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I. Introducción: ¿Por qué formar multiplicadores? 
 
Cuando hablamos de transformar los sindicatos, no basta con cambiar a quienes ocupan los 
cargos de representación o con redactar nuevos estatutos. La transformación real comienza en 
las personas y se expande cuando esas personas inspiran, enseñan y motivan a otras. Por eso, 
formar multiplicadores no es una tarea secundaria ni algo que pueda dejarse al azar. Es, en 
realidad, una de las estrategias más poderosas para generar un cambio profundo, duradero y 
colectivo dentro de cualquier organización sindical. 
 
Un multiplicador es, ante todo, alguien que ha comprendido la importancia del cambio y ha 
decidido actuar para que ese cambio llegue más lejos. No se trata de un “experto” que da clases, 
ni de un “líder iluminado” que dice qué hacer. Se trata de una persona que aprende, que escucha, 
que comparte, que guía desde su experiencia y que logra conectar con otras personas en su 
mismo entorno laboral o sindical. Es alguien que toma lo aprendido y lo adapta para transmitirlo 
a otros, ya sea en una asamblea, en un taller, en una conversación de pasillo o en un grupo de 
WhatsApp. 
 
¿Por qué necesitamos multiplicadores? Porque ningún sindicato puede transformarse desde una 
oficina o desde una cúpula que toma decisiones en nombre de todos. La transformación 
verdadera es horizontal, participativa y colectiva. Y para lograrla, se necesita que el conocimiento, 
la conciencia crítica y la motivación circulen por toda la organización. Se necesita que más 
personas comprendan los retos que enfrentamos como personas trabajadoras, pero también las 
herramientas que tenemos para afrontarlos. Y esa tarea no la pueden hacer unos pocos; 
necesitamos decenas, cientos, miles de personas dispuestas a compartir lo que saben, a motivar 
a sus compañeras y compañeros, a poner en práctica nuevos modelos de organización, de 
comunicación y de lucha sindical. 
 
Además, formar multiplicadores rompe con una lógica tradicional que ha hecho mucho daño al 
sindicalismo: la idea de que el saber y la acción están concentrados en unas pocas figuras de 
poder. Esa visión vertical, donde solo unos pocos piensan y el resto obedece, ha generado apatía, 
desconfianza y distanciamiento entre la base trabajadora y sus representantes. En cambio, 
cuando formamos multiplicadores, reconocemos que todas y todos tienen algo que aportar. 
Convertimos la formación en un derecho colectivo, y no en un privilegio para unos cuantos. 
 
La formación de multiplicadores también es una forma muy efectiva de responder a los desafíos 
actuales. El mundo del trabajo está cambiando rápidamente: nuevas tecnologías, reformas 
laborales, precarización, automatización, nuevos modelos de empleo. Frente a estos cambios, no 
podemos seguir actuando con las herramientas del siglo pasado. Necesitamos actualizar nuestras 
estrategias, pero también formar personas que puedan explicar estos cambios a sus compañeras 
y compañeros, que los ayuden a comprender qué está en juego y cómo podemos organizarnos 
para defender nuestros derechos. Un sindicato con multiplicadores activos es un sindicato que 
aprende, que se adapta, que crece desde abajo hacia arriba. 
 
Finalmente, formar multiplicadores es también una apuesta por la esperanza. En tiempos donde 
muchas personas sienten que el sindicalismo ya no tiene fuerza o que ha perdido su rumbo, cada 
multiplicador representa una semilla de renovación. Son quienes devuelven el sentido original 
del sindicato: estar al servicio de sus agremiados, luchar por la justicia laboral, construir 
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comunidad y dignidad en el trabajo. En cada espacio donde haya un multiplicador bien formado, 
habrá más conciencia, más organización y más posibilidades de cambio. 
 
Por todo esto, formar multiplicadores no es una tarea menor. Es, quizás, una de las más 
importantes que tenemos hoy como sindicalistas comprometidos con el presente y el futuro de 
nuestras organizaciones. Porque el cambio no lo hará una sola persona, ni un solo líder, ni un 
comité: lo hará una red de mujeres y hombres que entienden que su palabra, su ejemplo y su 
acción pueden encender muchas otras luces. Y eso, justamente, es lo que el sindicalismo necesita 
para renovarse desde sus raíces. 
 
I.1 El papel estratégico de los formadores en el cambio sindical 
 
En todos los procesos de transformación, hay personas clave que hacen la diferencia. En el 
mundo sindical, una de esas figuras clave es la formadora o formador. No es una tarea 
cualquiera. No se trata solo de pararse frente a un grupo y transmitir información. El formador 
sindical es, ante todo, un sembrador de conciencia, un impulsor de preguntas, un tejedor 
de redes y un despertador de posibilidades. Es alguien que, con su palabra, su escucha y su 
ejemplo, ayuda a mover estructuras que muchas veces han estado quietas por demasiado tiempo. 
 
Más que enseñar: acompañar procesos de cambio 
 
Un buen formador no es quien lo sabe todo. Es quien se pone al servicio del grupo con humildad 
y compromiso. Acompaña procesos, no impone ideas. Escucha antes de hablar. Propone sin 
anular lo que ya existe. Y, sobre todo, cree profundamente en la capacidad de las personas para 
comprender su realidad y transformarla. 
 
En el contexto sindical, donde durante años se han reproducido prácticas verticales, burocráticas 
o excluyentes, el rol del formador adquiere una importancia estratégica. Porque es quien tiene 
en sus manos la posibilidad de abrir grietas en la rutina, en la costumbre, en la resignación. 
Es quien puede sembrar una duda, provocar una reflexión, encender una conversación que no 
estaba prevista, y con ello, dar lugar a nuevas formas de ver y vivir el sindicalismo. 
 
Por eso, más que un “maestro”, el formador es un agitador tranquilo del pensamiento. Su 
tarea no se limita a transmitir conocimientos técnicos sobre leyes laborales o derechos sindicales 
—aunque eso también es importante—, sino que tiene el poder de formar conciencia, generar 
sentido de pertenencia, fortalecer liderazgos emergentes, y despertar el deseo de 
organizarse mejor. 
 
Entre la acción y la reflexión 
 
El trabajo sindical suele estar lleno de urgencias: conflictos, reuniones, escritos, demandas, 
gestiones. En ese mar de cosas inmediatas, la formación muchas veces queda relegada. Pero ahí 
está justamente el valor estratégico del formador: recordar que la reflexión también es parte de 
la acción. Que parar un momento para pensar no es perder el tiempo, sino ganar claridad, 
sentido y fuerza colectiva. 
 
Un formador estratégico logra que sus espacios no sean meras repeticiones de contenidos, sino 
momentos de pausa con propósito. Espacios donde las y los compañeros puedan poner sobre 
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la mesa sus dudas, sus frustraciones, sus sueños, y construir desde ahí un entendimiento más 
profundo de lo que significa ser parte de un sindicato. 
 
Esa capacidad de articular la reflexión con la acción es lo que permite que la formación no sea 
un “extra”, sino parte esencial del trabajo sindical. Un sindicato que forma, que piensa, que 
cuestiona, que se reinventa, está vivo. Y en ese proceso, el formador es uno de sus principales 
motores. 
 
Multiplicar la transformación desde abajo 
 
Una persona bien formada puede convertirse en formadora de otras. Esa es la verdadera potencia 
del cambio: cuando se vuelve contagioso, cuando se multiplica, cuando deja de depender 
de unos pocos para convertirse en práctica compartida. 
 
El formador estratégico sabe que su tarea no es acumular protagonismo, sino abrir camino 
para que otras voces también se levanten. Por eso, en lugar de acaparar, delega; en lugar de 
lucirse, comparte; en lugar de imponer, invita. 
 
Además, entiende que no todas las personas aprenden igual, ni al mismo ritmo. Que hay quienes 
necesitan más tiempo, más confianza, más ejemplos concretos. Por eso, adapta sus métodos, 
varía sus dinámicas, cuida el lenguaje, y nunca subestima a nadie. Cree en la gente. Cree en la 
posibilidad de que cualquier persona trabajadora, con el apoyo adecuado, puede convertirse en 
líder, en portavoz, en referencia para su entorno. 
 
Ese gesto —creer en el otro— es en sí mismo una acción transformadora. Porque en un mundo 
laboral donde muchas veces se nos hace sentir pequeños, reemplazables o invisibles, tener a 
alguien que te dice “tú puedes, tú sabes, tú cuentas” puede cambiarlo todo. 
 
Formar es también formar-se 
 
Otra gran característica del formador estratégico es que no deja de aprender nunca. No se 
coloca por encima de nadie. Se forma mientras forma. Se cuestiona. Se actualiza. Pide 
retroalimentación. Reconoce sus errores. Porque sabe que el cambio sindical también pasa por 
cambiar la manera en que se ejerce el liderazgo, la autoridad y el conocimiento. 
 
La figura del “formador que lo sabe todo” está obsoleta. Lo que necesitamos hoy son 
formadores con sensibilidad política, sentido ético y disposición a crecer junto con los 
demás. Gente que se atreva a decir “no lo sé, pero vamos a buscarlo juntos”, o “esto que me 
planteas nunca lo había pensado, gracias”. 
 
Esa actitud de apertura no lo debilita, al contrario: lo hace más cercano, más confiable, más real. 
Y en un tiempo donde abundan los discursos vacíos, las apariencias y las estructuras oxidadas, 
ser real también es un acto político. 
 
Tejer comunidad, fortalecer sindicatos 
 
El papel estratégico del formador no se limita a lo individual. Tiene un alcance colectivo. En 
cada taller bien facilitado, en cada espacio de diálogo genuino, en cada actividad formativa donde 
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se construye desde la horizontalidad, se está tejiendo comunidad. Se están fortaleciendo los 
lazos entre compañeros y compañeras. Se está ensayando un sindicalismo más participativo, más 
humano, más capaz de afrontar los desafíos de estos tiempos. 
 
Y eso es, en definitiva, lo que hace que el formador sea una pieza clave en la transformación 
sindical: no su lugar al frente del aula, sino su capacidad de poner en movimiento a otros, de 
encender procesos, de dejar huella sin protagonismo. 
 
Porque el sindicalismo del futuro —ese que queremos justo, democrático, solidario y valiente— 
no se construirá solo en las dirigencias o en las asambleas. Se construirá también en los espacios 
formativos, en los grupos pequeños, en los procesos locales, en los talleres que muchas veces 
parecen “pequeños”, pero que en realidad están sembrando el cambio más profundo. 
 
I.2 De delegados pasivos a agentes de transformación 
 
Durante años, en algunas expresiones sindicales se ha mantenido una figura del delegado que 
cumple con su función de asistir a reuniones, transmitir escritos, acompañar trámites, asesorar y 
representar a los trabajadores y en ocasiones participa en negociaciones o asambleas. Este perfil 
ha sido funcional en un modelo sindical que prioriza la estabilidad por encima de la 
transformación. Pero los tiempos han cambiado. Hoy, las organizaciones sindicales enfrentan 
nuevos desafíos, y con ellos surge la necesidad de otro tipo de liderazgo: el del delegado que 
actúa como agente de transformación. 
 
Este cambio no es simplemente de estilo o de personalidad. Es un giro en la forma de entender 
la responsabilidad sindical. El delegado pasivo espera indicaciones, ejecuta lo que se le dice, y se 
limita a actuar como enlace entre la base y la dirigencia. En cambio, un agente de transformación 
es propositivo, cercano, crítico y constructivo. No se conforma con transmitir mensajes; los 
contextualiza, los discute, los enriquece. No solo representa: escucha, dialoga y moviliza. Es, en 
esencia, alguien que en lugar de administrar el presente, se compromete con la construcción del 
futuro. 
 
Este tránsito de un rol pasivo a uno activo no ocurre de la noche a la mañana. Requiere 
formación, acompañamiento, confianza, y sobre todo, un entorno que permita y valore la 
iniciativa. El sistema sindical tradicional, con estructuras rígidas y decisiones centralizadas, 
muchas veces no facilita esta evolución. Pero incluso en esos contextos, hay delegados que 
rompen la inercia, que deciden involucrarse más allá de lo esperado y que logran conectar con 
sus compañeras y compañeros de manera auténtica. 
 
Un agente de transformación no tiene que ser una figura heroica ni perfecta. Lo que lo distingue 
es su disposición a asumir que el sindicato no puede seguir funcionando como antes, y que ese 
cambio no vendrá solo desde arriba. Comprende que para que haya democracia sindical real, la 
base debe estar informada, consciente y activa, y que ese proceso de concientización necesita 
intermediarios comprometidos: personas que sirvan de guía, que acompañen, que motiven, y 
que también aprendan en el camino. 
 
Este nuevo tipo de delegado no se encierra en oficinas ni aparece solo en conflictos. Se mantiene 
presente, disponible y accesible. Escucha con atención, incluso cuando no tiene soluciones 
inmediatas. Genera confianza porque no actúa desde la imposición, sino desde la coherencia. Y 
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sobre todo, entiende que su papel no se agota en lo institucional: también es cultural, educativo 
y emocional. Porque transformar un sindicato no es solo cambiar reglas; es cambiar prácticas, 
lenguajes, formas de relacionarnos. 
 
Cuando hablamos de agentes de transformación, nos referimos también a personas que impulsan 
nuevas maneras de ejercer el liderazgo: más horizontales, más transparentes, más abiertas al 
diálogo intergeneracional y al uso de nuevas herramientas, como la comunicación digital, la 
formación continua y el trabajo en red. Son quienes cuestionan sin destruir, quienes cuidan sin 
callar, quienes saben que el conflicto no es enemigo del sindicato, sino parte de su motor vital si 
se sabe conducir con inteligencia. 
 
El paso de delegado pasivo a agente de transformación es, en muchos casos, un proceso que se 
activa por una experiencia personal: una injusticia vivida o presenciada, un momento de crisis en 
la organización, un encuentro con otras personas que ya están actuando de manera distinta. De 
pronto, algo se enciende, y esa persona que antes solo asistía, ahora propone; la que antes callaba, 
ahora pregunta; la que antes observaba desde la orilla, se involucra. 
 
Esta transición no solo transforma al delegado, también empieza a transformar al sindicato desde 
abajo. Porque cuando uno cambia, inspira a otros. Cuando alguien rompe el silencio, otros se 
animan a hablar. Cuando una persona muestra que hay formas distintas de representar, de 
organizar y de luchar, abre la puerta a que el resto también se lo replantee. 
 
El reto está en acompañar ese tránsito. No basta con exigir delegados activos sin ofrecerles 
herramientas, espacios de formación, condiciones para participar y margen para equivocarse y 
corregir. Ser agente de transformación implica riesgos, resistencias y desgaste. Por eso, la 
organización sindical debe reconocer este papel y apoyarlo con estructuras que lo respalden, no 
que lo ahoguen. 
 
En síntesis, el sindicalismo que necesita el presente no puede sostenerse con delegados que solo 
cumplen el mínimo. Necesita personas que se atrevan a pensar distinto, a proponer nuevas rutas, 
a conectar con la base y a sembrar futuro en cada diálogo, en cada acción, en cada decisión. 
Personas que entiendan que transformar el sindicato es también transformarse a sí mismos. Es 
en esos agentes donde nace la posibilidad de un sindicalismo vivo, valiente y renovado. 
 

II. Perfil del multiplicador sindical 
 
No toda persona que forma parte de un sindicato se convierte automáticamente en 
multiplicador. Tampoco se trata de imponer esta función a alguien, como si fuera una carga más. 
Un multiplicador nace del convencimiento, del compromiso y del deseo genuino de que las cosas 
mejoren en su entorno laboral y sindical. Por eso, identificar el perfil adecuado y formar personas 
que cumplan esa función es clave para que el esfuerzo rinda frutos reales. 
 
II.1 Más que saber: saber compartir 

 
Lo primero que hay que entender es que un multiplicador no es alguien que lo sabe todo. No 
se le pide que tenga títulos, ni que domine todos los temas sindicales. Lo que se busca es 
que tenga la capacidad y la disposición de compartir lo que va aprendiendo, de traducir el 
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conocimiento en herramientas útiles para sus compañeras y compañeros. El conocimiento solo 
tiene sentido si puede replicarse y ponerse al servicio de los demás. 
 
Un buen multiplicador es como un puente. Conecta el conocimiento con la realidad concreta de 
sus compañeros. No repite discursos vacíos, sino que adapta los contenidos a los problemas 
reales que enfrentan en su centro de trabajo: contratos precarios, violencia laboral, jornadas 
extenuantes, desconocimiento de derechos, falta de representación, entre otros. Y lo hace en un 
lenguaje accesible, sin tecnicismos, sin pretensiones. 
 
II.2 Competencias clave del multiplicador 

 
Para que esta labor funcione, hay algunas competencias básicas que debe desarrollar quien quiera 
ser multiplicador sindical. Estas no son “requisitos excluyentes”, sino más bien capacidades que 
pueden aprenderse y fortalecerse con el tiempo. Algunas de las más importantes son: 
 

• Liderazgo horizontal: Es decir, no liderar desde el poder, sino desde el ejemplo, la 
empatía y la escucha. Un multiplicador inspira, pero también acompaña. No impone, 
sino que construye consensos. 
 

• Comunicación clara y cercana: Saber transmitir ideas de forma sencilla, respetuosa y 
motivadora. Escuchar activamente, leer entre líneas, entender el sentir de los demás. Un 
buen multiplicador no solo habla bien, también sabe cuándo callar y escuchar. 
 

• Capacidad organizativa: Para facilitar talleres, planificar actividades o coordinar 
acciones con otros compañeros. No se trata de que lo haga todo, sino de que ayude a 
organizar a los demás. 
 

• Pensamiento crítico: No repetir por repetir. Cuestionar, analizar, contrastar 
información. Un multiplicador no debe ser un repetidor de líneas oficiales, sino alguien 
capaz de leer la realidad desde múltiples ángulos y tomar decisiones informadas. 
 

• Sensibilidad social y compromiso ético: Un multiplicador debe tener claridad sobre 
las causas justas por las que vale la pena luchar y mantenerse firme en sus principios. 
Debe cuidar su palabra, honrar su compromiso con la verdad y evitar caer en prácticas 
de manipulación o favoritismo. 
 

II.3 Actitudes que marcan la diferencia 
 

A veces se pone más atención a lo que alguien sabe hacer, y se olvida lo más importante: cómo 
lo hace y con qué actitud. En el caso de los multiplicadores sindicales, las actitudes cuentan tanto 
como las habilidades. Algunas actitudes fundamentales son: 
 

• Humildad: Reconocer que siempre hay algo nuevo que aprender y que también se 
aprende de quienes menos lo esperamos. La soberbia aleja; la humildad acerca. 
 

• Paciencia: Cambiar mentalidades no es algo que ocurra de un día para otro. Muchas 
veces, el multiplicador deberá insistir, explicar varias veces, lidiar con el escepticismo o 
incluso con el rechazo. 



10 
 

 
• Cercanía: Ser accesible, mantener los pies en la tierra, no alejarse de la base. Un 

multiplicador sindical no debe encerrarse en una oficina, sino estar donde están sus 
compañeras y compañeros. 
 

• Confianza en el colectivo: Creer en la capacidad del grupo, en el poder de lo común. 
Un verdadero multiplicador sabe que los cambios más duraderos son aquellos que se 
construyen con otras y otros, desde abajo y en comunidad. 
 

II.4 Multiplicadores diversos para un sindicalismo inclusivo 
 

Es importante subrayar que no hay un solo tipo de multiplicador. No todos tienen que hablar 
en público, ni coordinar reuniones grandes. Hay quien multiplica escribiendo, quien lo hace 
grabando videos, quien conversa uno a uno, quien organiza a su equipo, quien resuelve 
conflictos, quien comparte documentos útiles. Todos esos perfiles suman y fortalecen al 
sindicato. Lo que importa es que cada quien encuentre su manera de aportar, con honestidad y 
compromiso. 
 
Además, para que la red de multiplicadores sea representativa, debe ser diversa: hombres y 
mujeres, jóvenes y personas con más experiencia, trabajadores administrativos, operativos, 
docentes, técnicos. La pluralidad enriquece el proceso formativo y refleja mejor la realidad 
sindical. 
 
El perfil del multiplicador no es el de una persona perfecta ni todóloga, sino el de alguien 
consciente, comprometido y generoso. Alguien que ha decidido que no basta con que él o ella 
sepa, sino que es necesario que todas y todos sepamos. Porque solo así se construye una 
organización fuerte, autónoma y capaz de renovarse frente a los desafíos del presente. 
 

III. Metodologías de formación transformadora 
 
III.1 Educación popular y aprendizaje significativo 
 
Hablar de educación popular es hablar de una forma distinta de enseñar y aprender. Es romper 
con la idea tradicional de que el conocimiento baja de arriba hacia abajo, de unos pocos que 
“saben” a otros que “no saben”. Por el contrario, la educación popular parte de la convicción 
de que todas las personas tienen saberes valiosos, construidos desde su experiencia, su 
trabajo, su vida cotidiana, y que aprender no es repetir ideas, sino comprender, cuestionar, 
transformar. 
 
En el ámbito sindical, esta forma de educación es una herramienta poderosa. No solo transmite 
información: forma conciencia, construye identidad, fortalece la organización y enciende 
la acción colectiva. Es una pedagogía comprometida, profundamente humana y social, que 
busca que los trabajadores no solo entiendan sus derechos, sino que los vivan, los defiendan y 
los amplíen. 
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¿Qué es la educación popular? 
 
La educación popular es una corriente pedagógica que nace en América Latina y que fue 
profundamente impulsada por pensadores como Paulo Freire, quien sostenía que “nadie educa 
a nadie, nadie se educa solo: los seres humanos se educan entre sí, mediatizados por el mundo”. 
 
Esta visión parte del respeto absoluto por la persona que aprende. No se trata de imponer 
contenidos, sino de construirlos en conjunto. Es una educación que se basa en el diálogo, la 
reflexión crítica, el análisis de la realidad concreta y la acción transformadora. A diferencia 
de la educación bancaria —donde el educador “deposita” conocimientos—, la educación 
popular considera que el proceso de enseñanza-aprendizaje debe ser horizontal, participativo y 
profundamente ligado a la vida real de las personas. 
 
¿Qué es el aprendizaje significativo? 
 
El aprendizaje significativo ocurre cuando lo que se aprende tiene sentido para quien lo 
aprende. Es decir, cuando lo que se enseña se conecta con la vida, con la experiencia, con 
la historia y con las necesidades concretas de las personas. 
 
No es memorizar una ley laboral o una estadística sindical para repetirla en un examen o en una 
asamblea. Es entender esa ley en relación con lo que vive un trabajador en su día a día. Es saber 
aplicarla, discutirla, cuestionarla incluso, para que tenga utilidad práctica. Aprender de forma 
significativa es, en esencia, aprender con sentido. 
 
En los procesos sindicales, esto es vital. No se trata de formar “expertos en reglamentos”, sino 
de formar personas capaces de comprender el contexto, defender sus derechos y generar 
propuestas para mejorarlo. 
 
La educación popular como camino para un aprendizaje significativo 
 
La educación popular y el aprendizaje significativo van de la mano. La primera ofrece el marco 
pedagógico; el segundo es el resultado de una buena práctica educativa. Cuando se enseña desde 
la educación popular, lo que se aprende cobra vida, se enraíza, se convierte en herramienta. 
 
Para lograrlo, hay que tomar en cuenta algunos elementos clave: 
 
Partir de la experiencia 
 
Todo proceso educativo debe comenzar desde lo que las personas ya saben, sienten y viven. En 
una formación sindical, por ejemplo, no se empieza explicando la Constitución, sino 
preguntando: ¿qué problemas tienes en tu trabajo?, ¿qué situaciones te parecen injustas?, ¿qué 
soluciones han intentado antes? 
 
A partir de esas respuestas, se construye el conocimiento. Así, lo que se enseña no es ajeno ni 
abstracto, sino cercano, útil y transformador. 
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Fomentar el diálogo y la participación 
 
En lugar de largas exposiciones unilaterales, se trabaja con preguntas generadoras, dinámicas 
grupales, juegos, análisis de casos, dramatizaciones. Se busca que todos participen, porque cada 
voz aporta y ayuda a que el grupo se enriquezca. Cuando las personas se reconocen como 
protagonistas del aprendizaje, se comprometen más. 
 
Vincular el aprendizaje con la acción 
 
La educación popular no se queda en el aula. Todo lo que se aprende debe poder llevarse a la 
práctica: en una asamblea, en una negociación, en una protesta, en una reunión con los 
compañeros. Aprender es también prepararse para actuar. 
 
Crear un ambiente de confianza y horizontalidad 
 
Para que haya aprendizaje significativo, las personas deben sentirse valoradas, escuchadas y 
respetadas. El educador popular no es un superior, sino un compañero de camino que comparte 
saberes, hace preguntas y también aprende. Esta relación horizontal es clave para que florezca 
un verdadero diálogo de saberes. 
 
¿Cómo aplicar esto en la formación sindical? 
 
En los sindicatos, muchas veces se reproduce la lógica tradicional: se da una charla, se reparten 
documentos, se citan leyes. Pero eso no siempre logra transformar la conciencia ni activar la 
participación. Por eso, es fundamental repensar cómo se forma a delegados, dirigentes, afiliados 
y multiplicadores. 
 
La educación popular invita a cambiar de enfoque. Algunas acciones concretas que ayudan 
a fomentar un aprendizaje significativo en contextos sindicales son: 
 

• Organizar talleres vivenciales, donde se trabaje a partir de situaciones reales del entorno 
laboral. 
 

• Usar materiales visuales, relatos, videos o historietas que conecten con la vida 
cotidiana de los trabajadores. 
 

• Fomentar el trabajo en círculos de estudio, grupos pequeños que se reúnen para 
analizar un tema desde su experiencia. 
 

• Incorporar testimonios de compañeros y compañeras, que enriquecen el contenido 
con historias reales. 
 

• Promover el análisis colectivo de conflictos laborales, para que los asistentes 
construyan soluciones juntos. 
 

• Aprovechar el uso de tecnologías y redes sociales para difundir contenido en lenguaje 
accesible y formatos atractivos. 
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¿Qué se logra con este enfoque? 
 
Cuando se aplica la educación popular con enfoque en el aprendizaje significativo, los resultados 
van mucho más allá de lo académico. Se logra: 
 

• Que las personas se apropien del conocimiento, lo hagan suyo, lo compartan. 
 

• Que se fortalezcan las capacidades de liderazgo, organización y participación. 
 

• Que surjan nuevos referentes y multiplicadores dentro del sindicato. 
 

• Que se active una red de conciencia, solidaridad y acción colectiva. 
 

• Que el sindicato sea más fuerte, más horizontal y más conectado con su base. 
 
Una reflexión final 
 
Educar no es repetir información. Educar es generar conciencia, encender la curiosidad, 
provocar el diálogo, motivar la acción. Y eso solo es posible cuando se educa con respeto, con 
empatía y con un compromiso real con la transformación social. 
 
En el camino hacia un sindicalismo más participativo, inclusivo y valiente, la educación popular 
y el aprendizaje significativo son herramientas indispensables. Nos permiten formar personas 
críticas, comprometidas y con la capacidad de leer la realidad, imaginar alternativas y construir, 
colectivamente, un mundo del trabajo más justo. 
 
Porque en el fondo, enseñar es un acto político. Y aprender, cuando se hace con sentido, 
puede ser el primer paso para cambiarlo todo. 
 
III.2 Talleres vivenciales y herramientas participativas 
 
En la formación sindical tradicional, durante muchos años predominó un modelo basado en 
exposiciones largas, donde una persona “experta” hablaba durante horas y el resto escuchaba en 
silencio, tomando notas si acaso. Pero con el paso del tiempo, y sobre todo al escuchar a las 
propias compañeras y compañeros, quedó claro que ese modelo no basta. Porque no conecta 
con la realidad de los participantes, no despierta el interés, no promueve el pensamiento crítico 
y, sobre todo, no transforma. 
 
Frente a eso, surgió y se fortaleció otra manera de formar: los talleres vivenciales con 
herramientas participativas. Esta forma de aprendizaje pone en el centro no solo el contenido, 
sino también la experiencia, las emociones, la interacción, la creatividad y la voz de cada persona 
en el grupo. En estos espacios, se aprende haciendo, se aprende sintiendo y se aprende 
junto a otras y otros. 
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¿Qué es un taller vivencial? 
 
Un taller vivencial es mucho más que una clase. Es un espacio donde se construye conocimiento 
a partir de las experiencias reales de las personas. Aquí, el punto de partida no es el libro, sino 
la vida: lo que cada participante ha vivido, sentido, enfrentado y superado. 
 
La idea central es simple pero poderosa: lo que se experimenta se recuerda mejor. Cuando una persona 
vive una dinámica en la que se pone en el lugar del otro, o atraviesa simbólicamente una situación 
de conflicto laboral, o representa un diálogo entre un delegado y un trabajador, ese 
conocimiento se vuelve significativo, porque pasa por el cuerpo, por la emoción, por la 
memoria. 
 
Este tipo de talleres nos invitan a salir del rol de “receptores” y convertirnos en protagonistas 
activos. Se aprende en movimiento, con la voz, con el juego, con la creatividad, con la escucha 
atenta y con el diálogo profundo. Esto no significa improvisar sin rumbo: un taller vivencial debe 
tener un objetivo claro, una estructura pensada, y una facilitación sensible que guíe el proceso. 
 
¿Y qué son las herramientas participativas? 
 
Son técnicas, dinámicas o recursos que facilitan la participación activa de todos los integrantes 
del grupo. No importa si son 10 o 100 personas: la participación no se mide por el número, sino 
por el espacio real que se da a cada voz. 
 
Estas herramientas permiten que todas y todos opinen, debatan, compartan experiencias, 
propongan ideas, tomen decisiones y se reconozcan mutuamente. Son una forma concreta de 
romper con el verticalismo y dar vida a un sindicalismo más horizontal y democrático. 
 
Hay muchas formas de participación: desde el trabajo en equipos pequeños, hasta juegos de 
roles, mapas de problemas, lluvias de ideas, debates en movimiento, dramatizaciones, tarjetas de 
opinión, simulacros, análisis de casos reales, líneas del tiempo colectivas, foros abiertos y mucho 
más. Lo importante no es “usar dinámicas por usarlas”, sino elegir la herramienta adecuada 
para el objetivo que se quiere lograr. 
 
¿Por qué funcionan mejor estos talleres en el sindicalismo actual? 
 
Porque estamos ante un momento en el que los sindicatos necesitan renovar sus formas de 
comunicar, de dialogar y de organizarse. Ya no basta con apelar al discurso histórico o con repetir 
las mismas fórmulas. Las nuevas generaciones, y muchos trabajadores en general, buscan 
espacios donde se sientan escuchados, valorados y protagonistas. 
 
Los talleres vivenciales con herramientas participativas permiten eso: que cada quien hable 
desde su lugar, que se generen vínculos reales, que se construyan soluciones colectivas. 
Además, fortalecen habilidades que son esenciales para el sindicalismo de hoy: liderazgo 
empático, escucha activa, trabajo en equipo, pensamiento crítico, análisis de conflictos y 
creatividad para resolverlos. 
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Este enfoque también es una forma de cuidar a las personas. Porque no se trata solo de 
“llenarlas” de información, sino de ofrecerles un espacio donde puedan expresarse, reconocerse, 
sanar heridas del trabajo, y fortalecer su autoestima y su identidad como parte del sindicato. 
 
Ejemplos concretos de herramientas participativas 
 
Aquí algunas técnicas que han demostrado ser especialmente útiles en contextos sindicales: 
 

• Línea del tiempo colectiva: Se traza en una pared o pizarra una línea donde los 
participantes ubican hechos significativos del sindicato, del centro de trabajo o de sus 
propias trayectorias laborales. Esto permite reflexionar sobre la historia común y 
proyectar el futuro. 
 

• Mapa de problemáticas: En grupos pequeños, los participantes dibujan un “mapa” de 
los conflictos que enfrentan en su trabajo. Luego se comparten en plenaria y se discute 
cuáles son prioritarios, cuáles tienen solución inmediata y cuáles requieren una estrategia 
colectiva. 
 

• Juego de roles: Se simula una negociación colectiva, una reunión con la autoridad, un 
conflicto con la base trabajadora o una asamblea complicada. Las personas asumen 
distintos roles y, al finalizar, se reflexiona sobre cómo se sintieron, qué funcionó y qué 
se podría mejorar. 
 

• “Si yo fuera…”: Se invita a cada persona a imaginar que es parte de la dirigencia sindical, 
o bien un trabajador con un problema específico. Luego, deben proponer soluciones o 
caminos de diálogo, ayudando a ampliar la empatía y el análisis de realidades distintas. 
 

• Galería de ideas: Se colocan hojas en la pared con preguntas clave (por ejemplo: ¿Qué 
es liderazgo para ti?, ¿Qué cambiarías en tu sindicato?, ¿Qué significa para ti justicia 
laboral?). Las personas van escribiendo sus respuestas y luego se analizan colectivamente. 

 
Facilitar, no dirigir 
 
Un punto clave es el rol de quien guía estos talleres. No se trata de “dirigir” como jefe, sino de 
facilitar los procesos. La Facilitadora o el facilitador debe ser sensible, abierto, flexible y firme 
al mismo tiempo. Alguien que ayude a que todos se expresen, que proponga caminos sin 
imponerlos, que cuide el clima del grupo, y que ayude a conectar la experiencia con el objetivo 
formativo. 
 
Facilitar implica escuchar con atención, observar los ritmos del grupo, adaptar el plan si es 
necesario, y siempre respetar los saberes de cada participante. Porque en estos talleres, nadie 
“sabe más que todos juntos”. 
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Un camino que deja huella 
 
Los talleres vivenciales y participativos no son una moda. Son una respuesta profunda y poderosa 
a la necesidad de formar sindicalistas más conscientes, más críticos, más humanos y más 
comprometidos. Espacios donde el aprendizaje se convierte en acción, y donde la 
transformación no es un discurso, sino una experiencia compartida. 
 
Invertir tiempo y esfuerzo en diseñar estos talleres es sembrar futuro. Porque lo que una persona 
aprende desde su propia vivencia, no lo olvida. Porque lo que se construye en grupo, se defiende 
con más fuerza. Y porque lo que se siente en el cuerpo y en el alma, se convierte en convicción. 
 
III.3 Uso de tecnologías y redes sociales para replicar el conocimiento 
 
En los sindicatos del siglo XXI, el conocimiento no puede quedarse encerrado entre cuatro 
paredes ni en las manos de unos cuantos. La transformación sindical que buscamos necesita 
multiplicadores, y para ello es imprescindible aprovechar todas las herramientas que nos ofrecen 
hoy las tecnologías de la información y las redes sociales. 
 
La buena noticia es que nunca antes fue tan fácil y tan rápido compartir lo que sabemos, lo 
que aprendemos, lo que vivimos. Un taller sindical que ocurre en una ciudad puede inspirar a 
trabajadores de otro estado. Una experiencia exitosa de negociación puede documentarse en un 
video corto. Una frase potente de una compañera puede convertirse en una imagen compartida 
cientos de veces. Eso es replicar el conocimiento, y hacerlo de forma estratégica puede cambiar 
profundamente el alcance de nuestras luchas. 
 
¿Por qué es importante replicar el conocimiento? 
 
Porque el saber sindical es demasiado valioso como para que se quede en círculos cerrados. 
Porque cada reflexión, cada experiencia de lucha, cada herramienta que funciona puede servirle 
a otros. No estamos hablando de presumir logros, sino de compartir lo útil, lo transformador, 
lo que empodera. 
 
Además, cuando el conocimiento circula, la gente se motiva. Descubren que no están solos, 
que otros también han enfrentado problemas similares, que hay caminos, que hay propuestas, 
que hay esperanza. La replicación del conocimiento es también una forma de construir 
comunidad y solidaridad a distancia. 
 
Las tecnologías como aliadas 
 
Durante mucho tiempo, los sindicatos se relacionaron con la tecnología desde la desconfianza o 
el desinterés. Algunos pensaban que “eso no era para nosotros”, o que “las redes son para los 
jóvenes, no para el trabajo sindical”. Pero esa mirada ha cambiado, y hoy entendemos que la 
tecnología es una herramienta, no un enemigo. 
 
Un celular con cámara, una cuenta de Facebook, un grupo de WhatsApp, un canal de YouTube 
o una página web son puertas abiertas al mundo. Nos permiten estar presentes, comunicar 
nuestras ideas, responder ataques, compartir aprendizajes, y sobre todo, multiplicar el alcance 
de lo que hacemos. 
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Eso sí: no se trata de usar por usar. La clave está en usar con sentido, con estrategia, con 
claridad sobre lo que queremos lograr. 
 
Redes sociales para multiplicar la formación 
 
Las redes sociales, bien utilizadas, pueden convertirse en verdaderas plataformas de formación 
sindical. Aquí algunas ideas concretas: 
 

• Mini videos formativos: Grabar cápsulas breves de 1 a 3 minutos con ideas clave, 
reflexiones, historias, consejos o derechos laborales. Estos videos, si son claros y bien 
hechos, pueden llegar a cientos o miles de personas. 
 

• Publicaciones gráficas o “carruseles” informativos: Imágenes que explican paso a 
paso un proceso sindical, una experiencia de lucha o una norma laboral. Son muy útiles 
para redes como Instagram o Facebook. 
 

• Podcast sindicales: Espacios de audio donde se aborden temas de interés para las y los 
trabajadores. Se pueden escuchar mientras se trabaja, se viaja o se descansa. Además, dan 
voz a dirigentes, delegados y afiliados con experiencias valiosas. 
 

• Transmisiones en vivo (lives): Conversatorios, talleres o presentaciones pueden 
transmitirse por redes sociales. Incluso una reunión sindical puede abrirse en parte al 
público para mostrar lo que se está debatiendo, generando transparencia y atracción. 
 

• Grupos cerrados de formación: A través de Facebook, Telegram o WhatsApp, se 
pueden crear grupos donde se comparten materiales, se abren debates, se resuelven 
dudas y se hace seguimiento a quienes participaron en talleres presenciales. 
 

¿Qué contenidos vale la pena compartir? 
 
No se trata de publicar por publicar, sino de elegir contenidos que sirvan para formar, 
motivar o inspirar. Algunas ideas: 
 

• Historias de vida de trabajadores que hayan logrado cambios importantes. 
 

• Lecciones aprendidas en conflictos o negociaciones. 
 

• Materiales de talleres: guías, resúmenes, videos, audios. 
 

• Frases inspiradoras, basadas en vivencias sindicales reales. 
 

• Casos prácticos: cómo se resolvió un problema laboral, paso a paso. 
 

• Resultados concretos de las acciones del sindicato. 
 

Cuando se comparten contenidos útiles, sencillos y bien presentados, la gente los guarda, los 
reenvía, los comenta, los hace suyos. Ahí es donde se produce la magia de la multiplicación. 
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Multiplicar también es cuidar la forma 
 
En la era digital, la forma importa tanto como el fondo. No basta con tener buena 
información: hay que presentarla de manera atractiva. Usar un lenguaje claro, cercano, sin 
tecnicismos innecesarios. Incorporar imágenes, colores, ejemplos. Ser breves cuando se necesita. 
Y saber adaptar el contenido al formato de cada red social. 
 
Además, hay que tener en cuenta que no todas las personas tienen la misma conectividad o 
el mismo nivel de alfabetización digital. Por eso, es recomendable mezclar distintos medios: 
videos, textos, audios, imágenes, infografías. También pensar en formatos que no requieran gran 
consumo de datos o que se puedan compartir fácilmente en teléfonos básicos. 
 
¿Y los riesgos? ¿Vale la pena? 
 
Claro que hay riesgos: desinformación, críticas malintencionadas, uso indebido de imágenes o 
mensajes. Pero el mayor riesgo es quedarnos callados, invisibles, desconectados de la 
gente. 
 
Si no usamos las redes y la tecnología para replicar el conocimiento sindical, otros llenarán ese 
espacio con discursos vacíos, manipulaciones o intereses contrarios a los trabajadores. 
El silencio nos cuesta más caro que el error. 
 
Por eso, vale la pena. Siempre que se actúe con ética, con claridad y con respeto, compartir lo 
que sabemos es una forma de lucha. 
 
El saber crece cuando se comparte 
 
Las tecnologías y las redes sociales no reemplazan la experiencia sindical, pero pueden 
amplificar su voz, conservar su memoria y llevarla más lejos. Y eso es lo que necesitamos 
hoy: que el conocimiento no se quede entre los ya convencidos, sino que llegue a los nuevos, 
a los escépticos, a los jóvenes, a quienes todavía no se acercan al sindicato. 
Multiplicar el conocimiento es multiplicar la conciencia. Es decir: dar más herramientas para 
defenderse, para organizarse, para decidir colectivamente. 
Y si tenemos esas herramientas al alcance de la mano, ¿por qué no usarlas? 
 

IV. Diseño de programas de formación de multiplicadores 
 
Formar multiplicadores sindicales no es una tarea que se pueda dejar al azar. No basta con tener 
buenas intenciones ni con repetir talleres improvisados. Para que realmente se generen líderes 
capaces de replicar conocimientos, movilizar conciencias y transformar realidades, es necesario 
diseñar programas formativos bien pensados, estructurados y adaptados al contexto. 
 
Este diseño debe tener un hilo conductor claro, pero también flexibilidad para adaptarse a 
distintos perfiles de participantes, ritmos de aprendizaje y necesidades territoriales. Un buen 
programa no es rígido, pero sí tiene una base sólida que lo orienta. Y esa base se construye a 
partir de cuatro etapas fundamentales: diagnóstico, planificación, ejecución y evaluación. 
Veamos cada una de ellas con detalle. 
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IV.1 Etapas: Diagnóstico, planificación, ejecución y evaluación  
 
Diagnóstico: entender antes de actuar 
 
Antes de diseñar cualquier programa de formación, lo primero que hay que hacer es escuchar, 
observar y comprender el terreno. ¿A quién queremos formar? ¿Qué necesidades tienen esas 
personas? ¿Qué contextos enfrentan? ¿Qué saberes previos traen consigo? ¿Qué esperan del 
proceso? 
 
Hacer un diagnóstico no significa llenar encuestas largas o aplicar pruebas. A veces, basta con 
una buena conversación colectiva, entrevistas breves o una visita a los centros de trabajo. 
Lo importante es detectar tanto las fortalezas como las carencias: qué funciona y qué falta. 
 
Algunas preguntas clave que puede ayudar a responder el diagnóstico: 
 

• ¿Qué tipo de formación han recibido antes los participantes? 
 

• ¿Qué temas dominan? ¿En qué temas necesitan reforzarse? 
 

• ¿Cómo aprenden mejor: con ejemplos, con práctica, con diálogo? 
 

• ¿Qué obstáculos enfrentan para participar (horarios, traslados, acceso a tecnología)? 
 

• ¿Qué expectativas tienen sobre el programa? 
 

El diagnóstico es como preparar la tierra antes de sembrar. Si no lo hacemos, corremos el 
riesgo de construir un programa que no se conecte con la realidad de la gente, por más buenas 
intenciones que tengamos. 
 
Planeación: trazar el camino con claridad 
 
Una vez que conocemos el terreno, toca diseñar el mapa. En esta etapa, se define qué se va a 
enseñar, cómo se va a enseñar, quién lo va a hacer y con qué recursos. Es decir, se trazan 
los objetivos, los contenidos, la metodología, los tiempos y los medios. 
 
Aquí algunas claves para una planificación efectiva: 
 

• Definir objetivos claros: ¿Queremos formar multiplicadores en liderazgo? ¿En 
negociación colectiva? ¿En comunicación sindical? Los objetivos deben ser específicos, 
medibles y alcanzables. 
 

• Seleccionar contenidos pertinentes: No se trata de llenar de información, sino de 
elegir lo que realmente servirá en el terreno. Menos es más, si lo que se enseña se entiende 
bien y se puede aplicar. 
 

• Diseñar módulos o bloques temáticos: Un buen programa suele estar dividido en 
partes, cada una con un tema central. Esto ayuda a organizar el proceso, facilita la 
comprensión y permite avanzar paso a paso. 
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• Elegir la metodología adecuada: Aquí entra todo lo que vimos antes sobre talleres 
vivenciales y herramientas participativas. La forma de enseñar debe ser activa, cercana y 
significativa. 
 

• Definir roles y recursos: ¿Quién va a facilitar los talleres? ¿Qué materiales se necesitan? 
¿Dónde se va a realizar? ¿Cuánto tiempo durará cada sesión? 
 

• Establecer una línea de tiempo: Toda planificación necesita un calendario con fechas 
estimadas para cada etapa. Esto da estructura y permite hacer seguimiento. 
 

Planificar no es limitar la creatividad, sino darle dirección. Con una buena planificación, se 
puede ser flexible sin perder el rumbo. 
 
Ejecución: pasar del papel a la práctica 
 
Esta etapa es donde todo lo pensado cobra vida. Es el momento de encontrarse con los 
participantes, iniciar el proceso formativo y acompañar su desarrollo. 
 
Ejecutar un programa no es simplemente aplicar un “manual”, sino facilitar experiencias 
reales de aprendizaje. Aquí la sensibilidad del equipo formador es clave: hay que estar atentos 
al ambiente del grupo, a las señales no verbales, a los cambios de ritmo, a las emociones que 
afloran. 
 
Algunos puntos a considerar en esta etapa: 
 

• Crear un ambiente de confianza: Las personas aprenden mejor cuando se sienten 
seguras, escuchadas y valoradas. Esto implica cuidar el lenguaje, respetar los tiempos y 
reconocer la diversidad del grupo. 
 

• Estimular la participación activa: Incluir dinámicas, debates, ejercicios prácticos, 
dramatizaciones, mapas colectivos… Lo importante es que las personas no solo 
escuchen, sino que piensen, hagan, compartan. 
 

• Dar seguimiento entre sesiones: Si el programa tiene varios módulos, es útil mantener 
contacto entre uno y otro: compartir materiales, dejar tareas breves, mantener vivo el 
interés. 
 

• Adaptar sobre la marcha: A veces, algo no sale como se planeó. Es normal. Lo 
importante es tener la capacidad de ajustar tiempos, actividades o contenidos sin perder 
el objetivo central. 
 

La ejecución es la prueba de fuego del diseño. Aquí es donde se ve si lo que se planeó tiene 
sentido, si se conecta con la realidad y si realmente genera procesos de transformación. 
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Evaluación: aprender de lo que vivimos 
 
La evaluación no es el cierre del proceso, sino una parte clave del aprendizaje. No se trata 
solo de saber “si salió bien o mal”, sino de reflexionar sobre lo vivido, reconocer los logros y 
detectar lo que se puede mejorar. 
 
Una buena evaluación tiene tres dimensiones: 
 

• Evaluación del proceso: ¿Cómo se sintieron los participantes? ¿Se cumplieron los 
tiempos? ¿La metodología fue adecuada? ¿Hubo participación real? 
 

• Evaluación de resultados: ¿Qué aprendieron los participantes? ¿Se sienten más seguros 
para replicar lo aprendido? ¿Pueden aplicar lo que vieron? 
 

• Evaluación del impacto: ¿Qué cambios reales se dieron a partir del programa? ¿Alguien 
organizó un taller en su sindicato? ¿Se aplicó alguna técnica en una asamblea? ¿Se 
fortaleció la identidad sindical del grupo? 
 

La evaluación puede hacerse con cuestionarios breves, conversaciones grupales, bitácoras 
personales o retroalimentación. Lo importante es que sea honesta, útil y participativa. 
Además, debe dejar registro, para que quienes vengan después puedan aprender de lo hecho. 
 
Diseñar con sentido, formar con esperanza 
 
Diseñar un programa de formación de multiplicadores no es un trámite técnico, sino un acto 
político, pedagógico y profundamente humano. Es sembrar liderazgo donde tal vez hay 
incertidumbre. Es compartir herramientas donde antes había carencias. Es creer en la fuerza 
transformadora de las personas, y ayudarlas a descubrir su propio potencial. 
 
Cuando se hace bien, un programa de formación no solo transmite conocimientos, sino que 
despierta convicciones. No solo forma multiplicadores de contenidos, sino constructores de 
conciencia. 
 
Y eso, en el mundo sindical, es una semilla que puede florecer en cientos de lugares al mismo 
tiempo. 
 
IV.2 Temáticas esenciales: derechos laborales, liderazgo, negociación, inclusión, 
innovación 
 
Cuando se piensa en formar multiplicadores sindicales, lo primero que debemos tener claro es 
qué queremos transmitirles, qué contenidos son realmente esenciales, qué temas no 
pueden faltar si deseamos que los nuevos líderes impulsen una transformación sindical 
sólida, justa y sostenible. No se trata de llenarles la cabeza de datos o conceptos técnicos, sino 
de sembrar conocimientos útiles, actitudes responsables y herramientas prácticas que 
puedan replicar en sus centros de trabajo, comunidades y espacios sindicales. 
 
En este proceso, hay cinco grandes temáticas que se han vuelto fundamentales y que, bien 
abordadas, permiten que cada participante no solo se forme, sino que se fortalezca y pueda 
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fortalecer a otros: los derechos laborales, el liderazgo, la negociación, la inclusión y la 
innovación. Vamos a desglosarlas. 
 
Derechos laborales: conocer para defender 
 
Hablar de derechos laborales es hablar del corazón mismo del sindicalismo. No podemos 
formar multiplicadores sin asegurarnos de que tengan un conocimiento sólido —y sobre todo 
práctico— sobre los derechos que protegen a las y los trabajadores. 
 
Esto incluye, por supuesto, los derechos básicos: jornada justa, salario digno, seguridad social, 
condiciones saludables, estabilidad en el empleo, libertad sindical y derecho a la negociación 
colectiva. Pero también debe incluir temas más actuales, como el derecho a desconectarse del 
trabajo fuera de horario, la protección ante el acoso laboral o la defensa frente a procesos de 
automatización que amenazan con sustituir personas por máquinas. 
 
Un multiplicador que conoce sus derechos —y sabe explicarlos con claridad y sencillez— 
empodera a quienes lo rodean. No desde la confrontación sin sentido, sino desde la claridad 
y la firmeza que da el conocimiento. Porque cuando sabes que tienes derechos, sabes también 
que puedes exigir respeto. 
 
Pero además de saber, hay que saber transmitir. Por eso, esta temática debe trabajarse con 
casos reales, dramatizaciones, ejemplos cotidianos, materiales visuales y lenguaje accesible. No 
basta con repetir leyes: hay que hacerlas comprensibles, cercanas y útiles. 
 
Liderazgo: inspirar, guiar, acompañar 
 
El liderazgo sindical no es cuestión de títulos ni de jerarquías. Es, sobre todo, la capacidad de 
generar confianza, movilizar voluntades y sostener procesos colectivos con compromiso, 
ética y visión de futuro. 
 
Un multiplicador sindical no es un simple “replicador” de contenidos. Es una persona que 
guía a otras, que escucha, que promueve la participación, que enfrenta conflictos sin apagarlos, 
que propone sin imponer. Por eso, la formación en liderazgo es clave. 
 
Este liderazgo debe ser humano, horizontal, empático. No necesitamos más dirigentes que 
hablen bonito pero no escuchen, o que digan lo que hay que hacer sin haber pisado nunca el 
taller, la oficina o el aula. Necesitamos líderes auténticos, con los pies en la tierra y el corazón 
en la causa. 
 
En los talleres sobre liderazgo, hay que trabajar habilidades como: 
 

• La escucha activa. 
 

• El manejo de conflictos. 
 

• La toma de decisiones colectivas. 
 

• La motivación del equipo. 
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• La comunicación clara y respetuosa. 

 
Y, sobre todo, la coherencia entre el discurso y la práctica. Porque el liderazgo que 
transforma es el que se gana con el ejemplo, no con discursos vacíos. 
 
Negociación: defender sin romper, ceder sin rendirse 
 
Uno de los grandes desafíos del sindicalismo actual es saber negociar con inteligencia, 
firmeza y creatividad. La negociación no es solo sentarse con la parte gubernamental y pedir 
cosas. Es saber leer el momento, preparar argumentos, establecer prioridades, generar 
alianzas, y mantener la dignidad y el respeto, incluso en medio del desacuerdo. 
Formar multiplicadores en habilidades de negociación no significa convertirlos en abogados, 
sino en personas capaces de argumentar, dialogar y construir acuerdos. Personas que sepan 
cuándo hablar y cuándo escuchar, cuándo ceder y cuándo sostenerse. 
 
En este punto, es clave trabajar herramientas como: 
 

• La preparación estratégica previa a una negociación. 
 

• La identificación de intereses comunes. 
 

• El manejo emocional durante el conflicto. 
 

• La comunicación efectiva con las bases antes y después de cada acuerdo. 
 

• La rendición de cuentas sobre lo negociado. 
 

Una buena negociación no se mide solo por lo que se consigue, sino por cómo se construye el 
proceso. Un multiplicador bien formado en este campo puede ser clave para evitar rupturas 
innecesarias y para fortalecer la posición del sindicato sin perder legitimidad ante sus afiliados. 
 
Inclusión: que nadie se quede fuera 
 
En muchos espacios sindicales, la diversidad ha sido vista como un problema, cuando en realidad 
es una gran oportunidad. Formar multiplicadores con perspectiva de inclusión significa abrir 
la mirada y entender que la fuerza del sindicato está en su pluralidad. 
 
Eso implica hablar de género, de juventud, de personas con discapacidad, de población indígena, 
de diversidad sexual, de trabajadores precarizados o eventuales. No como un “tema especial”, 
sino como una realidad cotidiana que debe atravesar toda la acción sindical. 
 
La inclusión no se predica, se practica. Y para eso, hay que trabajar con: 
 

• Lenguaje inclusivo, sin caer en formalismos. 
 

• Dinámicas que permitan la participación de todas y todos. 
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• Reflexión sobre los privilegios y las barreras que existen dentro del mismo sindicato. 
 

• Casos reales de discriminación y cómo enfrentarlos. 
 

Un multiplicador que forma desde la inclusión no solo genera conciencia, sino que abre puertas, 
legitima voces y enriquece el colectivo. 
 
Innovación: pensar distinto, hacer distinto 
 
La última temática —pero no por eso menos importante— es la innovación. Porque no 
podemos seguir repitiendo fórmulas que ya no funcionan. El mundo del trabajo está cambiando, 
y el sindicalismo tiene que cambiar con él. 
 
Formar en innovación no significa dejar de lado la historia ni las luchas del pasado. Significa 
tomar lo mejor de esa historia y combinarlo con nuevas formas de comunicar, de 
organizar, de incidir. Significa atreverse a experimentar, a probar nuevas herramientas, a salir 
de la zona de confort. 
 
Esto incluye: 
 

• Uso estratégico de redes sociales y tecnologías digitales. 
 

• Nuevas metodologías de organización y formación. 
 

• Narrativas diferentes que conecten con las nuevas generaciones. 
 

• Pensamiento creativo para resolver viejos problemas. 
 

La innovación es, en el fondo, un acto de valentía. Y si queremos multiplicadores que impulsen 
la transformación sindical, necesitamos que se atrevan a proponer, a crear, a hackear lo 
establecido sin perder el rumbo. 
 
Una formación con propósito y con futuro 
 
Estas cinco temáticas —derechos laborales, liderazgo, negociación, inclusión e innovación— no 
son simplemente “temas de un taller”. Son los ejes que sostienen una nueva manera de hacer 
sindicalismo, más humana, más estratégica, más cercana a las realidades de los trabajadores y 
trabajadoras del presente. 
 
Formar multiplicadores en estos temas no es una moda ni una tarea técnica. Es una apuesta 
política por el futuro. Por eso, cada formador y formadora que diseñe procesos de capacitación 
debe tener estos contenidos en el corazón de su propuesta. 
 
Porque cuando un multiplicador sabe defender sus derechos, lidera con empatía, negocia con 
dignidad, incluye a todas las voces y piensa de forma creativa, se convierte en un agente de 
cambio real. Y eso es exactamente lo que necesitamos. 
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V. Estrategias para multiplicar el impacto 
 
Formar multiplicadores sindicales no tiene sentido si el conocimiento se queda encerrado entre 
cuatro paredes o dentro de una libreta. El verdadero propósito de esta formación es que cada 
persona que la reciba lleve lo aprendido a su espacio de trabajo, a su sección sindical, a 
sus compañeros y compañeras. Que lo transforme en acción. Que lo comparta, lo adapte y 
lo ponga en movimiento. 
 
En otras palabras: formar multiplicadores es el primer paso; multiplicar el impacto es el 
verdadero desafío. 
 
Muchas veces, después de asistir a un taller o curso, los participantes regresan a su realidad con 
entusiasmo… pero también con dudas: ¿por dónde empiezo?, ¿quién me va a apoyar?, ¿cómo 
voy a convocar a mis compañeras y compañeros?, ¿y si no me hacen caso? 
 
Estas dudas son normales. Replicar el aprendizaje no es sencillo, pero tampoco imposible. 
Requiere estrategia, sensibilidad y compromiso. A continuación, se presentan algunas acciones 
prácticas para que los multiplicadores puedan hacerlo con mayor seguridad y efectividad. 
 
V.1 Cómo replicar el aprendizaje en las secciones o centros de trabajo 
 
Conectar con la realidad del centro de trabajo 
 
Antes de organizar cualquier actividad, es fundamental observar y escuchar el ambiente 
sindical y laboral. ¿Cómo está el ánimo de los trabajadores? ¿Hay conflictos abiertos? ¿Hay 
interés por aprender o hay apatía? ¿Qué temas generan conversación? ¿Qué necesidades sienten? 
 
Multiplicar el conocimiento no es repetir lo que se vio en un taller, sino traducirlo al lenguaje 
y a las preocupaciones cotidianas de las personas. 
 
Por ejemplo, si en la formación se habló de derechos laborales, y en el centro de trabajo hay 
problemas con horarios abusivos, ese puede ser el punto de partida para una conversación o una 
charla informativa. 
 
Empezar en pequeño, pero empezar 
 
Muchas veces, se piensa que replicar lo aprendido implica organizar un gran evento, con 
micrófono, proyector, cartel y convocatoria masiva. Y claro, si eso es posible, ¡adelante! Pero no 
es necesario empezar en grande para generar impacto. 
 
Una charla informal en el comedor, una reunión breve al terminar el turno, un cartel hecho a 
mano con información útil, una publicación en el grupo de WhatsApp sindical, una conversación 
de pasillo con intención pedagógica… todo eso cuenta como multiplicar. 
 
Lo importante es poner en circulación el conocimiento. Que no se quede estancado. Que 
empiece a moverse, a tocar vidas, a despertar inquietudes. 
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Usar formatos variados y creativos 
 
Cada grupo es diferente. Hay personas que aprenden conversando, otras que prefieren leer, otras 
que necesitan ver para entender. Por eso, no hay una sola manera de replicar. Hay muchas. 
 
Algunas estrategias útiles: 
 

• Taller exprés de 30 minutos sobre un tema urgente (por ejemplo: ¿qué hacer ante un 
despido injustificado?). 
 

• Cartelera sindical con información clara y visual. 
 

• Videos cortos grabados por el propio multiplicador, explicando un tema en su espacio 
de trabajo. 
 

• Conversatorios informales en el receso, con café y pan. 
 

• Fichas impresas con datos clave y contactos útiles. 
 

• Dinámicas breves para reflexionar sobre inclusión o liderazgo. 
 

No se trata de hacerlo perfecto, sino de hacerlo posible. A veces, lo más simple es lo más 
efectivo, sobre todo si se hace con cercanía y autenticidad. 
 
Generar alianzas dentro del sindicato 
 
Replicar no es una tarea solitaria. De hecho, nadie debería multiplicar solo. Buscar el respaldo 
de la dirigencia sindical, de otros delegados, o incluso de compañeros que no tienen cargo pero 
sí disposición, puede marcar la diferencia. 
 
Formar un pequeño equipo local para impulsar la réplica ayuda a: 
 

• Compartir tareas y no cargar todo en una sola persona. 
 

• Animarse mutuamente en los momentos difíciles. 
 

• Ampliar el alcance de las acciones. 
 

• Aportar distintas ideas y formas de llegar a la base. 
 

Además, cuando la réplica se hace en equipo, se fortalece el tejido colectivo del sindicato. Y 
eso también es parte de la transformación. 
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Adaptar los contenidos con lenguaje cercano 
 
Uno de los errores más comunes es repetir los conceptos aprendidos tal como fueron 
presentados en el taller, sin traducirlos al lenguaje cotidiano. Eso puede generar distancia o 
desinterés. 
 
Por ejemplo, si hablamos de "paradigmas de liderazgo horizontal", es más efectivo decir: "Vamos 
a hablar de cómo dirigir sin creernos jefes, sino compartiendo las decisiones". Si el tema es la “innovación 
sindical”, podemos decir: "Veamos cómo hacer las cosas de forma distinta para que más gente se sume al 
sindicato." 
 
Hablar en sencillo no es hablar en tonto. Es hablar con empatía. Es reconocer que no 
todos tienen la misma formación, pero todos tienen derecho a entender y participar. 
 
Documentar y compartir la experiencia 
 
Cada vez que un multiplicador o multiplicadora organiza una charla, una actividad o una acción 
formativa, es importante dejar evidencia. No solo para rendir cuentas, sino para inspirar a 
otros. 
 
Puede ser: 
 

• Una foto de la actividad. 
 

• Un resumen breve de lo que se hizo. 
 

• Un testimonio de quienes participaron. 
 

• Una hoja con los temas tratados. 
 

Esto puede compartirse con la dirigencia sindical, en redes sociales del sindicato o en grupos de 
capacitación. Así, la réplica no queda aislada, sino que se vuelve parte de una red más amplia 
que contagia, aprende y mejora. 
 
Dar continuidad: sembrar procesos, no solo eventos 
 
Multiplicar el conocimiento no es hacer una actividad y ya. Es sembrar procesos de 
aprendizaje que se mantengan en el tiempo. 
 
Para ello, es clave: 
 

• Escuchar retroalimentación después de cada actividad. 
 

• Detectar personas interesadas en profundizar y formarlas. 
 

• Abrir espacios para nuevas preguntas y nuevos temas. 
 

• Incluir la formación en la agenda permanente del sindicato. 
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Un buen multiplicador no impone el conocimiento, lo acompaña, lo riega, lo cuida. Y poco 
a poco, va viendo cómo florecen nuevas voces, nuevas ideas, nuevas prácticas. 
 
El conocimiento que no se comparte, se pierde 
 
El verdadero valor de la formación sindical no está en acumular diplomas o asistir a muchos 
talleres. Está en compartir lo aprendido, en convertirlo en acción, en hacer que otras 
personas también se empoderen. 
 
Por eso, formar multiplicadores es solo el inicio. Multiplicar el impacto es el reto que sigue. 
Y para lograrlo, no se necesita ser perfecto, ni saberlo todo, ni tener muchos recursos. Basta con 
tener convicción, conexión con la realidad y una profunda voluntad de transformación. 
 
En cada centro de trabajo, en cada rincón del sindicato, hay alguien esperando una 
oportunidad para aprender, para organizarse, para alzar la voz. Y tú, como multiplicador 
o multiplicadora, puedes ser quien encienda esa chispa. 
 
V.2 Formación en cascada: estructura y seguimiento 
 
La formación en cascada es una estrategia educativa que ha demostrado ser muy efectiva cuando 
se busca llegar a muchas personas, en poco tiempo, sin perder calidad. En el sindicalismo, 
donde el tiempo, los recursos y los espacios formales de capacitación son limitados, este 
enfoque se convierte en una herramienta poderosa para formar a más trabajadoras y 
trabajadores, multiplicando el impacto de cada proceso formativo. 
 
Pero, para que funcione bien, no basta con replicar un taller o compartir materiales. Es 
necesario tener una estructura clara y, sobre todo, un seguimiento constante que asegure que el 
mensaje no se diluye y que los aprendizajes se mantienen vivos, útiles y coherentes con el 
propósito de transformación sindical. 
 
A continuación, explicamos en qué consiste esta metodología, cómo puede organizarse y cuáles 
son los elementos claves para asegurar su buen funcionamiento. 
 
¿Qué es la formación en cascada? 
 
La formación en cascada parte de una idea simple: formar a un grupo pequeño, pero 
comprometido, para que luego cada uno de sus integrantes forme a otros, y así 
sucesivamente. 
 
Es como lanzar una piedra en el agua: el primer impacto genera ondas que se expanden. En el 
caso sindical, estas ondas son talleres, charlas, pláticas, acciones educativas informales que 
van extendiendo los conocimientos, valores y habilidades adquiridas, desde un núcleo inicial 
hacia las bases del sindicato. 
 
Esta metodología permite aprovechar mejor el tiempo y los recursos, pero también construye 
una red de formación horizontal y cercana, donde quienes enseñan también aprenden, 
y donde el conocimiento circula en lugar de quedarse estancado. 
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Etapas de la formación en cascada 
 

• Selección del grupo semilla 
 
Todo comienza con la elección de un grupo inicial, al que llamamos “grupo semilla”. No se trata 
de reunir a los que “saben más”, sino a quienes tienen disposición, compromiso y cierta 
habilidad para comunicar y trabajar con otros. 
 
Este grupo puede estar conformado por delegados sindicales, representantes de sección, jóvenes 
con potencial de liderazgo, o personas activas en la vida sindical con interés en formarse. 
 
Lo ideal es que sea diverso en género, edad, experiencia y lugares de origen, para que luego 
puedan replicar los aprendizajes en contextos distintos. 
 

• Formación intensiva y transformadora del grupo semilla 
 
A este grupo se le ofrece un proceso formativo sólido, práctico y participativo. Aquí no se trata 
de “llenarlos de teoría”, sino de involucrarlos en un aprendizaje significativo, que los motive 
y les dé herramientas claras para actuar como formadores en sus centros de trabajo. 
 
En esta etapa se abordan los contenidos esenciales (como derechos laborales, liderazgo, 
negociación, inclusión e innovación), pero también se trabajan habilidades pedagógicas: cómo 
facilitar talleres, cómo escuchar, cómo generar diálogo, cómo adaptar el mensaje según 
el público. 
 
Además, es importante que cada persona del grupo semilla construya un pequeño plan de 
réplica, pensado para su realidad concreta. Esto les da sentido de propósito y compromiso desde 
el inicio. 
 

• Réplica en el territorio o centro laboral 
 
Una vez terminado el proceso inicial, cada miembro del grupo semilla lleva los conocimientos a 
su espacio sindical. Allí, organiza actividades formativas adaptadas a su contexto, con los 
materiales, herramientas y dinámicas más adecuadas para sus compañeros y compañeras. 
 
Estas réplicas pueden ser diversas: 
 

• Un taller formal. 
 

• Una charla breve durante una reunión sindical. 
 

• Una actividad lúdica con temas de fondo. 
 

• Una publicación digital en redes o grupos internos. 
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Lo importante es que cada réplica mantenga el espíritu participativo y transformador de la 
formación inicial. 
 

• Seguimiento y acompañamiento 
 
Aquí es donde muchas experiencias fallan: se forma al grupo semilla, este replica… y luego nadie 
da seguimiento. Y sin seguimiento, el entusiasmo se enfría, los errores se repiten y la calidad 
baja. 
 
El seguimiento no debe vivirse como una supervisión rígida, sino como un acompañamiento 
cercano, humano y constructivo. Algunas formas de hacerlo incluyen: 
 

• Reuniones periódicas (virtuales o presenciales) para compartir avances, obstáculos y 
aprendizajes. 
 

• Espacios de apoyo mutuo entre los formadores de base. 
 

• Asesorías individuales para resolver dudas o planear actividades. 
 

• Evaluaciones ligeras pero útiles, que permitan ajustar y mejorar. 
 

Este seguimiento debe estar a cargo de un equipo coordinador que escuche más de lo que 
ordena, que facilite recursos, motive y ayude a cuidar la coherencia general del proceso. 
 

• Documentación y retroalimentación 
 
Cada réplica y cada experiencia dejan huella. Por eso es fundamental recoger esas huellas, 
aprender de ellas y compartirlas. 
 
No hace falta hacer reportes complicados. Basta con: 
 

• Un formulario sencillo para registrar qué se hizo, con quién, cuántos participaron y qué 
se aprendió. 
 

• Fotografías o videos cortos como evidencia. 
 

• Testimonios de participantes. 
 

• Reflexiones personales de quienes replicaron. 
 

Esta información es valiosa no solo para evaluar, sino también para visibilizar el proceso, 
contagiar a otros y fortalecer la identidad colectiva del sindicato como espacio de 
formación. 
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Factores clave para el éxito de una formación en cascada 
 

• Claridad desde el principio: todos los participantes deben saber que su formación 
tiene un propósito multiplicador. 
 

• Materiales prácticos y flexibles: fichas, guías, presentaciones, dinámicas listas para 
usarse o adaptarse. 
 

• Reconocimiento al esfuerzo: pequeños incentivos, visibilidad en redes, diplomas 
simbólicos, todo ayuda a motivar. 
 

• Espacios para el error y la mejora: no todas las réplicas saldrán perfectas, pero todas 
son oportunidades de aprendizaje. 
 

• Apoyo institucional del sindicato: sin respaldo real de la dirigencia, muchas réplicas 
se desinflan por falta de legitimidad o recursos. 

 
Conclusión: de uno a muchos, sin perder el sentido 
 
La formación en cascada no es una fórmula mágica, pero sí una estrategia inteligente, 
accesible y transformadora. Permite llegar a más personas sin necesidad de grandes 
estructuras, siempre y cuando se respete su lógica: formar con profundidad para replicar con 
calidad. 
 
Cuando está bien pensada y acompañada, esta metodología fortalece la base sindical, 
promueve el liderazgo colectivo, y convierte el conocimiento en una herramienta viva 
que circula, se adapta y se expande. 
 
En un mundo laboral que cambia cada día, donde los derechos se disputan y la organización es 
más necesaria que nunca, multiplicar el saber no es una opción: es una urgencia. Y ahí, en 
esa tarea paciente de compartir, acompañar y replicar, los formadores en cascada tienen un 
papel clave en la renovación del sindicalismo. 
 
V.3 Acompañamiento y redes de apoyo entre multiplicadores 
 
Multiplicar conocimientos y experiencias en el ámbito sindical es una tarea valiosa, pero también 
desafiante. Quienes asumen el papel de multiplicadores suelen hacerlo con mucho entusiasmo y 
compromiso, pero también pueden enfrentarse al desgaste, la incertidumbre o incluso al 
desánimo cuando no encuentran eco en sus centros de trabajo. Por eso, ningún multiplicador 
debería caminar solo. 
 
El acompañamiento y las redes de apoyo entre quienes comparten esta misión son 
fundamentales para que la formación no se agote en un solo intento, y para que el cambio que 
se busca impulsar sea sostenible a lo largo del tiempo. En otras palabras, multiplicar no es una 
tarea individual, sino un acto colectivo. Y como tal, necesita cuidado, respaldo y comunidad. 
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¿Qué entendemos por acompañamiento? 
 
El acompañamiento no es supervisar, ni controlar, ni decirle al otro qué hacer. Es estar 
presente. Es ofrecer escucha, apoyo, orientación y aliento en el camino. Es reconocer que 
enseñar a otros también es un proceso de aprendizaje, y que, como en todo proceso, hay 
tropiezos, dudas y momentos de cansancio. 
 
Un buen acompañamiento: 
 

• Respeta el ritmo de cada multiplicador. 
 

• No impone recetas, sino que ayuda a buscar soluciones propias. 
 

• Se interesa genuinamente por el contexto en que trabaja el otro. 
 

• Brinda herramientas sin ahogar con exigencias. 
 

• Celebra los logros, por pequeños que sean. 
 

En el contexto sindical, esto puede traducirse en acciones muy concretas: una llamada para 
preguntar cómo va la réplica de un taller, un mensaje para compartir un material útil, una visita 
al centro de trabajo para observar y dar retroalimentación, o incluso una conversación entre 
pares para desahogar las frustraciones que a veces conlleva esta labor. 
 
¿Y qué son las redes de apoyo entre multiplicadores? 
 
Las redes de apoyo son espacios donde quienes comparten el mismo rol —en este caso, el 
de multiplicadores sindicales— pueden encontrarse, compartir sus experiencias, 
fortalecerse mutuamente y construir colectivamente. No son jerárquicas ni verticales. No 
hay un “experto” que dice cómo deben hacerse las cosas. Más bien, son redes horizontales, de 
confianza y reciprocidad. 
 
Estas redes pueden cumplir varias funciones: 
 

• Intercambiar ideas, dinámicas, materiales. 
 

• Resolver dudas prácticas: ¿cómo organizar un taller con poco tiempo?, ¿cómo 
responder a una crítica sin confrontación? 
 

• Contener emocionalmente cuando hay desánimo o resistencia del entorno. 
 

• Fortalecer el sentido de identidad colectiva: "no estoy solo, no soy la única que está 
intentando esto". 
 

• Animar a seguir adelante cuando hay resultados que no se ven de inmediato. 
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Pueden ser tan formales o informales como se necesite. Lo importante es que existan y que sean 
activas. Pueden tomar forma de grupos de WhatsApp, encuentros mensuales (virtuales o 
presenciales), círculos de estudio, comunidades de práctica, foros de discusión, entre otros. 
 
¿Por qué es tan importante acompañar y construir redes en este tipo de formación? 
 
Porque formar multiplicadores no es sembrar máquinas de replicar, sino sembrar 
personas comprometidas con transformar realidades. Y eso no se logra con una sola sesión 
ni con una carpeta de materiales. Se logra con procesos que cuidan, que sostienen, que animan 
a persistir aun cuando el camino es cuesta arriba. 
 
Muchas veces, en los talleres iniciales, las y los participantes salen con ganas de comerse el 
mundo. Pero al regresar a sus centros de trabajo se encuentran con indiferencia, resistencia, o 
con una carga de trabajo tan alta que apenas les queda energía. Sin una red de apoyo, es muy 
probable que abandonen la intención de replicar. 
 
En cambio, cuando saben que pueden contar con otros, que no están solos, que hay 
alguien que los escucha y les recuerda por qué empezaron, el fuego se mantiene encendido. 
Incluso en medio de las dificultades. 
 
Formas concretas de organizar el acompañamiento 
 

• Asignación de tutoras o tutores 
 
En algunos procesos, es útil que cada multiplicador tenga una persona de referencia —otro 
compañero o compañera con más experiencia— que pueda brindarle seguimiento cercano, sin 
imponer, pero con presencia. Alguien a quien llamar cuando se necesita una idea, una opinión o 
simplemente una palabra de ánimo. 
 

• Encuentros periódicos de intercambio 
 
Reuniones mensuales, quincenales o bimestrales (según lo que sea posible), donde los 
multiplicadores puedan reunirse, presencial o virtualmente, para compartir lo que han hecho, lo 
que les preocupa, lo que necesitan, lo que les ha funcionado. 
 

• Grupos de comunicación permanente 
 
Crear canales fluidos de comunicación, como un grupo de WhatsApp, Telegram, un foro o 
incluso una carpeta compartida en línea, donde se puedan subir materiales, hacer preguntas, 
compartir eventos o alertar sobre nuevas oportunidades de formación. 
 

• Bitácoras de experiencia 
 
Promover que cada multiplicador lleve un cuaderno o documento breve donde anote lo que va 
viviendo: qué hizo, cómo reaccionó la gente, qué volvería a hacer igual y qué cambiaría. Estas 
bitácoras pueden ser individuales, pero también compartidas en los encuentros grupales para 
reflexionar juntos. 
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Los cuidados también son parte del acompañamiento 
 
Uno de los riesgos más comunes de los procesos de formación sindical es el agotamiento. Se 
carga a los multiplicadores con expectativas muy altas sin brindarles apoyo. Por eso, las redes de 
acompañamiento también deben preocuparse por el bienestar emocional de sus integrantes. 
 
Hablar de autocuidado, de tiempos de descanso, de aprender a decir que no cuando es necesario, 
de respetar los propios límites, es parte de formar de manera ética y humana. No se trata de 
“sacar el máximo” de cada persona, sino de acompañarla a florecer a su ritmo. 
 
Un nuevo estilo de liderazgo colectivo 
 
El acompañamiento y las redes de apoyo entre multiplicadores son mucho más que una estrategia 
pedagógica: son una forma de hacer sindicalismo diferente. Uno que no se basa en jerarquías 
rígidas ni en liderazgos aislados, sino en comunidades vivas de aprendizaje, donde todos enseñan 
y todos aprenden. 
 
Son, en sí mismas, una experiencia de transformación. Porque enseñan que cambiar el sindicato 
no es tarea de uno, ni de unos pocos. Es un camino colectivo, que se recorre mejor cuando se 
hace en compañía. 
 
Y eso es algo que ningún manual técnico, por bueno que sea, puede reemplazar: la fuerza de 
una mano que se extiende, de una voz que alienta, de un grupo que sostiene. 
 
V.4 Lecciones aprendidas 
 
Cuando se inicia un proceso de formación de multiplicadores, hay mucho entusiasmo, muchas 
ideas y una fuerte convicción de que es posible transformar el sindicato desde abajo. Pero con 
el paso del tiempo, y a medida que se avanza, la práctica va enseñando cosas que no estaban 
escritas en ningún manual. Son aprendizajes que nacen de los aciertos, pero también de los 
errores. De lo que funcionó bien y de lo que costó más trabajo. 
 

• No todos los que saben, saben enseñar 
 
Una de las primeras cosas que se aprende es que el conocimiento técnico no basta. Hay personas 
que dominan a fondo un tema —por ejemplo, la negociación colectiva o la legislación laboral—
, pero cuando se enfrentan a la tarea de replicarlo, se sienten perdidas o se frustran. 
 
La capacidad de enseñar no está en repetir contenido, sino en conectar con la otra 
persona. En saber escuchar, adaptar el mensaje, leer el ambiente y generar confianza. Ser 
multiplicador no es ser expositor, es ser facilitador. Es encender preguntas, no dar todas las 
respuestas. 
 
Lección aprendida: hay que formar en pedagogía, en herramientas participativas, en 
habilidades sociales. No asumir que por saber, ya se puede enseñar. 
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• Las réplicas no se copian, se adaptan 
 
Muchos programas fracasan porque exigen a los multiplicadores “reproducir” un taller 
exactamente como lo recibieron. Pero cada centro de trabajo, cada sección sindical, cada grupo 
de trabajadores tiene una realidad distinta. Lo que funciona en una oficina urbana puede no 
tener sentido en una zona rural. Lo que engancha a jóvenes puede aburrir a los mayores. 
 
Los mejores multiplicadores son los que se atreven a adaptar, a traducir, a buscar ejemplos de su 
propio contexto, a explicar con sus palabras, a diseñar sus propias dinámicas. 
 
Lección aprendida: hay que dar libertad y confianza para que cada quien reinterprete lo 
aprendido. El objetivo no es clonar un modelo, sino mantener el espíritu del aprendizaje y 
ajustarlo a cada realidad. 
 

• La motivación inicial no garantiza continuidad 
 
En muchos procesos, los primeros talleres están llenos. La gente llega con ilusión, toma apuntes, 
participa. Pero después, al volver a su centro de trabajo, todo parece más difícil. Falta tiempo, 
hay resistencia de los jefes, no hay materiales, nadie se apunta. Y entonces, poco a poco, la 
energía se va apagando. 
 
Formar multiplicadores es también acompañar sus frustraciones. Es recordarles por qué 
empezaron. Es ayudarles a encontrar nuevos caminos cuando el primero no funciona. 
 
Lección aprendida: ningún multiplicador debe caminar solo. El acompañamiento posterior es 
tan importante como la formación inicial. 
 

• Las redes de apoyo son la clave para sostener el cambio 
 
Una de las cosas más potentes que deja cualquier experiencia de formación son los vínculos que 
se tejen entre los participantes. Cuando los multiplicadores mantienen el contacto entre ellos, se 
ayudan, se aconsejan, se comparten materiales o simplemente se animan, la transformación se 
vuelve sostenible. 
 
En cambio, cuando terminan el taller y cada uno regresa a su “isla”, lo aprendido se enfría, se 
aísla y muchas veces se pierde. 
 
Lección aprendida: crear redes vivas de apoyo entre multiplicadores no es un lujo, es una 
necesidad. La formación debe incluir espacios para cultivar esas redes y mantenerlas activas. 
 

• El cambio más profundo ocurre cuando se conecta con la experiencia vivida 
 
Muchos procesos fracasan porque intentan enseñar desde la teoría, desde los libros o las 
presentaciones en PowerPoint. Pero los aprendizajes que realmente transforman son los 
que se conectan con la vida cotidiana del trabajador o la trabajadora. 
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Cuando una multiplicadora habla del acoso laboral desde lo que vivió. Cuando un joven delegado 
explica el derecho a vacaciones usando el caso de su compañero. Cuando una dinámica saca a la 
luz una injusticia que todos sabían, pero nadie había nombrado… ahí es donde el conocimiento 
se vuelve semilla de cambio. 
 
Lección aprendida: enseñar desde la experiencia, desde lo cercano, desde lo humano, es mucho 
más poderoso que recitar leyes o artículos. 
 

• Hay que reconocer, visibilizar y valorar el trabajo de los multiplicadores 
 
Otra lección importante es que muchas veces el trabajo de los multiplicadores pasa 
desapercibido. Lo hacen en sus tiempos libres, fuera de su horario, sin apoyo institucional, sin 
reconocimiento formal. 
 
Y sin embargo, están sembrando cambios reales. Están activando conciencias, organizando 
talleres, escuchando a sus compañeros, resolviendo dudas. 
 
Lección aprendida: hay que crear mecanismos para reconocer su labor, aunque sea 
simbólicamente: entregar constancias, destacar su esfuerzo en asambleas, darles voz en los 
espacios de toma de decisiones. Lo que no se reconoce, se desgasta. 
 

• Los mejores resultados no siempre son inmediatos 
 
A veces se espera que los multiplicadores logren grandes cambios en poco tiempo: que organicen 
una réplica en un mes, que convoquen a decenas, que obtengan resultados medibles. Pero la 
realidad es más compleja. 
 
Muchas veces, el impacto de una réplica no se ve de inmediato, pero deja huellas: una 
persona que empieza a leer su contrato, otra que decide alzar la voz, otra que se anima a ser 
delegada. Pequeños brotes que, con el tiempo, pueden crecer mucho más de lo que se imaginó. 
 
Lección aprendida: no medir solo por números. Aprender a mirar los cambios cualitativos. Y 
sobre todo, tener paciencia y confianza en los procesos. 
 

• La inclusión es condición, no complemento 
 
Una última lección, pero no menos importante: los procesos de formación deben ser 
inclusivos desde el principio. No es suficiente con “invitar” a mujeres, jóvenes o personas de 
zonas rurales. Hay que diseñar espacios accesibles, diversos, donde todos y todas se sientan parte, 
donde sus voces sean escuchadas y sus realidades consideradas. 
 
Si no, el mensaje que se da es que el conocimiento sindical sigue estando reservado para unos 
pocos. 
 
Lección aprendida: sin inclusión, no hay transformación real. Los multiplicadores deben ser 
tan diversos como las bases que representan. 
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Conclusión: aprender para seguir mejorando 
 
Estas lecciones no son definitivas ni universales. Seguramente, con el tiempo, aparecerán otras 
nuevas. Pero lo que sí muestran es que formar multiplicadores no es un camino lineal ni 
fácil. Es una apuesta valiente, que exige humildad, escucha, flexibilidad y constancia. 
Lo importante es no cerrarse a repetir fórmulas, sino estar dispuestos a aprender de lo vivido, 
ajustar lo necesario y seguir avanzando. Porque cuando se forma con el corazón y se 
multiplica con compromiso, cada experiencia, incluso la que no salió como se esperaba, deja una 
enseñanza valiosa 
 

VI. Evaluación y sostenibilidad del modelo 
 
VI.1 Indicadores de avance y transformación sindical 
 
Cuando hablamos de formar multiplicadores para la transformación sindical, no basta con la 
buena voluntad ni con el esfuerzo inicial. Para que el proceso sea verdaderamente efectivo y 
duradero, es fundamental pensar en cómo evaluar lo que se hace y cómo asegurar que el 
cambio se mantenga en el tiempo. Esto implica definir indicadores claros que nos permitan 
medir el avance, reconocer las dificultades y fortalecer aquello que funciona. 
 
¿Por qué es importante evaluar? 
 
La evaluación es como un mapa que nos ayuda a saber dónde estamos, hacia dónde vamos y qué 
camino tomar. Sin una evaluación cuidadosa, corremos el riesgo de invertir tiempo y recursos 
en actividades que no generan impacto real, o peor, que se detienen sin dejar huella. 
 
En el contexto sindical, evaluar también es una forma de rendir cuentas ante las trabajadoras y 
los trabajadores, para que vean que los esfuerzos de formación y transformación tienen un 
propósito concreto y resultados palpables. 
 
Además, la evaluación nos permite hacer ajustes a tiempo, aprender de la experiencia y construir 
un modelo que sea cada vez más eficaz y adaptado a las necesidades reales de las bases sindicales. 
 
¿Qué entendemos por sostenibilidad del modelo? 
 
La sostenibilidad no solo es mantener vivo un programa o una actividad. En el sindicalismo, 
sostenibilidad significa que el cambio logrado no dependa únicamente de una persona o una 
generación, sino que se arraigue en la organización y se multiplique en el tiempo. 
 
Es lograr que los multiplicadores sigan activos, que se formen nuevos, que los aprendizajes se 
incorporen a la cultura sindical y que el sindicato mismo evolucione para responder mejor a las 
demandas de sus afiliados. 
 
Un modelo sostenible es aquel que se adapta, que se fortalece con cada experiencia y que resiste 
los vaivenes políticos, las rotaciones de dirigentes o los cambios en el entorno laboral. 
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¿Cómo evaluar la formación y el impacto de los multiplicadores? 
 
Para saber si un programa de formación de multiplicadores está logrando su objetivo de 
transformación sindical, debemos definir indicadores claros y medibles. Estos indicadores 
pueden ser cualitativos y cuantitativos, y deben reflejar no solo la cantidad de personas formadas, 
sino también el cambio real en las prácticas sindicales y en la vida de los trabajadores. 
 
Indicadores cuantitativos 
 

1. Número de multiplicadores formados: Cuántas personas han participado en los 
programas de formación y se han comprometido a replicar el aprendizaje. 
 

2. Número de talleres replicados: Cuántos talleres o sesiones de formación se han 
realizado por los multiplicadores en sus secciones o centros de trabajo. 
 

3. Cantidad de afiliados alcanzados: Cuántos trabajadores han participado directamente 
en las réplicas o actividades de formación. 
 

4. Frecuencia de las actividades de formación: Cuántas veces al año se realizan réplicas 
o encuentros para renovar y reforzar el conocimiento. 
 

5. Participación en redes y espacios de acompañamiento: Número de multiplicadores 
que participan activamente en grupos de apoyo, redes de intercambio o foros sindicales. 
 

Estos indicadores nos muestran el alcance numérico y la actividad que se genera alrededor del 
modelo, pero no nos dicen todo sobre su impacto real. 
 
Indicadores cualitativos 
 

1. Cambio en la conciencia sindical: ¿Los afiliados muestran mayor conocimiento de 
sus derechos y responsabilidades? ¿Se sienten más empoderados para participar? 
 

2. Mejoras en la comunicación interna: ¿Los canales de comunicación entre dirigentes 
y bases se han fortalecido? ¿Hay más diálogo y transparencia? 
 

3. Incremento en la participación activa: ¿Se nota un mayor involucramiento de los 
trabajadores en las asambleas, comités y movilizaciones? 
 

4. Aparición de nuevos líderes y delegados: ¿El modelo está logrando que nuevos 
perfiles asuman roles de liderazgo y formación? 
 

5. Innovación en prácticas sindicales: ¿Se están incorporando nuevas metodologías, 
herramientas digitales o estrategias creativas para fortalecer el sindicato? 
 

6. Inclusión y diversidad: ¿Se observa una mayor integración de grupos que antes estaban 
marginados, como mujeres, jóvenes o trabajadores de diferentes áreas? 
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Estos indicadores reflejan la transformación profunda y cultural dentro del sindicato, que es el 
objetivo último del modelo de multiplicadores. 
 
Herramientas para la evaluación 
 
Para recolectar información sobre estos indicadores se pueden usar distintas herramientas, 
combinando la objetividad con la percepción de los propios involucrados: 
 

• Encuestas periódicas: Aplicadas a multiplicadores y a los trabajadores para conocer su 
nivel de satisfacción, dificultades y aprendizajes. 
 

• Entrevistas y grupos focales: Espacios para recoger opiniones más profundas y 
cualitativas sobre el impacto de la formación. 
 

• Registro de actividades: Llevar un control sistemático de talleres, réplicas y encuentros 
realizados. 
 

• Observación directa: Participar o supervisar algunas sesiones para evaluar la dinámica 
y participación. 
 

• Autoevaluación: Motivar a los multiplicadores a reflexionar sobre sus avances, retos y 
necesidades de apoyo. 

 
Sostenibilidad: ¿cómo mantener vivo el modelo? 
 
Más allá de medir, la sostenibilidad depende de acciones concretas que fortalezcan el modelo: 
 

• Formación continua: No basta un taller inicial. La formación debe renovarse, 
actualizarse y mantenerse vigente. 
 

• Apoyo institucional: El sindicato debe respaldar la labor de los multiplicadores, 
dándoles recursos, espacios y reconocimiento. 
 

• Redes y acompañamiento: Crear grupos de apoyo donde los multiplicadores puedan 
compartir sus experiencias, dudas y buenas prácticas. 
 

• Incorporar la formación al estatuto: Así se garantiza que sea una actividad formal y 
con continuidad. 
 

• Uso de tecnologías: Plataformas digitales, grupos de WhatsApp o redes sociales para 
mantenerse conectados y activos. 
 

• Evaluación periódica: Revisar constantemente resultados y ajustar la estrategia según 
lo que se aprende. 
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El valor de la retroalimentación constante 
 
Un aspecto clave para la sostenibilidad es que la evaluación no sea un ejercicio aislado o de 
control, sino una herramienta para mejorar y crecer juntos. Por eso, es vital que los 
multiplicadores y los dirigentes sindicales estén en constante diálogo, compartiendo lo que 
funciona, lo que no, y proponiendo soluciones. 
 
Impacto a largo plazo: un sindicato más fuerte y democrático 
 
Un modelo bien evaluado y sostenible no solo logra formar multiplicadores eficientes, sino que 
contribuye a crear sindicatos más organizados, con mayor capacidad de incidencia, que 
representan mejor a sus bases y responden con eficacia a los retos laborales. 
 
Cuando el conocimiento se multiplica y el cambio se sostiene, se abren espacios para un 
sindicalismo renovado, inclusivo y capaz de enfrentar los nuevos desafíos del trabajo y la 
sociedad. 
 
Para cerrar: algunos ejemplos de indicadores prácticos para un programa de formación 
de multiplicadores 
 

Indicador Tipo Meta Ejemplo Método de Evaluación 

Multiplicadores capacitados Cuantitativo 50 en un año Registro de asistencia 

Talleres replicados Cuantitativo 10 por sección Reportes de actividades 

Afiliados participantes Cuantitativo 200 por semestre Encuestas y listas de control 

Nivel de conocimiento Cualitativo Mejorar 30% Encuestas antes y después 

Nuevos líderes emergentes Cualitativo 5 nuevos en un año Entrevistas y observación 

Satisfacción con la formación Cualitativo >80% positiva Encuestas y grupos focales 

 
VI.2 Cómo mantener la motivación y actualizar el enfoque formativo 
 
Cuando hablamos de formar multiplicadores para la transformación sindical, uno de los grandes 
retos no es solo iniciar el proceso, sino mantener vivo el interés, el compromiso y la energía 
de quienes participan. La motivación es el motor que impulsa a los multiplicadores a seguir 
aprendiendo, a replicar lo aprendido y a liderar cambios en sus espacios de trabajo. Sin embargo, 
con el paso del tiempo, el entusiasmo inicial puede disminuir, y es ahí donde se vuelve 
fundamental encontrar formas efectivas de mantener la motivación y, al mismo tiempo, 
actualizar y renovar el enfoque de la formación. 
 
¿Por qué la motivación puede decaer? 
 
Es natural que, luego de la fase inicial de formación, los multiplicadores puedan sentir que 
enfrentan obstáculos que afectan su motivación. Algunas causas comunes son: 
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• Rutina y monotonía: Cuando las actividades formativas se repiten sin cambios o sin 
novedades, pueden resultar aburridas o poco inspiradoras. 
 

• Falta de reconocimiento: No sentirse valorado ni apoyado por la organización o sus 
compañeros puede generar desánimo. 
 

• Carga laboral y falta de tiempo: Muchos multiplicadores combinan su trabajo habitual 
con esta labor adicional y pueden sentirse agotados. 
 

• Poca participación o interés de los compañeros: Si el entorno no responde o no se 
involucra, la sensación de esfuerzo aislado puede disminuir el entusiasmo. 
 

• Falta de actualización: Si los contenidos se quedan atrás y no reflejan los cambios 
sociales, tecnológicos o sindicales, se pierde relevancia. 
 

Reconocer estas causas es el primer paso para diseñar estrategias que ayuden a mantener la 
motivación alta y el enfoque fresco. 
 
Estrategias para mantener la motivación de los multiplicadores 
 

• Reconocimiento constante y sincero 
 
El reconocimiento no siempre tiene que ser formal ni costoso. Un agradecimiento 
público en una asamblea, un mensaje personalizado, o simplemente valorar y escuchar 
sus opiniones genera un fuerte impacto. Los multiplicadores deben sentir que su trabajo 
es valioso y que forman parte fundamental del sindicato. Esto refuerza el sentido de 
pertenencia y compromiso. 
 

• Espacios de encuentro y diálogo 
 
Crear foros, encuentros periódicos o grupos de conversación donde los multiplicadores 
puedan compartir experiencias, dificultades y logros ayuda a crear comunidad. Sentirse 
acompañado y saber que otros enfrentan retos similares da ánimo y energía para 
continuar. Además, estos espacios sirven para recoger sugerencias y adaptar el enfoque 
formativo. 
 

• Capacitación continua y diversificada 
 
La formación no debe detenerse después del taller inicial. Es necesario ofrecer módulos 
nuevos, talleres prácticos, invitación a expertos o actividades que aporten nuevos 
conocimientos y habilidades. La variedad mantiene el interés y ayuda a los 
multiplicadores a sentirse siempre en crecimiento. 
 

• Metas claras y celebraciones de logros 
 
Establecer objetivos específicos y alcanzables, así como celebrar cuando se cumplen, 
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aunque sean pequeños avances, alimenta la motivación. Ver que el esfuerzo da resultados 
concretos incentiva a seguir adelante. 
 

• Flexibilidad y adaptabilidad 
 
Entender que cada multiplicador tiene un ritmo y una realidad distinta, por lo que ofrecer 
opciones flexibles en horarios, formatos (presencial, virtual o mixto) y métodos ayuda a 
evitar el agotamiento y facilita la continuidad. 
 

• Incentivos variados 
 
Aunque no siempre es posible ofrecer incentivos económicos, existen otros como 
certificados de participación, reconocimientos simbólicos, oportunidades para asumir 
responsabilidades mayores, o acceso a redes y recursos exclusivos que aumentan el 
sentido de valor y compromiso. 

 
Actualizar el enfoque formativo: la clave para un aprendizaje relevante 
 
El mundo cambia rápido y los sindicatos no son la excepción. Los temas que interesan hoy 
pueden quedar obsoletos mañana, y las formas de aprender también evolucionan. Por eso, para 
que la formación siga siendo útil y motivadora, debe actualizarse y renovarse constantemente. 
 
¿Qué implica actualizar el enfoque formativo? 
 

• Incorporar nuevas temáticas y retos sindicales 
 
Hay temas emergentes como la digitalización del trabajo, la igualdad de género, la salud 
mental, la sostenibilidad, la economía social o las nuevas formas de organización laboral. 
Estos deben integrarse a los programas formativos para que los multiplicadores estén 
preparados para enfrentar y aprovechar estos cambios. 
 

• Incluir herramientas digitales y metodologías innovadoras 
 
El uso de tecnologías —como plataformas en línea, redes sociales, aplicaciones 
interactivas— y metodologías participativas (aprendizaje basado en proyectos, 
simulaciones, juegos, historias ramificadas) hacen que la formación sea más dinámica, 
atractiva y eficaz. 

 
• Adaptar los contenidos a las realidades locales y a los perfiles de los participantes 

 
No todos los sindicatos o centros de trabajo enfrentan los mismos problemas. Por eso 
es importante ajustar los temas y ejemplos a la realidad concreta, además de tomar en 
cuenta las características de los multiplicadores (edad, experiencia, contexto laboral). 

 
• Fomentar el aprendizaje colaborativo y el intercambio de saberes 

Promover que los multiplicadores no solo reciban información, sino que compartan sus 
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experiencias y conocimientos con sus compañeros. El aprendizaje se enriquece cuando 
es bidireccional. 

 
• Evaluar y ajustar continuamente 

 
Una actualización real solo puede lograrse con base en la evaluación constante de qué 
funciona, qué no y qué necesita cambio. Los multiplicadores pueden ser actores clave en 
retroalimentar el programa formativo. 

 
Ejemplos prácticos para renovar el enfoque formativo 
 

• Incluir módulos sobre comunicación digital para sindicalistas que enseñen a 
manejar redes sociales, hacer videos cortos o gestionar grupos en línea. 
 

• Organizar talleres temáticos sobre negociación en tiempos de crisis, salud laboral 
o igualdad de género, según las necesidades detectadas. 
 

• Crear espacios virtuales de intercambio, como grupos de WhatsApp o foros 
online, donde los multiplicadores puedan compartir recursos y apoyarse mutuamente. 
 

• Utilizar dinámicas participativas, como simulaciones de negociación o juego de roles 
para que el aprendizaje sea práctico y memorable. 
 

• Invitar a expertos o activistas que aporten nuevas perspectivas y motiven con su 
experiencia. 

 
La importancia del liderazgo cercano y motivador 
 
Para que estas estrategias funcionen, es clave que quienes dirigen la formación —ya sean 
responsables sindicales o formadores profesionales— mantengan una actitud cercana, empática 
y motivadora. El liderazgo positivo impulsa la confianza y el entusiasmo. 
 
Una persona que cree en la importancia de la formación, que escucha, apoya y reconoce, puede 
transformar el ambiente y evitar que la motivación se desgaste. 
 
En resumen, mantener la motivación y actualizar el enfoque formativo son dos caras de la misma 
moneda. Para que los multiplicadores sigan siendo agentes activos de cambio, deben sentirse 
valorados, acompañados y en constante crecimiento. Al mismo tiempo, la formación debe 
evolucionar para responder a los nuevos desafíos y aprovechar las herramientas que ofrece el 
presente. 
 
Es un proceso dinámico que requiere atención, creatividad y compromiso de toda la 
organización sindical, pero que garantiza que la transformación no sea solo una chispa pasajera, 
sino un fuego que ilumine y caldee durante mucho tiempo. 
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VII. Conclusiones y llamado a la acción 
 
VII.1 Multiplicadores: la chispa que enciende el cambio sindical 
 
Al concluir esta reflexión sobre la formación de multiplicadores para la transformación sindical, 
es indispensable detenernos un momento para entender la verdadera dimensión y el valor que 
tienen estos agentes dentro de los movimientos sindicales. Los multiplicadores no son 
simplemente transmisores de información; son la fuerza viva que impulsa la renovación, el 
crecimiento y la adaptación de los sindicatos ante los retos actuales y futuros. 
 
Los multiplicadores son la chispa que enciende el cambio sindical, porque su labor va 
mucho más allá de repetir un conocimiento o una capacitación. Ellos interpretan, adaptan y 
contextualizan el aprendizaje para que tenga sentido en cada centro de trabajo, en cada sección 
sindical, en cada entorno particular. Gracias a ellos, las ideas no se quedan en el papel ni en la 
sala de capacitación, sino que se transforman en acciones concretas, en mejores prácticas, en 
nuevas formas de organizarse y luchar. 
 
Esta función tan valiosa no surge de manera automática. Se construye con esfuerzo, compromiso 
y, sobre todo, con formación bien diseñada, acompañamiento constante y el reconocimiento del 
sindicato hacia quienes aceptan esta responsabilidad. Por eso, invertir en los multiplicadores es 
apostar por un sindicalismo fuerte, dinámico y genuinamente representativo. 
 
Un sindicato que cuenta con multiplicadores capacitados, motivados y apoyados, tiene las 
herramientas necesarias para enfrentar desafíos complejos, para dialogar con la autoridad y la 
parte empleadora con conocimiento y confianza, para promover la inclusión y la participación 
activa de todas las y los trabajadores. Además, esos multiplicadores se convierten en referentes 
y en inspiración para otros compañeros, creando un efecto en cadena que amplifica su impacto 
y contribuye a consolidar la unidad y la solidaridad. 
 
En este sentido, la formación de multiplicadores es un proceso estratégico y transformador. No 
se trata solo de un programa o un curso aislado, sino de una política sindical que reconoce que 
el cambio comienza desde abajo y desde dentro, con personas que creen en la posibilidad de un 
sindicato mejor y que trabajan cada día para hacerlo realidad. 
 
Por ello, el llamado a la acción es claro y urgente: los sindicatos deben priorizar la formación 
y el fortalecimiento de sus multiplicadores. Esto implica no solo capacitarlos, sino también 
escucharlos, apoyarlos y generar espacios donde puedan crecer y compartir sus experiencias. Es 
necesario fomentar una cultura sindical que valore el aprendizaje continuo y que entienda que 
los multiplicadores son un capital humano esencial. 
 
Si aspiramos a un sindicalismo que responda a las demandas de los trabajadores en el siglo XXI 
—más inclusivo, innovador, solidario y efectivo—, entonces la apuesta por los multiplicadores 
es ineludible. Su trabajo constante, su compromiso y su pasión son la base para construir 
sindicatos resilientes y preparados para los desafíos que vienen. 
 
Es así que cada multiplicador es una luz que se enciende para iluminar el camino del 
cambio, y cuando muchas luces se unen, forman una llama que puede transformar 
realidades y abrir nuevas oportunidades para los trabajadores. Cuidemos esa chispa, 
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alimentémosla con conocimiento, acompañamiento y reconocimiento, para que el fuego de la 
transformación sindical nunca se apague. 
Del discurso a la acción colectiva 
 
Hablar de transformación sindical o de cambio dentro de cualquier organización es algo que 
solemos hacer con frecuencia. Los discursos, las ideas y las buenas intenciones abundan en 
asambleas, reuniones y en charlas informales entre compañeros. Sin embargo, convertir esas 
palabras en hechos concretos es el verdadero desafío. Pasar del discurso a la acción colectiva es, 
sin duda, uno de los pasos más importantes y también más difíciles que enfrentan los sindicatos 
que buscan renovarse y fortalecer su presencia. 
 
VII.2 ¿Por qué cuesta tanto pasar del discurso a la acción colectiva? 
 
En muchas ocasiones, las razones por las que el paso del discurso a la acción colectiva se 
complica son varias y profundas. A veces se debe a la falta de organización, otras a la 
desconfianza entre los miembros o al miedo a las consecuencias de actuar. También influye la 
resistencia al cambio, la falta de liderazgo efectivo o incluso la escasa información que llega a 
todos los sectores de la organización. 
 
Pero la razón más importante es que la acción colectiva implica compromiso real, tiempo, 
esfuerzo y, muchas veces, sacrificio personal. No basta con sentir empatía por una causa o 
compartir una opinión: para transformar esa idea en un movimiento vivo y efectivo se necesita 
voluntad constante y trabajo en equipo. 
 
La fuerza de la acción colectiva 
 
La acción colectiva tiene un poder enorme porque se basa en la unión y la solidaridad de muchas 
personas que persiguen un mismo objetivo. Cuando un grupo de trabajadores, por ejemplo, se 
organiza para defender sus derechos o para proponer mejoras en sus condiciones laborales, su 
voz se amplifica y gana fuerza. Es en la acción conjunta donde el sindicato realmente cobra vida 
y se convierte en un instrumento de cambio. 
 
Esta fuerza, sin embargo, no aparece por arte de magia. Surge de la voluntad de cada integrante, 
del compromiso de escuchar y de ser escuchado, de la confianza que se construye poco a poco 
y del liderazgo que sabe guiar sin imponer. La acción colectiva es un tejido de esfuerzos 
individuales entrelazados con respeto y responsabilidad. 
 
Convertir el discurso en acciones concretas: ¿cómo lograrlo? 
 
1. Claridad en el mensaje y en los objetivos 
 
Para que una acción colectiva tenga éxito, todos deben entender claramente cuál es la causa o el 
propósito que se persigue. El discurso debe ser claro, sencillo y conectar con las preocupaciones 
reales de los trabajadores. Si no hay una visión compartida, la acción se fragmenta y pierde fuerza. 
 

• Movilización desde la base 
 
El cambio verdadero nace desde abajo. Es importante que la iniciativa parta de los 
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propios trabajadores, que se sientan dueños de la causa y no meros seguidores de un 
liderazgo distante. Promover la participación activa en todos los niveles facilita que las 
acciones tengan un sentido genuino y duradero. 

 

• Organización y planeación colectiva 
 
No basta con tener ganas; la acción requiere orden. Planificar juntos qué hacer, cuándo 
y cómo hacerlo evita confusiones y fortalece el impacto. La organización también incluye 
definir responsabilidades y generar canales de comunicación efectivos. 
 

• Capacitación y formación 
 
Para actuar con éxito es necesario contar con conocimientos claros sobre los derechos, 
las estrategias de negociación, las leyes laborales y las formas de comunicación. La 
formación de multiplicadores, como hemos visto, es una pieza clave para que el discurso 
no se quede en palabras y se traduzca en acciones concretas. 
 

• Uso de herramientas adecuadas 
 
Desde reuniones presenciales hasta el uso de redes sociales y plataformas digitales, las 
herramientas para convocar, informar y coordinar a los integrantes del sindicato deben 
aprovecharse bien. La comunicación efectiva fortalece la acción colectiva. 

 

• Sostenibilidad y seguimiento 
 
Las acciones no deben ser eventos aislados sino parte de un proceso constante. Hacer 
seguimiento, evaluar resultados y aprender de la experiencia permite corregir el rumbo y 
mantener el impulso. 

 
Los desafíos que implica la acción colectiva 
 
La acción colectiva nunca está exenta de obstáculos. Los intereses diversos, las presiones 
externas, la burocracia interna o la falta de recursos pueden poner a prueba la capacidad de un 
sindicato para mantenerse unido y activo. Por eso, es fundamental cultivar la paciencia, la 
resiliencia y la solidaridad. 
 
También es importante entender que no toda acción debe ser una gran movilización o huelga. 
La acción colectiva puede manifestarse en pequeños gestos cotidianos: una reunión informativa, 
una campaña de difusión, la elaboración conjunta de propuestas o la creación de redes de apoyo. 
Cada paso suma y construye un camino sólido hacia el cambio. 
 
El papel de los multiplicadores en esta transición 
 
Los multiplicadores cumplen un papel esencial para que el discurso se convierta en acción. Son 
ellos quienes, gracias a su formación y compromiso, pueden motivar, organizar y guiar a sus 
compañeros para que participen activamente. Actúan como puentes entre la dirección sindical y 
los trabajadores, traduciendo las ideas en estrategias concretas y generando confianza. 
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Por eso, fortalecer a los multiplicadores es también fortalecer la capacidad del sindicato para 
pasar del discurso a la acción colectiva de manera eficaz y sostenida. 
 

VIII. Reflexión  

Educar no es repetir conceptos como si fueran recetas. No se trata de llenar cabezas con 
información que, muchas veces, no conecta con la vida real. Educar, en el sentido más 
profundo y transformador, es despertar. Es tocar algo dentro de cada persona que la haga 
mirar su entorno con otros ojos, hacerse preguntas, imaginar nuevas formas de hacer las cosas. 
Educar es sembrar inquietudes, dudas, ganas de entender y de actuar. 

Cuando hablamos de educación en el contexto sindical, hablamos de algo mucho más grande 
que la formación técnica o la transmisión de leyes laborales. Hablamos de formar conciencia 
colectiva. De acompañar a las y los trabajadores en un proceso de descubrimiento personal y 
colectivo que les permita no solo conocer sus derechos, sino también valorar su dignidad, su 
historia y su poder como actores de cambio. 

Esto solo puede lograrse si se educa con respeto. Con la humildad de reconocer que nadie lo 
sabe todo, pero todos sabemos algo. Con empatía, entendiendo que cada persona carga sus 
propias vivencias, dolores, luchas y esperanzas. Y con un compromiso profundo con la 
transformación social, porque formar a alguien es también darle herramientas para 
cambiar su realidad y la de su comunidad. 

En el camino hacia un sindicalismo más participativo, inclusivo y valiente, la educación popular 
y el aprendizaje significativo no son opcionales: son fundamentales. Nos enseñan a mirar 
al otro no como un receptor pasivo de conocimientos, sino como un compañero que aporta, 
que cuestiona, que construye. Nos recuerdan que el aprendizaje no ocurre solo en un salón o en 
una reunión, sino también en la fábrica, en la escuela, en el hospital, en el día a día. 

Estas herramientas nos permiten formar personas que no solo saben lo que dice un reglamento, 
sino que piensan, se organizan, proponen y luchan. Personas capaces de ver más allá de lo 
inmediato, de unir lo individual con lo colectivo, de pasar de la queja a la propuesta, de la 
pasividad a la acción. 

Porque en el fondo, enseñar es un acto profundamente político. No porque tenga que ver 
con partidos, sino porque tiene que ver con el poder: con quién lo tiene, cómo se distribuye, y 
cómo lo ejercemos para cambiar las cosas. Y aprender, cuando se hace con sentido y con 
conciencia, puede ser el primer paso para transformar una realidad injusta en una más 
digna y humana. 

Por eso, formar multiplicadores no es una tarea menor. Es preparar semillas de cambio. Es 
confiar en que cada persona que se forma, que se siente capaz y acompañada, podrá encender 
otras llamas, en otros rincones, en otros tiempos. Y así, poco a poco, sin prisa pero sin pausa, la 
transformación sindical dejará de ser un discurso para convertirse en una realidad viva 
y colectiva. 
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IX. Palabras finales 
 
 
Al cerrar estas páginas, lo hacemos con el corazón lleno de esperanza y también con una 
profunda responsabilidad. Este libro no busca dar lecciones desde un pedestal, ni imponer una 
receta infalible. Todo lo contrario: ha sido escrito con los pies bien puestos en la tierra, desde la 
experiencia, la escucha, el trabajo colectivo y el compromiso cotidiano con la transformación 
sindical. 
 
Cada palabra aquí escrita nace de muchas voces. Voces que vienen de cursos, lecturas y deseos 
de innovación, de pasillos de centros de trabajo, de asambleas, de cafés compartidos entre 
compañeras y compañeros, de debates sobre sobre qué podemos hacer mejor. Este texto se ha 
tejido con las historias, preocupaciones, luchas y sueños de quienes creen que otro sindicalismo 
es posible: más participativo, más honesto, más cercano, más valiente, más horizontal. 
 
Cuando hablamos de multiplicadores no estamos hablando de un modelo nuevo que viene a 
sustituir todo lo anterior. Estamos hablando de una apuesta política y pedagógica por sembrar 
personas que siembren. Personas que escuchen, que pregunten, que duden, que organicen, 
que inviten, que enciendan la chispa en otros. Personas que no se contenten con aprender algo 
útil, sino que quieran compartirlo, adaptarlo y convertirlo en fuerza colectiva. 
 
Para quienes redactamos este texto, escribir sobre multiplicadores no ha sido un ejercicio técnico, 
sino profundamente emocional. Porque hemos visto de cerca el impacto que pueden tener en 
un sindicato dormido, en una base desmovilizada, en una estructura que se repite sin 
cuestionarse. Sabemos que donde hay un multiplicador comprometido, hay vida sindical que 
respira, que dialoga, que sueña. Sabemos que donde hay escucha y formación horizontal, hay 
más posibilidades de resistir la injusticia, de proponer caminos, de defender derechos, de abrir 
puertas a quienes siempre han estado fuera de la toma de decisiones. 
 
No queremos terminar sin agradecer a quienes comparten sus saberes sin miedo. A quienes 
forman sin esperar aplausos. A quienes entienden que multiplicar no es solo enseñar, sino crear 
comunidad, fortalecer vínculos, abrir espacios nuevos. 
 
También queremos hablarle a quien lee estas líneas. Si llegaste hasta aquí, no es casualidad. 
Seguramente tú también estás buscando una manera distinta de hacer las cosas. Tal vez estás 
empezando a formarte como multiplicador, o tal vez ya llevas años haciéndolo sin llamarlo así. 
Tal vez dudas, tal vez te cansas, tal vez sientes que estás sembrando en tierra dura. Pero créenos: 
no hay esfuerzo pequeño cuando se hace desde el compromiso y el amor por lo colectivo. 
 
Queremos invitarte a que no te detengas. A que sigas sembrando, aunque no veas el fruto 
inmediato. A que sigas compartiendo, aunque a veces parezca que no hay eco. A que sigas 
encendiendo fuegos, aunque el tuyo esté por apagarse. Porque multiplicar también es saber 
cuidarse, apoyarse y sostenerse entre iguales. 
 
Este libro no termina aquí. Termina cuando lo uses, cuando lo discutas, cuando lo pongas en 
práctica, cuando lo contradigas incluso. Porque la transformación sindical no vive en las palabras 
escritas, sino en la acción colectiva que las pone en movimiento. 
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Gracias por leer. Gracias por creer. 
 
Gracias por multiplicar. 
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