas Limite en los Procedimientos de Radicacion de
Querellas

Cada procedimiento para la radicaciéon de querellas contiene fechas limite especificas
para cada etapa del proceso. Existe una fecha limite para presentar la querella en
primera instancia, otra fecha limite para que la administracion escuche el cargo y
responda y una fecha limite para que la unién eleve su apelacién a la etapa siguiente.

Conozca las fechas limite. Si la unién no presenta o apela una querella dentro de
la fecha limite especificada, es motivo para que la querella sea desestimada. En otras
palabras, la querella se pierde. (El apéndice D, pagina 64, contiene un cuadro que usted
puede llenar como recordatorio de las fechas limite para el procedimiento de querellas
de su unién local).

Prorrogas de la fecha limite. A veces necesitara una extension de la fecha limite
por diferentes motivos (por ejemplo, para obtener evidencia adicional, o porque nece-
sita mds tiempo de preparacién). La gerencia tiene que estar de acuerdo con la solicitud
de proérroga de la fecha limite. A veces es la gerencia la que desea prorrogar la fecha
limite, y la unién debe dar su aprobacién a esa solicitud. Si alguna vez desea prorrogar
la fecha limite, obtenga el acuerdo de prérroga por escrito, firmado por el delegado y
por el representante de la gerencia.




Ideas Brillantes
Mantenga al Querellante Informado
S

A lo largo del proceso, mantenga al querellante informado sobre lo que esta
sucediendo con la querella, la fecha de la préxima reunién o cuando la gerencia
respondera a la apelacién, y cualquier discusion que tenga lugar acerca de la
querella. El empleado nunca debe quedar al margen de lo que sucede con

su querella.

Arbitraje

En muchos procedimientos de querellas, la etapa final es el arbitraje. Este paso se nego-
cia en el convenio y no es automatico. La unién debe apelar una querella formalmente
para llegar al arbitraje.

Un érbitro profesional ve el caso. Esta es la etapa més legal y formal de todas. El
arbitro es seleccionado conjuntamente por la unién y la gerencia conforme a proce-
dimientos establecidos en el convenio. El drbitro se selecciona de un grupo externo, como
la Asociaciéon Americana de Arbitraje (American Arbitration Association), el Servicio
Federal de Medicacién y Conciliaciéon (Federal Mediation and Conciliation Service) o
una entidad similar creada por el estado. Esto también se especifica en el convenio.

Pros y Contras del Arbitraje

v PRO La querella es escuchada por terceros.

X CONTRA Normalmente transcurre un largo periodo de tiempo antes de que se vea y se
decida el caso. No es un proceso rdpido.

v PRO La decision ya no la toma la gerencia.

X CONTRA Los primeros pasos del proceso tienden a ser una formalidad de “hacer las
cosas segtin la regla”, y no se hace un esfuerzo por resolver el problema.

v PRO La decision es final y vinculante (si asi lo dispone el convenio) y ambas
partes tienen que someterse a la decision.

X CONTRA Un drbitro puede “partir la diferencia”, lo que significa que la justicia podria
verse comprometida.

v PRO La decision puede establecer un precedente, y de esta manera la unién
no tiene que radicar la misma querella una y otra vez sobre el mismo
problema.

X CONTRA Los drbitros normalmente tienen una formacion profesional (son, por ejemplo,
profesores universitarios), lo cual puede crear una predisposicion a favor de
la gerencia.




v PRO Cuando se apela la querella hasta llegar a la etapa del arbitraje, la unién
puede ganarse el respeto de la gerencia al demostrar su disposicion a luchar

para defender los derechos de los empleados.

X CONTRA Cuesta dinero llevar el caso a arbitraje. Ademds de otros costos posibles, los
drbitros cobran honorarios por sus servicios. En la mayoria de los convenios, la
unién comparte con la gerencia el costo del arbitraje.

Tipos de Querellas
Hay cuatro tipos de querellas que el delegado de la unién puede radicar:

Individual: Esto es cuando una violacién del convenio por parte de la gerencia
afecta solamente a un empleado. Por ejemplo: Si a Mary Adams no se le permite tomar
su receso de 15 minutos por la tarde, como establece el convenio, ella podria radicar una
querella.

Grupo: En algunos casos, la violacion del convenio por parte de la gerencia afecta
a mds de una persona. Por ejemplo: Si a Mary Adams, Nick Brown, Patty Carson y Roger
Davis no se les permite tomar su receso de 15 minutos por la tarde, ellos podrian radicar
una querella de grupo.

Unidn: A veces, una violacién del convenio puede afectar a la unién como insti-
tucion. Por ejemplo: si la gerencia no facilita el espacio para colocar una cartelera de
anuncios de la unién, como lo dispone el convenio, la unién puede radicar una querella.
Las querellas de la unién protegen el derecho sindical de funcionar como represen-
tante legitimo de los empleados. En otros casos, la gerencia viola el convenio, pero los
empleados pueden tener temor o no estar dispuestos a radicar una querella. El delegado
tiene la opcién de radicar una querella de la unién a nombre de los miembros de la
unidad de negociaciones afectada.

Accién colectiva: Es una querella que se radica en nombre de una clase de
empleados afectados. La clase puede ser la unidad de negociacion entera, o puede ser
mas limitada (por ejemplo, una clasificacion particular del trabajo, puesto o turno o,
por ejemplo, “todas las mujeres en la unidad de negociacién”). Por ejemplo: Si a los
Auxiliares de Oficina II no se les concedid el pago retroactivo por la reclasificacién de su
posicion, se puede radicar una querella colectiva a favor de todos los empleados en esa
posicion.

;Qué Pasa Si No Es una Querella?

No toda queja de un empleado constituye una querella legitima. Después de una investi-
gacion completa y de consultar con otros delegados y oficiales de la local, puede suceder
que usted concluya que la gerencia no ha violado el convenio, las normas de trabajo, las
politicas, los procedimientos de uso y costumbre, etc., o que no ha hecho nada que esté
dentro de la definicién de querella. En estos casos, ;qué debe hacer el delegado?




Ideas Brillantes
Qué Hacer Si Es una Protesta y No una Querella

B Informe al trabajador sobre sus conclusiones.

B Ofrezca al empleado la oportunidad de explicar por qué cree que se debe radi-
car una querella (en base al convenio o a las normas de trabajo, u otro criterio
para radicar querellas).

B Aun en los casos en los cuales pueda no ser adecuado o eficaz radicar una
querella, es probable que todavia exista un problema. Intente hablar con el
empleado y buscar maneras de resolver el problema, o discdtalo con otros
empleados para ver si el problema es mas generalizado.

B Trabaje con el empleado —y con otros trabajadores afectados por el problema,
si los hay— para elaborar un plan de accién con el fin de resolver el problema.

Glosario de Términos Relacionados con el Procedimiento
de Querellas

Arbitraje de Querellas

El arbitraje de querellas es, a menudo, el dltimo paso en el procedimiento de querellas.
Una tercera parte toma una decision que generalmente es final y vinculante para ambas
partes (vea las paginas 25-26).

Carga de la Prueba

Cuando la gerencia toma alguna medida disciplinaria en contra de un empleado, debe
demostrar que tiene causa para tomar dicha medida. La gerencia tiene “la carga de la
prueba”. Esto incorpora la teoria de “inocente hasta que se demuestre lo contrario”. En
todos los otros casos, cuando la unién acusa a la gerencia de haber violado el convenio
o las normas de trabajo, la union tiene la carga de la prueba.

Discriminacion

La discriminacion es el trato desigual de los trabajadores en base a su raza, sexo,
edad, religion, incapacidad, estado matrimonial, orientacién sexual, nacionalidad,
afiliacién o activismo sindical, afiliacién politica o alguna otra base injusta. La discri-
minacién puede ocurrir en la contratacioén, en el tipo de trabajo asignado, en la tasa
salarial, en las promociones y traslados, en los despidos y otras areas. Ciertas clases de

empleados estin amparadas por la ley, mientras que la proteccién de otros se negocia
en los convenios.




Igualdad en el Trato

Todos los procedimientos, las normas y las politicas de la gerencia deben ser aplicados
de la misma forma a todos los empleados de la unidad de negociacién.

Mediacion de Querellas

La mediacién de querellas es un método voluntario y menos formal de resolucién de
disputas. Con este método, una parte imparcial actia como mediador para facilitar
la resolucién de la querella. La aceptacion final, rechazo o modificacién de cualquier
acuerdo lo deciden las partes.

Precedente

Un precedente es una decision que sirve mas tarde de guia para decidir un caso con
caracteristicas similares. Los precedentes pueden usarse para interpretar y aplicar el
convenio de negociacion colectiva o las normas de trabajo. Los precedentes pueden
ser establecidos por los acuerdos para resolver querellas, los fallos de los arbitrajes o
incluso cuando la unién retira una querella (aceptando de esta manera la interpre-
tacion de la gerencia).

Prerrogativas Gerenciales

Esta seccién del convenio especifica que la gerencia conserva ciertos derechos y fun-
ciones relacionados con los métodos y medios de administraciéon del lugar de trabajo.
Usualmente éstos incluyen la contratacion, la promocion, los traslados, los despidos,
la fijacidon de estdndares y politicas, la programacién del trabajo, la decisién de los
requisitos necesarios para los puestos y la decision de la ubicacion de las instalacio-
nes, entre otros.

Restitucion y Reposiciéon de Derechos

Frase que las uniones incorporan en los convenios para remediar conflictos que com-
prenden la pérdida de paga y de otras prestaciones (por ejemplo, las medidas disci-
plinarias y la negacién inadecuada de horas extras de trabajo o de las promociones).
Este término significa que se tratara al querellante como si la gerencia nunca hubiera
adoptado la medida incorrecta. En los casos disciplinarios, indica que se debe restituir
al querellante a la condicién en que se encontraba antes de que la gerencia tomara la
medida. En casos en los cuales se ha negado una promocién u horas extras, indica que
se debe tratar al querellante como si la gerencia hubiera tomado la medida correcta.
Cuando se incluye el término “restituir y reponer” (“be made whole”) en la solucién
del problema —y se encontré que la querella era justificada— esta frase asegura que el
querellante recibird los sueldos atrasados y las prestaciones que le correspondan. Esto
incluye dreas como derechos de antigiiedad en el trabajo, licencias por vacaciones y
enfermedad, jubilacién y seguro médico. Restituir y reponer los derechos cubre todas
las bases, de manera que el delegado no tiene que recordar todos y cada uno de los
agravios que puedan surgir cuando escribe la querella.




Ideas Brillantes
Advertencias sobre las “Prerrogativas Gerenciales”
.

B Aveces la gerencia citara la seccion del convenio sobre “prerrogativas
gerenciales” para justificar alguna accién cuando, de hecho, la misma
gerencia esta violando otro articulo del convenio.

B Sibien la gerencia tiene el derecho de establecer las politicas, dichas
politicas no pueden contradecir el convenio.

B La gerencia debe de aplicar sus politicas, procedimientos y normas de
trabajo en una forma justa y equitativa.




IV: CASOS DISCIPLINARIOS

La disciplina es una sancién formal impuesta por la gerencia. Puede incluir amo-
nestaciones verbales, reprimendas escritas, suspensiones sin goce de sueldo, descensos
de categoria, traslados forzosos y, finalmente, el despido (aunque algunos convenios
no permiten que se tomen algunas de estas medidas con fines disciplinarios).

La gerencia generalmente cita una de dos razones para tomar medidas discipli-
narias: 1) cree que el empleado es culpable de una mala conducta, es decir, que no
cumplié con las 6rdenes, los reglamentos o las politicas de la gerencia o 2) cree que el
empleado no estd desempefiando sus funciones de acuerdo con los estindares estableci-
dos en el lugar de trabajo.

La teoria general de la disciplina es que su naturaleza no debe ser de castigo sino
correccidn, es decir, designada para corregir el comportamiento con el objetivo de
alentar al empleado a llevar a cabo las tareas asignadas en su trabajo.

En primer lugar, los delegados deben conocer el procedimiento para apelar un
caso disciplinario. Esto se encuentra en el convenio (o las normas de trabajo) y muy a
menudo el proceso difiere del usado para otros casos de querellas (por ejemplo, puede
haber una audiencia predisciplinaria, conforme al convenio, o usted puede radicar que-
rellas por asuntos de disciplina no en la primera etapa, sino en una etapa mds avanzada).

La gerencia tiene la carga de la prueba en todos los casos disciplinarios.

Causa Justa

El principio bésico en los casos de disciplina es que la gerencia debe probar “causa
justa” para imponer la medida disciplinaria. Muchos convenios establecen que sélo se
pueden imponer medidas disciplinarias por “causas justas”.

La érbitro Carroll Daugherty desarroll6 una prueba comun para determinar si
existe una causa justa durante un caso de 1966. Este estdndar se conoce actualmente
como las “Siete Pruebas de Causa Justa”. Para cumplir con el estdndar, la gerencia debe
poder contestar con un “si” las siete preguntas siguientes:

1) ;Tuvo el empleado suficiente advertencia sobre las posibles consecuencias de su
conducta?

2) ;Estabala norma u orden del empleador razonablemente relacionada con el fun-
cionamiento eficaz y seguro de la ejecucion del trabajo?

3) ;Investigé la gerencia antes de aplicar la medida disciplinaria?
4) ;Fue la investigacion de la gerencia justa y objetiva?

5) ;Produjo la investigacion evidencia o prueba sustancial de que el empleado era cul-
pable de la falta imputada?




6) ;Aplico el empleador sus normas, 6rdenes y sanciones de manera uniforme y sin
discriminacién?

7) ;Esta relacionado el rigor de la disciplina con la gravedad de la falta y el servicio
prestado en el pasado por el empleado? (;Se ajusta el castigo al crimen?)

Si se responde con un “no” a una o mds de estas preguntas, la medida adoptada
por la gerencia es arbitraria, caprichosa y/o discriminatoria en por lo menos un
aspecto. La unién puede argiiir que la gerencia no tenia causa justa para tomar la
medida disciplinaria.

Disciplina Progresiva

Normalmente se entiende la disciplina como un proceso progresivo, sobre todo cuando
el problema es el incumplimiento del trabajo asignado. Esto significa que para la pri-
mera falta en un asunto dado (la asistencia, por ejemplo), la disciplina serd poco severa
(por ejemplo, una amonestacioén verbal o una reprimenda escrita); para las ofensas sub-
siguientes en el mismo asunto, la disciplina se pondra progresivamente mds severa (por
ejemplo, una suspension corta, una suspension mas larga, el despido). La finalidad de
la disciplina progresiva es proporcionar al empleado la oportunidad de mejorar su ren-
dimiento o corregir una conducta inaceptable. Si la gerencia no aplica la disciplina de
manera progresiva, la unién puede hacer que esta omisién forme parte de su caso

de querella.

Las principales excepciones al concepto de disciplina progresiva son los casos en los
que la conducta de un empleado es tan severa o inaceptable que la gerencia siente que
estd justificado proceder de inmediato al despido (los ejemplos serian robo, el uso de
droga o alcohol en el trabajo, la violencia fisica o la amenaza de usarla).

Obedezca Ahora, Quéjese Después

Una regla general que aplican los arbitros es que se espera que los trabajadores obedez-
can las 6rdenes y directivas de la gerencia. Si el trabajador piensa que la orden es injusta
o una violacién del convenio, puede radicar una querella mas adelante. Los drbitros
suelen sostener que si el empleado no obedece las directrices de la gerencia puede ser
acusado de insubordinacién y ser disciplinado por ello.

Hay dos excepciones reconocidas al principio de “obedezca ahora, quéjese
después”. Los empleados pueden desobedecer la orden de un supervisor cuando con-
sideren que si cumplen dicha orden 1) estarian haciendo algo ilegal o 2) pondrian en
“peligro inminente” su salud y seguridad. Por supuesto que si la gerencia toma alguna
medida disciplinaria después de esta negativa, el empleado deberd demostrar que la
creencia de que ponia en riesgo su seguridad era justificada.

Insubordinacion

La insubordinacion es la negativa o el rechazo a llevar a cabo una orden directa. Para
sostener que un trabajador se insubordind, la gerencia debe (1) dar una orden directa y
(2) informar al trabajador de la consecuencia de no cumplir la orden.




Derechos de Weingarten

En el caso NLRB v. ]. Weingarten Inc. de 1975, la Corte Suprema de los Estados Unidos
declaré que los empleados unionados tienen el derecho de tener presente al delegado
de su unién en una reunién con la gerencia, cuando los empleados crean que la
reunién podria conducir a medidas disciplinarias en contra suya. Este caso se aplica a
trabajadores en el sector privado. La mayoria de los empleados ptiblicos tiene derechos
similares, pero las reglas varian de estado a estado, asi que debe consultar las leyes labo-
rales de su estado.

Los Derechos de Weingarten estdn en efecto durante las entrevistas de investigacién
cuando un supervisor interroga a un empleado para obtener informacién que podria
usarse como base para tomar medidas disciplinarias. Cuando un empleado cree que una
reunion de este tipo puede conducir a medidas disciplinarias, tiene derecho a solicitar la
presencia de un representante de la unién. Los siguientes Derechos de Weingarten son
resultado de la decisién de la Corte Suprema:

1) Elempleado debe pedir representacion antes o durante la reunién.

2) Después de que un empleado hace el pedido, el supervisor tiene las siguientes opciones:
a. Aceptar la solicitud y esperar la llegada del representante de la unién.
b. Negar la solicitud y suspender la reunién inmediatamente.

c. Brindar al empleado la opcién de terminar la reunién o continuarla sin
representacion.

3) Siel supervisor rechaza el pedido y continda haciendo preguntas, el empleado tiene el
derecho de negarse a responder. Ademids, el supervisor estd incurriendo en una préctica
laboral injusta.

Ideas Brillantes
Derechos del Empleado en las Reuniones “Weingarten”
s

iCuidado! La gerencia no tiene obligacion de informar a los empleados acerca de

sus derechos de Weingarten; los empleados deben solicitarlos. A diferencia de los
derechos de Miranda —segtn los cuales los policias deben informar al sospechoso
sobre su derecho a tener un abogado presente, etc.— los empleados deben reclamar
sus derechos de Weingarten.

Algunas uniones locales les proporcionan a sus miembros tarjetas para que sus
miembros las lleven consigo en la cartera. Si se encuentran en una reunion que con-
sideren que pueda conducir a medidas disciplinarias, los miembros pueden leer o
entregar la tarjeta al supervisor.




Ideas Brillantes
Derechos del Delegado en las Reuniones “Weingarten”
s

B Solicitar que se le informe sobre el propésito de la reunién.

B Reunirse con el empleado antes de que el supervisor comience a
interrogarlo.

B Sifuera necesario, solicitar la clarificacion de una pregunta antes de
que el empleado responda.

B Aconsejar al empleado sobre cdmo debe contestar la pregunta.

B Ofrecer informacién adicional al supervisor después de terminada la
reunion.

Si se le convoca a una reunion de tipo “Weingarten” usted también debe: 1)
tomar apuntes detallados de las preguntas formuladas y de las respuestas
dadas durante la reunién y 2) ayudar al empleado a permanecer tranquilo
durante la reunién, y recordarle que no debe dar informacion adicional y
voluntaria, sino limitarse a respuestas cortas y veraces.




V: EL DEBER DE JUSTA REPRESENTACION

Cuando la unién triunfa en una eleccioén de representacion, gana una posicién especial: se
la certifica como representante exclusivo de todos los empleados en la unidad de negocia-
cién. La unién posee la autoridad de negociar y administrar el convenio y de tratar asuntos
relacionados con los términos y las condiciones de empleo. Esta posicion estd acompanada
de una responsabilidad conocida como el deber de justa representacion. Este deber no

se encuentra en una ley o decreto particular, sino que es el resultado de varias decisiones
judiciales que han sido tomadas a través de los afios. En términos sencillos, la unién tiene
el deber de representar de forma justa a todos los empleados de la unidad de negociacion,
sin importar si son miembros, si pagan por representacion sindical o si no son miembros
(algunas leyes estatales modifican este principio basico, asi que verifique las leyes laborales
en su estado).

Para cumplir con esta responsabilidad, siga este principio: Investigue, radique y
procese sus casos de querella basdndose en los méritos de la querella, no en los méritos del
querellante. No puede existir ninguna discriminacién, negligencia obvia o decisién
arbitraria de retirar el caso por parte de la unién. Por otro lado, la unién no tiene
obligacion de aceptar quejas frivolas y sin base.

Bright Ideas
Representation Responsibilities
s

B Investigue las quejas a fondo para determinar si tienen mérito.

B Ajastese a la fecha limite establecida en el procedimiento de querellas de
su convenio.

B Mantenga registros escritos y exactos de todas las querellas.

B Sea un ardiente defensor de todos los miembros de la unidad de negociaciones
durante el procedimiento de querellas.

B Mantenga informado al empleado acerca del progreso de la querella a cada
paso del proceso.

B Siempre permita que el querellante presente evidencia o datos adicionales.

B Sila unién decide retirar una querella porque carece de mérito o por algtn
otro motivo, notifique inmediatamente al querellante, por escrito.

B Las locales o los concilios (el representante certificado) deben contar con un pro-
ceso interno de apelaciones. Notifique al querellante —por escrito— de la natu-
raleza de este proceso y como apelar la decisién de la unién de retirar una querella.




VI: COMITES DE DELEGADOS

Muchos locales de AFSCME tienen un Comité de Delegados que se retine regularmente
(preferiblemente una vez al mes). A menudo, el vicepresidente o el delegado principal
preside el Comité de Delegados. Este comité proporciona un foro donde los delegados
pueden trabajar juntos sobre las querellas, los problemas y otros asuntos del lugar de
trabajo, y puede ayudar a desarrollar un equipo de delegados dindmico, reforzar la con-
fianza de los nuevos delegados y profundizar las aptitudes que necesitan los delegados
para representar a los miembros y fortalecer las uniones locales.

Usted puede aprovechar las reuniones del comité para discutir querellas actuales
y posibles, enterarse de lo que estd pasando en otros lugares de trabajo de la local,
informar sobre problemas potenciales y desarrollar estrategias y planes de accién para
resolver problemas.

Ocho Ideas Importantes para las Reuniones del Comité
de Delegados

1. El Trabajo del Delegado

Formule una pregunta como “;Cuadl es el mayor problema que encara un delegado?”
Esto puede estimular la discusion de las diferentes funciones de los delegados.

2. Examen de las Querellas Actuales

Los delegados pueden examinar las querellas, discutir diferentes enfoques, elaborar
estrategias sobre como presentar un caso, etc. Ademads, los delegados pueden discutir
métodos alternativos para resolver problemas que a) sean mas eficaces para resolver el
problema y b) requieran la participacién de mas miembros (la fuente de la fuerza de la
unién) cuando se hace frente al problema.

3. Interpretacién del Convenio

Dedique tiempo en cada reunién a revisar, interpretar y discutir una seccién especifica
del convenio.

4. Cémo Escribir las Querellas

Plantee un ejemplo sobre una situaciéon de conflicto, discuta la violacién del convenio y
escriba la querella. Considere varios enfoques.

5. Cémo Presentar las Querellas

Plantee un ejemplo de querella y formule sus argumentos. Lleve a cabo un simulacro
en el que usted representa un papel. Después de la presentacion, realice una discusién
general sobre qué sali6 bien y qué se pudo hacer de manera diferente.




6. Cémo Reclutar Nuevos Miembros

Realice una reunién que trate sobre cémo inscribir nuevos miembros. Las actividades
pueden ser: establecer una meta organizativa por un periodo de tiempo especifico (por
ejemplo, inscribir 20 nuevos miembros en los proximos 60 dias), diagramar un lugar de
trabajo en particular y asignar a delegados especificos para que hablen con trabajadores
especificos, hacer un simulacro de reunién persona a persona entre un trabajador no
unionado y un delegado.

7. Preparacion para Negociar el Convenio

Utilice su experiencia y plantee las dreas del convenio que necesitan cambios o
mejoras. Ademads de revisar el convenio, examine el archivo de querellas e identi-
fique dreas problemadticas especificas. Envie la informacién al comité de negocia-
ciones de su local (los delegados también pueden ayudar al comité de negociaciones
a realizar encuestas sobre lo que los miembros esperan ver en el préximo convenio).

8. Después de la Ratificacion del Convenio

Tan pronto se haya ratificado el nuevo convenio, solicite a los miembros del comité
de negociaciones que revisen los cambios y permita que los delegados formulen
cualquier pregunta que tengan sobre el lenguaje del nuevo convenio.

Ideas Brillantes
La Funcion del Comité de Delegados en la

Movilizacion de los Miembros

Los Comités de Delegados tienen diferentes funciones que ayudan a cumplir
la funcién principal de un delegado: activar la fuente de poder de la unién,
los miembros, para resolver los problemas en el lugar de trabajo y construir
una local mas fuerte.

B Discutay analice los asuntos y problemas actuales del lugar de trabajo
para determinar si alguno de éstos puede ser un buen “tema de orga-
nizacién”, uno en el cual el delegado pueda involucrar a los miembros
para que participen (vea las paginas 10-11 para obtener directrices
acerca de qué es un buen tema).

B Elabore estrategias y un plan de accién que involucre a todos los
empleados afectados (vea el apéndice E, paginas 65-66).

B Desarrolle Equipos de Miembros en Accion (vea las paginas 37-38)
que pueden ayudar en la comunicacién con los empleados y alentar
su participacion.




VIl: EQUIPOS DE MIEMBROS EN
ACCION, SISTEMAS DE DELEGADOS
Y DELEGADO PRINCIPAL

Equipos de Miembros en Accion

Cada vez mds locales de AFSCME estén creando Equipos de Miembros en Accién
(MAT - por sus siglas en inglés: Member Action Team) en los lugares de trabajo que
representan. Dicho simplemente, un MAT es una herramienta que las locales usan para
comunicarse con los trabajadores y movilizarlos para actuar en torno a temas de interés
para éstos. Cada MAT consiste de un lider del MAT que es responsable por la comuni-
cacion y el trabajo con unos 10 trabajadores de manera regular.

Estructura del MAT

Lider Lider Lider Lider Lider
del MAT del MAT del MAT del MAT

del MAT
10 10 10

HELETEL D] (- (ELETEL D] (- HELETEL D] (-

10
trabajadores

10

trabajadores

En el diagrama anterior, uno o dos de los lideres de MAT también serian delega-
dos y responsables por el manejo de querellas. A medida que las locales desarrollan
sus Equipos de Miembros en Accién, también pueden establecer capitanes de los MAT
para coordinar las actividades de los lideres de MAT y sus equipos.




Responsabilidades de un Lider de MAT

M Trabajar con unos 10 companeros de trabajo en su departamento (mas o menos
segun el tamano del departamento o lugar de trabajo).

B Reclutar e involucrar a los miembros en actividades de la unién en sus departamen-
tos, especialmente en su lugar de trabajo inmediato.

B Trabajar junto con los oficiales de la local y los capitanes de MAT en tareas que
ayuden a desarrollar una unién mds fuerte.

B Llevar a cabo conversaciones individuales con los compaieros de trabajo y escuchar
sus preocupaciones y problemas.

B Explicar a los companeros de trabajo por qué la union necesita que todos estén
involucrados y trabajen juntos para resolver los problemas.

B Ayudar a movilizar a los miembros cuando es necesario actuar respecto de un
asunto o problema en el lugar de trabajo.

B Distribuir boletines, hojas informativas, encuestas y otra informacién de la unién.
B Apoyar las metas, los valores y los principios de la unién.

Cuando las locales implementan este tipo de estructura, se recomienda seguir la
siguiente pauta basica: los lideres de MAT no necesariamente tienen que ser delegados.
Pero todos los delegados deben ser lideres de MAT.

Sistema de Delegados

Es importante contar con un sistema de delegados en su local, uno que asegure
que todos los miembros de la unidad de negociaciones estin representados por un
delegado, y que todos los miembros sepan quién es su delegado.

Si bien no hay una tnica manera de establecer un sistema de delegados, una
pauta general es que los delegados pueden representar entre 25 y 50 trabajadores
y realizar un trabajo excelente. Sila proporcién aumenta a mucho més de 50
empleados por delegado, el trabajo en su local se hace més dificil.

La estructura dependerd de varios factores, tales como la cantidad de trabajadores
en la unidad de negociaciones, la geografia (;esta la local concentrada en un mismo
edificio o estd extendida en la ciudad o el condado?); horas de trabajo (;funciona su
lugar de trabajo cinco dias a la semana, ocho horas al dia, o es una institucién que
opera las 24 horas del dia, siete dias a la semana?), etc.

La estructura de delegados puede establecerse por piso, por departamento, por
turno o por alguna combinacién razonable de estas divisiones.




Delegado Principal

El delegado principal es generalmente un miembro que ha estado activo como
delegado por varios afnos. Tiene experiencia en el manejo de querellas y la resolu-
cién de problemas y conflictos en el lugar de trabajo y estd muy familiarizado con el
convenio, las normas de trabajo y las politicas y los procedimientos administrativos.
El delegado principal también conoce a los diferentes actores: los gerentes y supervi-
sores con quienes los delegados deben tratar.

Algunas locales de AFSCME han establecido que el delegado principal maneja
las querellas una vez que éstas han alcanzado cierta etapa del procedimiento. En
algunos casos, la constitucion de la unidn local estipula que el vicepresidente sea
también el delegado principal. Las locales grandes pueden tener mas de un delegado
principal, cada uno de los cuales es responsable de un nimero determinado de
delegados en una institucién, organismo o departamento especifico.




Ideas Brillantes
Los Deberes del Delegado Principal

s

B Estaradisposicion de los demas delegados, brindandoles su experiencia,
conocimientos y pericia en la resolucién de querellas.

B Serun educadory mentor para los nuevos delegados en areas tales como la
interpretacion del lenguaje del convenio o comunicandoles sus aptitudes en
el manejo de las querellas, mientras los ayuda a aprender el oficio y adquirir
confianza en sus habilidades como delegados.

B Mantener los archivos de querellas de la local para que dicha informacién se
encuentre disponible en un lugar central.

B Presidir las reuniones ordinarias del comité de delegados de taller (ver la sec-
cion VI, pagina 35).




VIII: ES LA LEY

Existen varias leyes federales y decisiones de la Corte Suprema que tienen un impacto
directo en el trabajo del delegado de la unién. Aqui se describen algunas de las mas
importantes en cuatro areas. Ademas, la seccion XI: Recursos (paginas 55-57), contiene
informacidén sobre las publicaciones relativas a estos cuatro temas.

Ley para Personas con Discapacidades (ADA)

La Ley para Personas con Discapacidades (ADA — por sus siglas en inglés), aprobada
en 1990, prohibe la discriminacion en el empleo contra cualquier individuo calificado
quien, con o sin un acomodo razonable, puede desempenar las funciones esenciales del
trabajo que tiene o que desea tener. El empleador no tiene que proporcionar acomodo
especial si esto constituye una carga excesiva en sus operaciones.

Acomodo razonable significa hacer modificaciones o ajustes al proceso de solicitud
del trabajo o al entorno laboral, de manera que sea accesible y utilizable para las per-
sonas con discapacidades. Algunos ejemplos son: modificacién del horario de trabajo,
adquisicion de nuevos equipos, alteraciones al lugar de trabajo, etc.

Carga excesiva significa dificultades o gastos significativos que causarian tras-
tornos indebidos para el empleador. Algunos casos a considerar son el tipo y los costos
del acomodo, el tamano y los recursos financieros del empleador, etc.

Una persona con discapacidad es una persona que cumple por lo menos una de las
siguientes condiciones:

B Tiene una incapacidad fisica o mental que limita sustancialmente por lo menos
una actividad importante de la vida diaria (por ejemplo, caminar, ver, oir, realizar
tareas manuales, etc.).

B Ha sufrido o se ha recuperado de alguna discapacidad de ese tipo (como del
cancer).

B Se la trata como si padeciera de una discapacidad (como la creencia errénea de que
una persona sea positiva al VIH o tenga SIDA).

La ley no se aplica a personas que usan drogas ilegales. Sin embargo, la ley ampara a
las personas que han completado programas de rehabilitacién de drogas o alcohol o que
participan en ellos.

Cuando AFSCME organiza cualquier tipo de actividad, ésta constituye un evento
publico que requiere acomodos. Por lo tanto, la ley ADA requiere que todos los servicios,
programas y actividades de AFSCME sean accesibles a sus miembros con discapacidades.




Qué pueden hacer los delegados:

1) Defender los derechos de los miembros de AFSCME que tienen alguna
discapacidad.

2) Representar a los miembros ante la gerencia cuando solicitan acomodo razonable.

3) Orientar a los integrantes de la unidad de negociaciones y a la gerencia acerca de
los derechos de los trabajadores con discapacidades.

4) Ayudar a los miembros que desean radicar una querella por discriminacién a la
Comisién de Igualdad de Oportunidades Laborales (EEOC — por sus siglas en
inglés) o a un organismo estatal similar.

5) Asegurarse de que los eventos y reuniones que organiza AFSCME sean accesibles a
los miembros con discapacidades.

Para mds informacién: Comuniquese con el Departamento de Investigacién y Servicio
de Negociaciones Colectivas de AFSCME al (202) 429-1215.

Ley de Ausencia Familiar y Médica (FMLA)

La Ley de Ausencia Familiar y Médica (FMLA — por sus siglas en inglés), aprobada
en 1993, establece un estindar minimo que protege la licencia en el trabajo para
empleados que necesitan tiempo para cuidar de sus familias o de si mismos. (Nota:
las leyes estatales o los convenios negociados pueden ofrecer beneficios adicionales
0 mejores).

La ley FMLA permite hasta 12 semanas de licencia sin goce de sueldo por afo a
miembros que califican, por cualquiera de las siguientes causas:

B Cuidar a un cényuge, padre o madre, hijo o hija con una condicién grave de salud.
B Cuidar a un nifio o nifa recién nacido, adoptado o de crianza temporal.

B Cuidar el empleado su propia salud cuando padece de una condicién seria.
[

Ayudar con alguna “urgencia que califica” o necesidad que surge cuando un miem-
bro de la familia debe reportarse a cumplir su deber militar.

Ademas, a partir de enero de 2008, la ley FMLA permite que un cényuge, hijo o
hija, padre o madre u otro pariente cercano tome hasta 26 semanas de licencia para
cuidar a un miembro militar de la familia que se recupera de una lesién o enfermedad
grave que sufrié en cumplimiento activo de su deber militar.

Los empleados elegibles son los que: 1) han trabajado para un empleador por 12
meses (no necesariamente consecutivos); 2) han trabajado por lo menos 1,250 horas
(un promedio de 25 horas por semana) durante los dltimos 12 meses; y 3) trabajaron
para un empleador que cuenta con por lo menos 50 empleados en un radio de 75
millas (segtn las disposiciones de la ley FMLA, cada estado, condado, ciudad y distrito
escolar se considera un empleador).




La ley FMLA también:

B Requiere que el empleador mantenga vigente el seguro médico durante la licencia
bajo FMLA.

B Garantiza que los empleados podran volver a la misma posicién o a una posicion
equivalente cuando regresen de la licencia bajo FMLA.

B Permite que el empleador exija que el empleado utilice el tiempo acumulado para
vacaciones o licencia por enfermedad que éste tenga disponible durante las 12 sema-
nas que prescribe la ley FMLA.

B Es aplicada por la Division de Horas y Salarios del Departamento del Trabajo.
Qué pueden hacer los delegados:

1) Orientar a los miembros de la unidad de negociaciones sobre los derechos que les
otorga la ley FMLA.

2) Discutir el tema en las reuniones entre trabajadores y gerentes para asegurar que la
gerencia conoce sus obligaciones conforme a la ley FMLA.

3) Representar a los miembros, en el procedimiento formal de querellas o en esfuer-
zos informales, para reclamar el derecho a licencia que les corresponde segun la ley
FMLA.

4) Ayudar a los miembros en la radicacién de querellas ante la Division de Horas y
Salarios del Departamento del Trabajo cuando les sea negada la licencia a la que
tienen derecho.

Para mds informacién: Comuniquese con el Departamento de Investigacién y Servicio
de Negociaciones Colectivas de AFSCME al (202) 429-1215, o visite la pagina de
Internet del Departamento del Trabajo: www.dol.gov. Este sitio lista las oficinas y
teléfonos de la Division de Horas y Salarios del pais, y ofrece mds informacién sobre

la ley FMLA.

Administracion de la Sequridad y
Salud Ocupacionales (OSHA)

La Administracion de la Seguridad y Salud Ocupacionales (OSHA — por sus siglas

en inglés) fue creada en 1971 con la aprobacién de la Ley de Seguridad y Salud
Ocupacionales. OSHA asegura la proteccion de la salud y seguridad en el lugar de tra-
bajo a los trabajadores del sector privado. En la actualidad, los miembros de AFSCME
en 24 estados, Puerto Rico y las Islas Virgenes estdn protegidos por las leyes federales
que cre6 OSHA. Algunos estados que no se amparan bajo OSHA cuentan con leyes
estatales de salud y seguridad. En otros casos, AFSCME ha negociado convenios en los
cuales se obliga a los empleadores a cumplir con los estindares federales de OSHA.

Aunque esta proteccion varia de estado a estado, las regulaciones federales de
OSHA y los programas estatales tienen varios elementos comunes:

B Las normas para la proteccién contra riesgos de seguridad, ruidos, sustancias
quimicas y radiacion.




La aplicacion de esas normas por los inspectores estatales de salud y seguridad.

M El derecho de los empleados a solicitar una inspeccion si piensan que su salud y
seguridad en el lugar de trabajo pueden estar en peligro.

B El derecho a que un delegado de la unién acompaie al inspector y sea informado
de los resultados de la inspeccién.

B La proteccién contra la discriminacion por ejercer sus derechos bajo OSHA.

B El acceso a informacién para las uniones y los trabajadores sobre accidentes,
sustancias quimicas en el lugar de trabajo y resultados de exdmenes médicos.

Qué pueden hacer los delegados:

1) Cuando se descubren o reportan riesgos de salud y seguridad, informe de inmediato a
la gerencia y solicite que se corrija el problema.

2) Reporte cualquier asunto relativo a salud y seguridad al comité de salud y seguridad de
la local.

3) Oriente a los trabajadores acerca de los riesgos de salud y seguridad.

4) Radique las querellas pertinentes para que se corrija cualquier problema de salud y
seguridad y haga que la gerencia cumpla con sus responsabilidades.

Para mds informacion: Comuniquese con el Departamento de Investigacién y Servicio
de Negociaciones Colectivas de AFSCME al (202) 429-1215, o visite la seccién de salud
y seguridad en la pagina de Internet de AFSCME (www.afscme.org), la cual contiene
una amplia variedad de publicaciones y hojas informativas que pueden ser descargadas
e impresas.

Decisiones Judiciales sobre el Hostigamiento Sexual

La Corte Suprema de los Estados Unidos dictaminé que el hostigamiento sexual es una
forma ilegal de discriminacién de conformidad con el Titulo VII de la Ley de Derechos
Civiles. El hostigamiento sexual somete a la persona afectada a condiciones de trabajo
adversas que no tienen nada que ver con el desempefio de sus funciones. La gerencia
es legalmente responsable de las acciones de sus empleados si conocia o deberia haber
estado informada sobre el problema y no hizo nada para impedirlo. La victima, al igual
que el hostigador, puede ser un hombre o una mujer. La victima y el hostigador no
tienen que ser de sexos opuestos.

El hostigamiento sexual es cualquier insinuacidn sexual no aceptada, la solicitud de
favores sexuales u otra conducta de indole sexual cuando:

B Laaceptacion de dicha conducta es condicién explicita o implicita del empleo.

B La aceptacion o el rechazo a este comportamiento se convierte en la base para
tomar decisiones relativas al empleo.

B La conducta interfiere con el desempefio en el trabajo del empleado o crea un
ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.




Qué pueden hacer los delegados:
1) Orientar a los empleados sobre el hostigamiento sexual.

2) Tomar las medidas necesarias para asegurar que el hostigamiento sexual no
sea tolerado.

3) Discutir el tema en las reuniones entre los empleados y la gerencia.

4) Cuando ocurra un caso de hostigamiento sexual, tomar las medidas necesarias
para proteger a los miembros, ofreciéndoles apoyo e investigando y procesando los
documentos pertinentes para la radicacion de querellas.

5) Ayudar a los miembros si éstos desean radicar una querella ante la Comisién de
Igualdad de Oportunidades Laborales (EEOC).

Para mds informacién: Comuniquese con el Departamento de Educaciéon y
Capacitacion de Liderazgo de AFSCME al (202) 429-1250.




IX: LO QUE DEBE SABER ACERCA DE AFSCME

Esta seccién del manual contiene informacién sobre la Unién Internacional de
AFSCME. Usted puede utilizar esta informacién para responder a algunas de la
preguntas que le podrian formular a diario en su lugar de trabajo.

¢;Cudntos miembros tiene AFSCME?

AFSCME tiene més de 1.4 millones de miembros. Viven y trabajan en casi todos los
estados de costa a costa, ademds de Alaska y Hawai, el Distrito de Columbia y Puerto
Rico y Panamd. AFSCME representa a los empleados de los gobiernos estatales, de con-
dados y municipales; de los proveedores de cuidado de la salud publicos y privados; de
los distritos escolares y las universidades; y de organismos del gobierno federal y orga-
nizaciones sin fines de lucro.

;Qué son los “concilios?”

En la mayoria de los estados hay uno o mas concilios o consejos de distritos. Algunos
concilios representan sélo a empleados estatales de ese estado en particular; otros con-
cilios representan s6lo a empleados municipales y de los condados de un estado; y en
algunos estados un solo concilio representa a todos los miembros de AFSCME de ese
estado. Esto varfa de estado a estado. Existen mas de 60 concilios de AFSCME.

;Qué son las “locales”?

En cada concilio existen varias uniones locales. Cada una representa una jurisdiccion
en particular (por ejemplo, trabajadores de una ciudad o trabajadores de una insti-
tucién u organismo en particular). Algunas locales abarcan todo el estado e incluyen a
todos los empleados de una unidad de negociaciones de todo el estado, y pueden tener
mads de 1,000 miembros. Por otro lado, algunas locales representan a los empleados de
un departamento en un pueblo pequefio y pueden contar con s6lo unos pocos miem-
bros. Existen unas 3,500 locales de AFSCME.

;Qué son las unidades “dfiliadas”?

En algunos casos, uniones o asociaciones independientes de empleados se afilian a
AFSCME para el bienestar y fortalecimiento mutuo. Las afiliadas a menudo desempe-
nan las mismas funciones que los concilios y tienen locales o capitulos que operan den-
tro de su estructura. Mds de 100 asociaciones independientes de empleados han votado
a favor de afiliarse a AFSCME, en parte porque AFSCME es la unién mds grande y
fuerte que representa a los empleados del sector publico.




;Qué tipo de servicios ofrecen los concilios y las dfiliadas?

Estos organismos ofrecen una variedad de servicios a los miembros de AFSCME, entre
ellos, representacion en el procedimiento de querellas en los niveles més elevados del
proceso y en las audiencias de arbitraje; asesoria al personal de la unién en las negocia-
ciones de convenios; cabildeo ante los funcionarios politicos estatales y locales; investi-
gacion; educacion de miembros y lideres; y organizacion de nuevos miembros y nuevas
unidades de negociaciones.

;Que hace la Union Internacional de AFSCME?

La Unidn Internacional ofrece importantes servicios a los concilios, las afiliadas

y las locales. La siguiente breve descripcion de los distintos departamentos de la
Internacional ofrece una visién general de la variedad de recursos disponibles a los
miembros de AFSCME v las afiliadas. El Departamento de Educacién y Capacitacién
para el Liderazgo ofrece programas de capacitacién y desarrollo de liderazgo en una
amplia variedad de temas, incluidos programas con un énfasis especial para las mujeres
de AFSCME. El departamento administra la Academia de Liderazgo de AFSCME,

que proporciona capacitacion en linea, en el salén de clases y en el campo para los
miembros, el personal y los lideres de AFSCME. El departamento, en colaboracién

con otros departamentos de la Unién Internacional, da seguimiento al desarrollo de
politicas relativas a los principales asuntos de interés para las mujeres de AFSCME. El
Departamento de Organizacion y Servicios Adjuntos organiza nuevas unidades de
negociaciones y ayuda a los concilios y las locales a aumentar la fuerza y el nimero de
miembros de las unidades existentes. El Departamento Legislativo cuenta con cabil-
deros a tiempo completo que declaran ante los comités del Congreso de nuestro pais y
visitan a los miembros del Senado y de la Cdmara de Representantes para hablar de los
proyectos de leyes que afectan a los miembros de AFSCME. El Departamento de Accién
Politica lleva a cabo las actividades politicas con un enfoque triple, que le da fuerza a
las familias trabajadoras, las comunidades y los asuntos de interés para los miembros
de AFSCME: cabildeo ante los funcionarios publicos, participacién directa en las elec-
ciones y recaudacién de fondos. P.E.O.P.L.E. (Empleados Publicos Organizados para
Promover la Igualdad en la Legislacion) es el comité de accion politica, mediante el
cual se recaudan contribuciones monetarias voluntarias para continuar con el alto nivel
de participacion en el proceso politico. A través de la radio, la television y la prensa
escrita, el Departamento de Relaciones Publicas difunde los fines, las conquistas y la
posicién de AFSCME sobre los asuntos de interés y produce las publicaciones, incluida
nuestra revista para los miembros. El Departamento de Investigacion y Servicios de
Negociaciones Colectivas ofrece asistencia a las afiliadas, los concilios y las locales en
diversas dreas tales como las negociaciones de convenios, asuntos de salud y seguridad y
como afrontar el problema de la externalizacién y la privatizacion. El Departamento de
Jubilados se encarga de los asuntos (por ejemplo, la seguridad social, el servicio médico
“Medicare”, los derechos del jubilado, etc.) que afectan al creciente nimero de miem-
bros jubilados de AFSCME.




;A donde va el dinero de las cuotas que contribuyen
los miembros de la union?

Internacional
35%

;Como se adoptan las decisiones en AFSCME?

AFSCME es una unién plenamente democratica. La Unién Internacional se rige por la
constitucion. El Presidente Internacional es el director ejecutivo y principal funciona-
rio administrativo de AFSCME. El Secretario-Tesorero Internacional es el principal
funcionario financiero y de actas de AFSCME. Cuando estd reunida, la Convencién
bienal de AFSCME es la instancia de decisién mas alta de la unién. Los delegados a la
Convencién toman decisiones relativas a la adopcién de politicas y establecen la direc-
ci6n de la unién para los dos anos siguientes. En el periodo que media de Convencién

a Convencion, la Junta Ejecutiva Internacional —integrada por el Presidente, el
Secretario-Tesorero y los Vicepresidentes elegidos por regién— es el maximo organismo
de decision de la unién.

Los concilios y las afiliadas también se rigen por constituciones. Los delegados a
sus convenciones toman decisiones sobre cuestiones que afectan a sus miembros; en el
periodo que media de convencién a convencién la junta ejecutiva electa del concilio o
de la afiliada se encarga de dirigir los asuntos del concilio o afiliada.

Finalmente, las uniones locales también estdn regidas por constituciones o por
estatutos. Las locales son dirigidas por sus miembros, quienes se redinen regularmente
—por lo general mensualmente— para aprobar mociones y resolver cualquier asunto
que se les presente. En el tiempo que media entre estas reuniones, la junta ejecutiva
electa se encarga de dirigir la unién local.

;Qué hacen los oficiales de la union?

No importa en que nivel de la unién se encuentre, cada oficial, y la junta ejecutiva
como un todo, tienen tareas y responsabilidades especificas. Estas tareas estan expli-
cadas en detalle en la constitucion o los estatutos que gobiernan cada entidad de la
unioén.




¢;Como crecio AFSCME hasta ser la fuerza poderosa a favor
de la justicia social y los derechos de los trabajadores que
es hoy?

En 1932, cuando el pais sufria las consecuencias de una grave depresién econémica,
un grupo de empleados estatales profesionales de oficina se reuni6 en Madison,
Wisconsin, y formé lo que luego seria el Concilio 24 de la Unién de Empleados
Estatales de Wisconsin. El motivo por el cual se cre6 el grupo era simple: supervivencia
basica. Los empleados estatales temian que los politicos pusieran en practica un sistema
de padrinazgo politico y que miles de trabajadores perdieran sus empleos. Se llevaron a
cabo reuniones, se organizaron marchas y manifestaciones, y el primer movimiento de
trabajadores del sector publico salvo los puestos de trabajo y dio a luz una unién. Para
1935, habian surgido asociaciones de empleados estatales en 19 estados, que luchaban
por seguridad laboral, jubilaciones decentes y seguros de salud para los empleados
publicos. En 1936, el grupo —que cambié su nombre a Federacién Americana de
Empleados Estatales, Municipales y de Condados— fue acreditado por la Federacién
Americana del Trabajo (AFL — por sus siglas en inglés). La unién de 10,000 miembros
eligié a Arnold Zander como primer Presidente Internacional.

Dos afios mds tarde, en 1938, 2,000 recolectores de residuos domiciliarios de
Filadelfia se levantaron en huelga para protestar por despidos y recortes salariales, y
cuatro dias mas tarde ganaron el primer convenio de negociacién de la unién en una
ciudad importante. Los trabajadores en otras dreas urbanas comenzaron a organizarse,
aumentando el nimero de miembros de AFSCME entre los obreros con fuertes raices
y tradiciones sindicales. Veinte afos después de la creacién de AFSCME, la unién con-
taba con 200,000 miembros y estaba en lucha con la firme estructura de poder de las
principales ciudades de nuestro pafs.

El movimiento para que los empleados publicos ganaran mds poder tuvo un gran
empujon en 1958, cuando un joven organizador llamado Jerry Wurf dirigié una serie
de huelgas y manifestaciones que forzaron al alcalde de la Ciudad de Nueva York a
negociar con las uniones que representaban a los empleados de la ciudad. Se lleg6 a
un momento crucial. Los trabajadores en otros estados vieron el ejemplo de Nueva
York y se unieron a AFSCME en la lucha por la negociacién colectiva en todo el pais.
En la Convencién de AFSCME de 1964, Wurf —cuya plataforma politica llamaba a
una organizacién mds agresiva, la lucha por derechos de negociacion colectiva para
los empleados publicos y reforma de la unién/democracia de la unién— fue elegido
nuevo Presidente Internacional. Un afio mds tarde, una convencién especial redacté
una nueva constitucion para AFSCME, en la cual se incluy6 la Carta de Derechos de los
miembros, primera en el movimiento laboral de nuestro pais.

En los anos siguientes, AFSCME organizé a los empleados publicos, y un estado
tras otro se doblegé ante la presién y promulgoé leyes otorgando derechos de nego-
ciacion colectiva. En la mesa de negociaciones, los trabajadores recientemente orga-
nizados lucharon y ganaron importantes avances, promoviendo millones de puestos
de trabajo del sector publico de una paga baja a un nivel de vida decente. Durante
este periodo, las luchas de AFSCME se unieron a las del movimiento por los derechos




civiles. Uniones progresivas como AFSCME se unieron a los estudiantes y activistas

de derechos civiles que se lanzaron a las calles para protestar la opresién econdémica y
racial. Esta alianza culminé en Memphis, Tennessee, en 1968, cuando los trabajadores
de los servicios de saneamiento se levantaron en huelga para que se reconociera su
unién después de que dos trabajadores africano americanos fueron aplastados y murie-
ron en un camién de basura. El Dr. Martin Luther King, Jr., que estaba organizando la
Marcha de los Pobres, vino a Memphis a apoyar la huelga. El Dr. King pronunci6 un
discurso histdrico ante un grupo de miembros de AFSCME y otros la noche antes de su
asesinato. Sélo después del asesinato del Dr. King decidi6 la ciudad reconocer la unién
de los trabajadores, la Local 1733 de AFSCME.

A medida que AFSCME demostraba su capacidad para luchar por derechos de
negociacion colectiva y los ganaba, y para negociar con politicos firmes en periodos
de recesién y de prosperidad, las asociaciones de empleados publicos de todo el pais
pre-s-taron atencion. Casi 60 asociaciones —que representaban a 450,000 miem-
bros— se unieron a AFSCME por afiliacién o fusién. Con la afiliacién en 1978 de
la Asociacién de Empleados del Servicio Civil de Nueva York, AFSCME super6 el
millén de miembros.

El aumento en el nimero de miembros de AFSCME le dio a la unién una voz mds
poderosa cuando llegé el momento de luchar contra la injusticia por sus miembros y
en el mundo en general. En septiembre de 1981, en el Dia de la Solidaridad convocado
por AFL-CIO, en una manifestacién masiva en la capital de nuestra nacién que exigia
un trato justo para los trabajadores de nuestro pais, una delegacién de 60,000 miem-
bros de AFSCME, la més grande de cualquier unién individual, liderd la marcha. Este
mismo afio en San José, California, AFSCME organiz6 la primera huelga en la historia
del pais sobre el tema de la igualdad en la paga para las mujeres. Los huelguistas exigian
que las clasificaciones con mayoria de mujeres se pagaran sobre la base de “igual paga
por trabajo de igual valor”, atrayendo la atencién de los medios de comunicacién del
pais e iniciando el movimiento por igualdad de paga.

En 1981, Gerald W. McEntee, que habia encabezado la exitosa campana para
organizar a 70,000 empleados de Pensilvania (ahora el Concilio 13), fue elegido tercer
Presidente Internacional de la Unién. William Lucy —el lider més alto de la unién
en Memphis y fundador de la Coalicién de Sindicalistas Negros— se mantuvo como
Secretario-Tesorero Internacional, puesto para el que habia sido elegido por pri-
mera vez en 1972. La visién que ellos compartian de AFSCME como una voz lider
para la justicia social en el pais contribuyé a impulsar la accidn politica y la agenda
de organizacién de la unién durante las décadas siguientes. Durante la década de
1980, AFSCME gané derechos de negociacion colectiva y organizé trabajadores en
una docena de nuevos estados. La afiliaciéon de la unién de cuidado de la salud 1199/
Unién Nacional de Empleados en Hospitales y Cuidado de la Salud en 1989 solidificé
a AFSCME como una voz lider en la lucha por los derechos de los trabajadores del cui-
dado de la salud.




En la década de 1990, las cdmaras legislativas de los estados se volvieron cada vez
mds hostiles a los empleados publicos y por lo tanto era cada vez més dificil expandir
los derechos de negociacidn colectiva. Ademds, los gobiernos en cada nivel buscaron
recortar los costos externalizando trabajos del sector publico y atacando los beneficios
y los salarios de los miembros de la unién, que tanto habia costado ganar. AFSCME
respondi6 redoblando sus esfuerzos para movilizar a los miembros a fin de aumentar
su visibilidad e influencia politica. En 1995, AFSCME también encabezé el cambio en
liderazgo y direccién de la AFL-CIO. En su Convencién nacional en 1998, AFSCME
se comprometid a un programa ain mds audaz y agresivo para organizarse y luchar a
favor de todos los empleados de servicios ptiblicos: ptblicos o privados.

A partir del afio 2000, més de 325,000 trabajadores de servicios publicos en los
estados de todo el pais y en Puerto Rico se han organizado con AFSCME. Muchos de
estos trabajadores son proveedores independientes de servicios publicos, como prove-
edores de cuidado de ninos y proveedores de cuidado en casas. Estos nuevos activistas
de AFSCME —unidos con sus hermanos y hermanas de la unién en su deseo de lograr
equidad y justicia econémica— representan hoy el rostro de AFSCME




X: GLOSARIO DE TERMINOS LABORALES

AFL-CIO: La Federacién Americana del Trabajo-Congreso de Organizaciones
Industriales, la federacién voluntaria de las uniones de nuestro pafs, representa a més
de 10 millones de hombres y mujeres trabajadores de todo el pais. La AFL-CIO se
formé en 1955 con la fusién de la Federacién Americana del Trabajo y el Congreso de
Organizaciones Industriales.

Antigiiedad: Tiempo de servicio con un empleador. En base a su antigiiedad en el
trabajo, los empleados adquieren derechos preferenciales en dreas tales como ascen-
sos, traslados, asignacion de turnos, horario de trabajo, acumulacién de vacaciones,
cesantia, reposicion en el trabajo, etc.

Certificacion: Reconocimiento oficial por parte de una junta de relaciones
laborales de que una organizacién de empleados es la representante exclusiva
de todos los empleados en una unidad de negociaciones adecuada con el fin de
negociar colectivamente.

Chequeo de tarjeta sindical: Proceso mediante el cual el empleador acepta recono-
cer a la unién en base a las tarjetas firmadas por la mayoria de los empleados, y de este
modo se obtiene reconocimiento sin elecciones. Una tercera parte, como por ejemplo
un miembro del clero o un drbitro, examina las tarjetas para verificar el apoyo de la
mayoria. Después de que el empleador acepta el chequeo de las tarjetas sindicales —y la
revision de las tarjetas indica que se cuenta con el apoyo de la mayoria— el empleador
estd obligado por ley a negociar con la unién.

Convenio o acuerdo de negociacién colectiva: Un convenio escrito formal sobre
los salarios, las horas y las condiciones de empleo acordado entre el empleador y la
unién que representa a los empleados de la unidad de negociaciones.

Cuota por servicio: Contribucién monetaria que se cobra a los miembros
no unionados de una unidad de negociacién para ayudar a cubrir los gastos
en que incurre la unién en la negociacién y administracién del convenio (vea
Representacion sindical).

Equiparacion de sueldos: Término que expresa la idea de que los sueldos corre-
spondientes a los puestos de trabajo o las profesiones en que predominan las mujeres
tradicionalmente han sido mas bajos de lo debido teniendo en cuenta la responsabili-
dad y el grado de educacién exigido, y que dichos sueldos deben ser aumentados al
nivel correspondiente a puestos de trabajo comparables que tradicionalmente han sido
ocupados por hombres.

Huelga: Accién conjunta de un grupo de empleados que se niegan a trabajar con el
propésito de conseguir cambios en los salarios, las horas o las condiciones de trabajo.

Junta de Relaciones Laborales: Organismo cuasi judicial creado de conformidad
con las leyes de relaciones laborales nacionales o estatales. Sus funciones son definir
unidades de negociacién adecuadas, celebrar elecciones para determinar si los traba-
jadores desean representacion sindical, certificar a las uniones que representan a los




empleados y aplicar las disposiciones legales que prohiben determinadas practicas labo-
rales injustas por parte de empleadores o uniones.

Piquete: Manifestar con letreros o distribuir material escrito protestando por las
condiciones de trabajo o las medidas tomadas por el empleador. Los piquetes se llevan
a cabo durante huelgas o como piquetes informativos. Con esta tictica, disefiada para
poner presion sobre el empleador, los miembros de la unién informan al publico y a
otros trabajadores sobre las condiciones que consideran injustas.

Polizén (“Free Rider”): Empleado que no se afilia a la unién que ha negociado el
convenio relativo a su salario y condiciones de trabajo, a pesar de que se beneficia de
dicho convenio.

Practica laboral injusta: Practica de un empleador o de una unién prohibida por
la Ley Nacional de Relaciones del Trabajo, la Ley de Reforma de la Administracién
Publica (para los empleados federales) o leyes estatales y locales, sujeta a apelaciones
ante los tribunales. A menudo consiste en intentos del empleador de evitar la negocia-
cién de buena fe de un convenio. Otros ejemplos incluyen la negacién del empleador
de proporcionar informacién solicitada por la unién que es necesaria para radicar una
querella o la negacién de la gerencia de poner en préctica los acuerdos de resolucién de
querellas o las resoluciones de arbitraje. (Nota: Algunas leyes estatales usan el término
“préctica prohibida”).

Prestaciones suplementarias: Vacaciones, feriados, seguro, atencién médica, jubi-
laciones y otros beneficios econdmicos que se otorgan a los empleados de conformidad
con el convenio negociado por la unién, ademads de los salarios directos.

Programa de asistencia al empleado (EAP — por sus siglas en inglés):
Servicio confidencial de informacién, apoyo y referencia disefiado para ayudar a
los empleados a sobrellevar problemas personales que tienen un efecto negativo
en sus vidas y, por consiguiente, en la productividad de su trabajo. El deterioro
del rendimiento en el trabajo puede llevar a un empleador a tomar medidas dis-
ciplinarias. Este tipo de programas generalmente ofrece asistencia en situaciones
tales como estrés emocional, problemas maritales y familiares, dificultades finan-
cieras o legales y abuso de drogas o alcohol.

Representacion sindical (“Agency Shop”): Una clausula en el contrato de segu-
ridad de la unién por la cual los empleados amparados por el convenio que deciden
no afiliarse a la unién deben pagarle una cuota por servicios de un monto igual a las
cuotas de la unién o un porcentaje del mismo. El propésito de este pago (llamado a
veces “parte justa”) es compensar a la union, la cual, por ley, debe representar en forma
plena e igualitaria a todos los miembros de la unidad de negociacién, sean o no miem-
bros de la unién.

Rompehuelgas: Persona que hace el trabajo de un trabajador que esta en huelga o
que se niega a declararse en huelga. Al realizar el trabajo de los huelguistas, facilitando
el funcionamiento del empleador, los rompehuelgas pueden debilitar o contribuir a
romper la huelga.




Unidad de negociacién: Un grupo de empleados en un lugar de trabajo deter-
minado que tienen intereses suficientemente similares para constituir una unidad

con la finalidad de negociar colectivamente con su empleador. La Junta Nacional de
Relaciones del Trabajo u otro organismo federal, estatal o local define generalmente la
unidad de negociacion.

Votacion de representacion: Votacién organizada por una junta laboral o un
organismo pertinente para determinar si la mayoria de los trabajadores de una unidad
de negociacion ya establecida desea ser representada por una unién determinada.




Xl: RECURSOS

Esta es una breve lista que contiene algunos de los recursos que lo pueden ayudar a
realizar la labor mas importante de la unién: el trabajo del delegado de taller. Todas
estas publicaciones se pueden descargar del sitio web de AFSCME: www.afscme.org (vea
a continuacién mas informacion sobre el sitio web). Si no tiene acceso a Internet, por
favor pongase en contacto con AFSCME al (202) 429-1000 para solicitar informacién
sobre cdmo obtener estas publicaciones.

Manual para Funcionarios de AFSCME: Este manual contiene informacién para
los oficiales de la unién local sobre temas como la funcién de liderazgo, los deberes de
los oficiales, los comités de las uniones locales y cémo llevar a cabo reuniones eficaces.

Modelo y Manual de Organizacién de AFSCME (en inglés): Este manual describe
elementos clave de éxito comprobado en las campanas de organizacion, desde el primer
contacto hasta el primer convenio. Este es el modelo de AFSCME para las campanas de
organizacién externas o nuevas.

Construyendo Poder en el Lugar de Trabajo: Este manual contiene informacién
sobre como llevar a cabo una campana exitosa de organizacion interna. Contiene
informacion esencial para los lideres que estan trabajando para reorganizar o fortalecer
sus locales.

Luchando por los Derechos de los Empleados con Discapacidades (en inglés):
Este manual proporciona informacién sobre la Ley para Personas con Discapacidades y
lineamientos sobre como proteger los derechos de los miembros con discapacidades.

Ley de Ausencia Familiar y Médica: Una Guia Completa de AFSCME: Este librillo
de preguntas y respuestas brinda informacion basica sobre la Ley de Ausencia Familiar
y Médica (FMLA — por sus siglas en inglés), que los delegados pueden usar para educar
a los miembros.

Trabajos Seguros, Ahora: Guia de AFSCME sobre Salud y Seguridad en el
Trabajo (en inglés): Este manual completo contiene informacién 1til para los delega-
dos y los miembros del comité de salud y seguridad para aprender sobre los peligros en
el lugar de trabajo y cémo corregirlos y crear un ambiente de trabajo seguro.

Detener el Hostigamiento Sexual: Una Guia de AFSCME: Este librillo ofrece
informacidn, guia y estrategias para que los delegados y los miembros puedan manejar
asuntos relacionados con el hostigamiento sexual.

Cuando el SIDA Viene al Trabajo: Una Guia de AFSCME para Delegados
(en inglés): Este manual brinda informacién sobre cémo el delegado puede ayudar
a asegurar un tratamiento justo y equitativo en el trabajo para los trabajadores que
viven con VIH (virus de inmunodeficiencia humana) y con SIDA (sindrome de
inmunodeficiencia adquirida).




AFSCME.org: Su fuente de recursos, noticias, beneficios y mucho mas. www.
afscme.org es el sitio principal de la unién, una fuente de informacién y recursos para
los miembros y los lideres de AFSCME. En AFSCME.org usted encontrara:

B Publicaciones — Herramientas para la accién, manuales para los lideres, hojas
informativas, boletines y mucho mas.

B Informacién sobre asuntos — Antecedentes y recursos sobre asuntos clave como 1
a privatizacion, salud y seguridad, presupuesto e impuestos, entre otros.

B Listado telefonico de AFSCME — Informacién para contactarse y enlaces a las
afiliadas y las locales de AFSCME en todo el pais.

B Greenline, el Blog de AFSCME — Nuestro blog de vinculos y comentarios sobre
hechos de actualidad.

B Inscripcion para E-News, las noticias electréonicas — Puede inscribirse para recibir
el boletin electrénico de noticias de los miembros.

B Videos — Una biblioteca de videos en linea de AFSCME, incluido un homenaje a
los trabajadores del sector publico y la historia de nuestra unién.

B Beneficios de los miembros — Una seccién completa dedicada al programa de
beneficios de los miembros de AFSCME Advantage.

B Sala de prensa — Todos nuestros comunicados de prensa, declaraciones e infor-
macién basica sobre nuestra unién.

B Noticias sobre la organizaciéon — Cobertura de las victorias de organizacién y
las campanias en curso de AFSCME en todo el pais.

B Legislacion y politica — Una guia de las prioridades legislativas y las elecciones.

B AFSCME EN MOVIMIENTO - La revista oficial de AFSCME estd disponible en
AFSCME.org, y las noticias de nuestra seccion WORKS Xtra (en inglés) proporcio-
nan cobertura de tltimo minuto de las noticias de AFSCME en todo el pais.

Clases en linea para los miembros

—

Disenadas especialmente para el personal de AFSCME, sus oficiales y jmiembros
como usted! Los temas incluyen:

Idea Brillante
< > Academia de Liderazgo de AFSCME

B Representacion de los Trabajadores en las Audiencias Disciplinarias
(en inglés)

B Comunicacion Eficaz (en inglés)

B El Poder del Cabildeo de Base (en inglés)

Visite: www.afscme.org/academy




Recursos Adicionales

Los siguientes son algunos recursos adicionales que pueden ser ttiles para los delegados
de la unién:

The Legal Rights of Union Stewards, por Robert M. Schwartz. Work Rights Press, 678
Massachusetts Avenue, Box 391887, Cambridge, MA 02139. Para obtener copias, llame
al (800) 576-4552.

How To Win Past Practice Grievances, por Robert M. Schwartz. Work Rights Press, 678
Massachusetts Avenue, Box 391887, Cambridge, MA 02139. Para obtener copias, llame
al (800) 576-4552.

A Troublemaker’s Handbook: How to Fight Back Where You Work — And Win!, por Dan
La Botz. Labor Notes, 7435 Michigan Avenue, Detroit, MI 48210. Para obtener copias,
llame al (313) 842-6262.

The Union Steward’s Complete Guide, editado por David Prosten. Union
Communication Services, 1633 Connecticut Avenue, N.W., Suite 300, Washington,
DG, 20009. Para obtener copias, llame al (800) 321-2545 o visite www.unionist.com.




ABéndice A

Materiales Esenciales del Delegado

Esta es una lista de los materiales e informacién que todos los delegados deben
tener.

Convenio y/o normas de trabajo

Constitucion Internacional

Constitucion de la Local

Manual del Delegado

AFSCME en Movimiento (boletin)

Formularios de querellas

Hoja informativa sobre querellas

Cuaderno

Boton distintivo del Delegado

Lista de los miembros de la union

Lista de los empleados no unionados

Tarjetas de inscripcién de miembros

Botones distintivos de miembros

Lista de antigiiedad en el trabajo

Materiales sobre PEOPLE

Informacion sobre los beneficios

Informacion sobre el programa EAP de asistencia al empleado
Nombres y nimeros telefénicos de los oficiales de la local

Nombres y nmeros telefénicos del representante del Concilio o la afiliada

ooy v oo v oo

Informacion sobre los beneficios de AFSCME Advantage/Union Privilege




Apéndice B

Materiales para los Empleados Nuevos
y los Miembros Nuevos

Ejemplo de un paquete de bienvenida para los empleados nuevos

Informacién sobre AFSCME

Boletin de la local

Boletin del Concilio

Carta del presidente de la local

Historia de la local

Informacién sobre los beneficios negociados

Tarjeta de membresia

Ejemplo de un paquete de bienvenida para los miembros nuevos

Carta de bienvenida del presidente de la local

Convenio o normas de trabajo

Constitucion Internacional

Constitucion de la local

Boletin de la local

Lista de los oficiales y delegados de la local

Informacion sobre PEOPLE

Informacidn sobre los beneficios “exclusivos para los miembros”
Informacion sobre EAP (programa de asistencia al empleado)

Botones distintivos y pegatinas para el auto de AFSCME




AEéndice C

Formulario de Querellas de AFSCME y Hoja Informativa
sobre Querellas de AFSCME

ESPANOL

14

Formulario Oficial de Querellas
W Minke Avvvarics. Mappan

Ests formulsra tembhin s sreusnt e disponl bis an o sita weh de AFSCME mn wane afscrna.omgiTorm
Loxal oo APSCME

Nombra dal Empleadn Dapartamenin
Clasdficadiin

Lugar da Traimjo Supanbor InmedLlaan
Tulp

Declaradén de la Querella:
Lisiz L2 viiacén rakanis:

Alusing requaridox

Aurtorizacibn:

Auiorirn que o Loesl o AFSCM E oriiie como mi reprasan torrs sn 1o reniuckin de erio quemslls
Fimma dal Emplexdo Mxha
Fimma dal kepressmianta de 1= Unkin Tiouln
Facha qua = presonia anio o Repremnianio de b Gorancla
Finma dal Reprossrianto de L Geromda Tiuln

Respludén de la Querella:

LA DECLARACKSN DE ESTA QUERELLA DEBE REALIZARSE EN TRIPLICADO. LOS TAES FORMULARIOS DEBEN SER
FIRMADDS POR EL EMPLEA DD Y/0 EL AEPAESENTANTE DE AFSCME QLE MANELA EL CASD.

oOrginal {blarix} 2
Copla {amarllla) a
Copla {rmaad) a: Dqelonio do Quernlbs da b Unlén Local

NOTA: Dalbs archivarss una mpla de ssta quenllc ¥y 1 meeabckin an &l Expadieie de Guerslox da Lo Unkin Lacal.
Federackin Amerlana de Empleads:s Beadales, Munideals y de Condades, AR -OD

F-2% 1




INGLES

Official Grievance Form AFSCME

We Make America Happen
This form is also available on the AFSCME website at www.afscme.org/forms

AFSCME Local
Step

Name of Employee Department

Classification

Work Location Immediate Supervisor.

Title

Statement of Grievance:

List applicable violation:

Adjustment required:

Authorization:
| authorize AFSCME Local as my representative to act for me in the disposition of this grievance.

Signature of Employee Date

Signature of Union Representative Title

Date Presented to Management Representative

Signature of Management Representative Title

Disposition of Grievance:

THIS STATEMENT OF GRIEVANCE IS TO BE MADE OUT IN TRIPLICATE. ALL THREE FORMS ARE TO BE SIGNED BY
THE EMPLOYEE AND/OR THE AFSCME REPRESENTATIVE HANDLING THE CASE.

Original (white) to,

Copy (yellow) to

Copy (pink) to: Local Union Grievance File

NOTE: One copy of this grievance and its disposition to be kept in the Grievance File of the Local Union.

American Federation of State, County and Municipal Employees, AFL-CIO

F-29 bug 010-08




ESPANOL

p

Hoja Informativa sobre Querellas oy W=

Esia formularia tembbbin s sreuenimn disponlbls an o siiio web da AFSCHE sn www afems.ogTomrm

Dalepgasde: Use axln formulards como syuds an s isstigesiin de s quesile. Exis hejs Informurtive deseribe Le Informsiin
que pardi necasrin oirisrer pars desrmoliee un e eilido. Docusants uis deis e on pigine sdidonsims, sl fusrs necesdo.

Bty Informeclin s pem el o de Ip unkdn solemarie. No sriegus s formuisdo 8 s geencs.

Quasilnia Capartamsnio
dadfizden Podha da la dasificdén
PFoda da contratadsn Lupgar da trabajn

1Quii pasd¥ Dexriba los Inddeniz que dern lugar a la ueElla

1Quién eshuyp immiucoda? 0d ios nombres ¥ o tiuio (nduya testigosy:

10sindo oumiG? 04 12 fecha y hora

1DSnde oourks? Bpoidiikua los lugames

JParquii as aria una quarsla? Qué orts Wislands 1a poronds comanio, rogls ¥y regbmantos, tratamianin injustn,
poiitca sxdstarin, pricticas de use y costumbre, leyes loios, estatalos, federales, aic.

1Qui ajurte sa requiers? ;G doba hacer la geranda para ormeghe o protdemay

Comaniarics aoidonalm. {Usa o rire Ladao da la phgina, sl fusra necasarka)

Frma dol Qusralants Pocha
Comidlle dal Guordlants
FMrma ool Delogada roda

NOTA: H delagado u cfidal qus radim ka guarslia dabs complsier una capla da exis farmularka y andhivaria an
ol expai it de querallos da |3 loml Junia on una copla o Lo guanis ¥ o eealuddn,
F-284 Federarién Arsericana de Emplsdos Evaiale, Munidpaies y de Condadm, AR -0 aad




INGLES

=
Grievance Fact Sheet AFSCME

We Make America Happen
This form is also available on the AFSCME website at www.afscme.org/forms

Stewards: Use this form to aid in investigating a grievance. This sheet outlines the information that will be
necessary to develop a strong case. Document more details with additional pages, if needed.

This information is for the union’s use only. Do not turn this form into management.

Grievant Department
Classification Date Of Classification
Date Of Hire Work Location

What happened? Describe incidents which gave rise to the Grievance.

Who was involved? Give names and titles (include witnesses):

When did it occur? Give date and time

Where did it occur? Specify locations

Why is this a grievance? What is management violating: contract, rules and regulations, unfair treatment, existing

policy, past practice; local, state, federal laws, etc.

What adjustment is required? What must management do to correct the problem?

Additional comments. (Use reverse side if needed)

Grievant’s Signature Date

Grievant's Home Address

Steward’s Signature Date

NOTE: A copy of this form is to be completed by steward or officer filing grievance and be filed in local
grievance file along with copy of grievance and disposition.
American Federation of State, County and Municipal Employees, AFL-CIO

bug
F-29A 011-08




AEéndice D

Cuadro de Fechas Limite del Proceso de Radicacion de
Querellas

Cada procedimiento de querellas dispone de una fecha limite especifica para la radi-
cacion de la querella, para que la gerencia escuche el caso, para que ésta responda por

escrito y para que la unién apele, en una segunda etapa, cualquier respuesta no satisfac-
toria de la gerencia. El siguiente cuadro puede completarse para mantener un registro
de las fechas limite del procedimiento de querellas de su local. Recuerde que los distin-
tos procedimientos de querellas tienen diferente nimero de etapas; por ello, s6lo llene
los pasos relevantes a su procedimiento de querellas.

Fecha Limite para Radicar Querellas

describa cdmo se apela una querella hasta llegar al arbitraje.

Si el procedimiento de querellas de su local incluye el paso final del arbitraje,

Pasos

Union, Niamero de
Dias para Radica la
Querella

Persona ante Quien
se Presenta la
Apelacion

GERENCIA

Gerencia, Niimero de
Dias para Oir el Caso

Gerencia, Niimero de
Dias para Responder




AEéndice E

Como Planificar una Campaia Estratégica

Cuando surjan problemas y preocupaciones en el trabajo, use la siguiente lista para

determinar si un asunto puede ser usado para fortalecer la unién vy, en caso afirmativo,

cOmo hacerlo.
Parte I Analizar el Asunto

;Cual es el problemay a quién afecta?

:Se podria movilizar a las personas por este asunto
(tiene un efecto amplio y se lo siente profundamente)?

¢Es un asunto que se comprende facilmente?
¢Es un asunto que no causa divisiones internas?
:Se puede ganar este asunto, idealmente en un corto plazo?

;Podria este asunto aumentar la visibilidad de la uniény
resultar en una mejora real en la vida de los miembros?

:Como desea resolver el problema? (;Cual es el remedio 0 meta que desea lograr?)

;Quién puede resolver el problema? (;Quién es el “objetivo”?)

Si
Si

Si

()
()
()
()

()

No

;Qué elementos tiene a su favor? (Por ejemplo, buenos lideres, unidad, historia
pasada, recursos, lenguaje del convenio, aliados de la comunidad, etc.)

;Qué elementos tiene en su contra? (Por ejemplo, hechos, sucesos,

gerentes, oponentes, lenguaje del convenio, normas del trabajo,
politicas, etc.)

()
()
()
()

()




Parte I1 Elaboracion y Comunicacién de un Plan de Accién

;Cuales son algunas de las acciones que usted y otros miembros pueden llevar a
cabo con miras a unificar el grupo y ejercer presion sobre los encargados de tomar
las decisiones en la gerencia? (Usted debe planificar una serie de acciones, asi,

si la gerencia no esta dispuesta a actuar para resolver el problema, usted puede
“escalar” su presion).

;Cuales son algunas de las acciones de grupo que usted puede llevar a cabo para
ejercer presion sobre los encargados externos de tomar decisiones (por ejemplo,
funcionarios del gobierno o agencias, lideres de la comunidad, etc.)? Nuevamente,
planifique una serie de acciones (si es adecuado para el problema).

Acciones posibles Quién lo haria En qué fecha se haria

Querellas

Reunién del grupo con la gerencia

Dia de lucir botones distintivos o
Dia de la camiseta

Articulo del boletin

Peticiones

Distribucion de folletos

Manifestaciones o piquetes informativos

Contactar a los aliados de la comunidad

Otro:

Otro:

Otro:

;Cual es nuestro mensaje? (;A los colegas? ;A los clientes? ;Al objetivo?)

:Cémo se comunicara con los miembros sobre el problemay las acciones?
Método de comunicacion posible Quién lo haria En qué fecha se haria

Individual

Boletin/folleto

Reunién

Cadenas de llamados telefonicos

Contacto con los medios
de comunicacién

Otro:

Otro:




ABéndice F

Reglas de Tacticas*
“Tdctica significa hacer lo que se puede con lo que se tiene”.

1. Poder no es sélo lo que usted tiene, sino también lo que sus adversarios
piensan que usted tiene.

2. Nunca se aleje de la experiencia de su gente.
3. Cuando sea posible, aléjese de la experiencia de sus adversarios.

4. Obligue a sus adversarios a actuar seg(n las reglas que ellos mismos
adoptaron.

A menudo, poner en ridiculo al adversario es un arma muy poderosa.
Una buena tactica es la que agrada a su gente.
Una tactica que se alarga durante mucho tiempo se vuelve pesada.

Mantenga la presion.

v oo N oow

Generalmente, la amenaza intimida mas que la propia accion.

10. La principal regla de una tactica es el desarrollo de operaciones que
mantengan la presion constante sobre el adversario.

*Estas “reglas de tdcticas” fueron adaptadas del libro Rules For Radicals por Saul Alinsky,
Random House, 1971.




AEéndice G

Solidaridad para Siempre

Solidaridad para Siempre (Solidarity Forever) se ha convertido en el himno extraoficial
del movimiento laboral de nuestro pais. Fue escrito en 1915 por Ralph Chaplin, poeta,
escritor y organizador de Trabajadores Industriales del Mundo (IWW — por sus siglas
en inglés), unién militante conocida como los Wobblies. Chaplin dijo: “Queria una
cancion que estuviera llena de fervor revolucionario y un estribillo facil de cantar y
desafiante”. A continuacidn se incluye la letra en inglés y su traduccién al espanol.

INGLES

When the union’s inspiration through the workers’ blood shall run,
There can be no power greater anywhere beneath the sun.

Yet what force on earth is weaker than the feeble strength of one?
But the union makes us strong.

Chorus: Solidarity forever!
Solidarity forever!
Solidarity forever!
For the union makes us strong.

Is there aught we hold in common with the greedy parasite

Who would lash us into serfdom and would crush us with his might?
Is there anything left to us but to organize and fight?

For the union makes us strong.

It is we who plowed the prairies, built the cities where they trade

Dug the mines and built the workshops, endless miles of railroad laid
Now we stand outcast and starving 'mid the wonders we have made
But the union makes us strong.

All the world that’s owned by idle drones is ours and ours alone
We have laid the wide foundations, built it skyward stone by stone
It is ours, not to slave in, but to master and to own

While the union makes us strong.

They have taken untold millions that they never toiled to earn,

But without our brain and muscle not a single wheel could turn.
We can break their haughty power, gain our freedom when we learn
That the union makes us strong.

In our hands is placed a power greater than their hoarded gold.
Greater than the might of armies magnified a thousand fold.
We can bring to birth a new world from the ashes of the old,
For the union makes us strong.




ESPANOL
Cuando la inspiracién de la unién corra por la sangre de los trabajadores,
No puede haber poder mas grande bajo el sol.

;Y cudl fuerza en la tierra es mas débil que la pobre fuerza de uno solo?
Pero la unién nos hace fuertes

Estribillo:  jSolidaridad para siempre!
iSolidaridad para siempre!
iSolidaridad para siempre!
Porque la unién nos hace fuertes.

:Tenemos siquiera algo en comdn con el codicioso parasito

Qué nos empujaria brutalmente a la servidumbre y nos aplastaria con su
poder?

iNos queda otra opcién que organizarnos y luchar?

Pues la unién nos hace fuertes.

Nosotros aramos las praderas, construimos las ciudades donde ellos
comercian

Cavamos las minas y construimos talleres, tendimos infinitas millas de
vias de ferrocarril

Ahora estamos marginados y hambrientos, parados entre las maravillas
qgue hemos hecho

Pero la unién nos hace fuertes.

Todo el mundo que pertenece a los zdnganos ociosos es nuestro y nuestro
solamente

Nosotros sentamos los cimientos, lo construimos hacia el cielo piedra por
piedra

Es nuestro, no para ser esclavos, sino para dominar y poseer

Mientras que la unién nos hace fuertes.

Se han llevado incontables millones que nunca trabajaron para ganar,

Pero sin nuestro cerebro y misculo ni una rueda daria vuelta.

Podemos romper su poder arrogante, ganar nuestra libertad cuando
aprendamos

Que la unién nos hace fuertes.

En nuestras manos hay un poder mas grande que su oro acumulado.
Més grande que la fuerza de ejércitos aumentada mil veces.
Podemos hacer nacer un nuevo mundo de las cenizas del viejo,
Porque la unién nos hace fuertes.
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