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“Un sindicato no se mide por su

tamano, sino por su democracia.”



Introduccion

Hablar de poder dentro de un sindicato, es una pregunta que decide la dignidad del
trabajo, la eficacia de la defensa colectiva y el destino cotidiano de miles de personas. Un
sindicato puede ser una fuerza liberadora cuando sus decisiones brotan de la base y sirven
al interés comun; puede convertirse en un obstaculo para la justicia cuando el poder
se concentra en una cupula que gobierna sin rendir cuentas. Este libro nace de esa
inquietud: entender con claridad quién manda, quién decide y quién ejecuta, para
devolverle al afiliado el centro de la organizacion.

La intencién aqui es practica y moral a la vez. Queremos revelar con sencillez co6mo
se debe distribuir realmente el poder en las organizaciones sindicales, venciendo
afiejas tradiciones y vicios que solo deterioran su noble origen; explicar, con soporte
juridico y sentido comun, por qué es vital distinguir entre 6rganos que gobiernan y
6rganos que ejecutan; ofrecer instrumentos para que la transparencia y la rendicién de
cuentas no sean solo palabras; y dotar a las nuevas generaciones de sindicalistas de
herramientas y valores que hagan del liderazgo algo colectivo, responsable y ético, no un
ejercicio de poder personal.

A continuacién, presentamos en lenguaje directo, el proposito central de este libro y los
ejes tematicos que lo sostienen.

e Revelar como se distribuye realmente el poder en los sindicatos

Muchos afiliados creen que el poder sindical es una sola cosa: la directiva que
firma los cheques o convoca manifestaciones. La realidad es mas compleja y mas
importante. El poder en un sindicato se reparte —o debe repartirse— entre
distintos Organos y sujetos: la asamblea de afiliados, las comisiones
especializadas, las secciones locales y, por supuesto, el Comité Directivo. Cada
uno tiene un rol distinto: algunos deciden, otros ejecutan, otros vigilan.

Revelar esta distribucion significa mostrar como y por qué el mando efectivo puede
alejarse de la base: quérums manipulados, asambleas sin informacién, mandatos
excesivamente largos, falta de rotacién o comisiones que se superponen y concentran
funciones. También significa ensefiar a leer un estatuto con ojos criticos: detectar donde
estan las verdaderas atribuciones, quién tiene la capacidad de nombrar y destituir, cuales
son los cauces para la deliberaciéon y qué espacios existen para la participacion real.

Este libro expone, con ejemplos cotidianos y esquemas claros, como se da esa
concentracion —qué rutinas internas la posibilitan— vy, sobre todo, cémo
reconocerla para revertirla. Porque s6lo conociendo la anatomia del poder se
pueden proponer remedios efectivos.



e Explicar juridicamente la diferencia entre o6rganos de gobierno y de
ejecucion

En el lenguaje cotidiano todo se confunde: se habla de “E/ Comité Ejecutivo Nacional”
como §i fuese la vog del sindicato en todos los sentidos. Juridicamente, y con base en principios
democraticos, existe una diferencia fundamental y practica entre 6rganos de gobierno
y 6rganos ejecutivos.

Los o6rganos de gobierno son los que representan la soberania colectiva:
Frecuentemente es la Asamblea General que esta integrada por todas las personas
afiliadas -Algunos sindicatos los denominan congresos-, como instancia que
delibera, fija politicas, modifica estatutos, elige a los responsables de administrar y
ejecutar las acciones en el dia a dia en el sindicato, y decide la orientacion estratégica. Es
quién emite la voluntad colectiva vinculante.

Los 6rganos ejecutivos —por ejemplo, el Comité Ejecutivo Nacional en muchos
sindicatos— son los responsables de llevar a la practica esos acuerdos: administrar,
representar, negociar en el marco de mandatos y ejecutar programas aprobados. Su
legitimidad viene de la delegacion temporal que les hace la base de afiliados.

Explicar esta diferencia tiene consecuencias practicas: evita que se confunda la
representacion con el gobierno, permite disefiar controles internos —como comisiones
de vigilancia, auditorfas y mecanismos de revocacion— y garantiza que las decisiones
trascendentes no queden a discrecion de quienes administran el dia a dia.

e Promover la rendiciéon de cuentas y la transparencia en la vida sindical

La confianza es el capital mas valioso de un sindicato. Se erosiona cuando no existen
cuentas claras, cuando las decisiones importantes se toman a puerta cerrada o cuando los
recursos no se explican. La rendicion de cuentas y la transparencia no son gestos
simbélicos; son condiciones para la legitimidad y la eficacia colectiva.

Este texto propone medidas concretas y posibles: publicaciéon periddica de estados
financieros, actas accesibles, procesos electorales auditables, comisiones independientes
para resolver conflictos, plazos y limites a los cargos, y mecanismos de participacion
directa (asambleas, consultas, votaciones electrénicas seguras). También trata de la
cultura organizativa: cémo pasar de una tradicion de opacidad a una practica de
informacién abierta, con lenguaje sencillo.

Importa insistir en que la transparencia no debilita al sindicato: lo fortalece. Un
sindicato que explica sus decisiones y muestra sus cuentas gana credibilidad ante afiliados,
empleadores y sociedad. Aqui encontraras modelos sencillos para la rendicion de cuentas
—formatos, calendarios y procedimientos— que pueden adaptarse a distintos tamafios y
recursos.



e Ofrecer herramientas practicas para redisefiar estatutos democraticos

El estatuto es la carta de navegacion de cualquier organizacion. Puede proteger la
democracia interna o, si estan mal disefiados, ser la caja de herramientas para la
concentracion de poder. Redisefar estatutos no es un lujo técnico: es una tarea politica
y técnica prioritaria.

e Inspirar a los nuevos cuadros sindicales a construir liderazgos éticos, no
caudillistas

El cambio institucional sélo se sostiene si hay personas comprometidas y con ética de
servicio. Este libro no pretende formar lideres para perpetuar privilegios; quiere
formar dirigentes que entiendan el poder como responsabilidad. Eso implica cuatro
cosas esenciales: humildad, pedagogia, responsabilidad y rendiciéon de cuentas.

Inspirar a nuevos cuadros significa ofrecer rutas concretas de formacioén (capacitacion en
derecho laboral, negociacion, ética publica y comunicacién), modelos de liderazgo no
personalista (presidencias colegiadas, equipos rotativos, delegacién de funciones) y
practicas culturales (mentoria, evaluacion periddica, estimulos a la participacion juvenil,
femenina y otros grupos en situaciéon de vulnerabilidad). También implica advertir sobre
los riesgos del caudillismo y ofrecer herramientas para superarlos: limites claros, controles
institucionales y una ciudadania sindical activa y formada.

Aqui encontraras capitulos con relatos cercanos, ejercicios de discusion para comités de
base y propuestas para programas formativos que pueden poner en marcha cualquier
sindicato que quiera renovar su liderazgo.

Este libro es disenado como una herramienta practica; propone caminos sencillos para
que la base de personas afiliadas recupere su voz, para que las decisiones vuelvan a
tomarse colectivamente y para que la administracién cumpla con su deber de servir. Si
lees con atencioén los capitulos siguientes, podras:

e Reconocer dénde se concentra el poder en tu organizacion.

e Aplicar cambios estatutarios que garanticen la soberania de la asamblea.
o Implementar mecanismos de transparencia y control financiero.

e Formar a cuadros que practiquen liderazgos éticos y rotativos.

o Transformar una cultura de opacidad en una cultura de participacion.

La democracia sindical no es un ideal lejano: es posible, concreto y urgente. Cada seccion
de este libro acompafia al lector desde el diagnostico hasta la practica: ejemplos, modelos
de articulos estatutarios, pasos de reforma y actividades para formar lideres. No
prometemos soluciones magicas; proponemos trabajo colectivo, claridad normativa y



herramientas tangibles. Si te interesa transformar tu organizacion, este texto esta pensado
>
para ponerse en accion.

Los Autores
Ingrid Paulina Hernandez Valverde
Marla Pamela Garibay Mancera

Gabriel Gutiérrez Gonzalez

Todos los derechos reservados ©, prohibida cualquier reproduccion sin la autorizacion
previa y expresa de los autores. Ciudad de México, México.



CAPITULO 1. EL ALMA DE UN SINDICATO: LA DEMOCRACIA COMO
PRINCIPIO VITAL

Hablar de la esencia de un sindicato es hablar, en el fondo, de dos cosas: de las personas
que lo forman y de la manera en que esas personas deciden como vivir juntas y cémo
luchar por sus derechos. Cuando un sindicato funciona bien, no es una maquinaria que
impone decisiones desde arriba; es una comunidad que se organiza, acuerda y actia. Esa
cualidad —que el poder nazca en la base y vuelva a la base— es lo que llamamos
democracia sindical. Y es, en verdad, el alma del sindicato.

En este capitulo vamos a recordar, por qué el sindicalismo nacié como ejercicio de
autogobierno colectivo, qué significa concretamente la democracia interna y por qué su
presencia o ausencia determina la legitimidad del sindicato ante sus afiliados y ante la
sociedad. Al final encontraras herramientas concretas para identificar si una organizacion
es realmente democratica y qué pasos minimos se pueden dar para recuperarla o
fortalecerla.

I. El sindicato como autogobierno colectivo

Antes de las leyes, antes de los estatutos y antes de las comisiones y secretarias, hubo
personas que se juntaron para ayudarse. Ese gesto simple —reunirse para resolver
problemas comunes— es la raiz del sindicalismo.

En distintas épocas y lugares, los trabajadores se organizaron en torno a la mutua ayuda:
cajas de apoyo, fondos de enfermedad, asociaciones para protegerse de los abusos del
patréon o del mercado. Esas agrupaciones no buscaban poder por el poder;
buscaban seguridad, voz y defensa colectiva. Eran formas de autogobierno en
pequefio: normas acordadas entre iguales, decisiones tomadas en asamblea y
responsabilidades compartidas.

La transformacion con la industrializacion

Con la llegada de la industria moderna y la concentracién de la fuerza de trabajo en
fabricas y oficinas, los problemas se hicieron mas grandes y mas visibles: jornadas
extenuantes, salarios insuficientes, condiciones de riesgo. La respuesta fue la organizacion
mas amplia: sindicatos que negociaran condiciones, que convocaran huelgas y que
defendieran derechos. Pero lo esencial se mantuvo: la capacidad de los trabajadores para
decidir, de forma concertada, qué exigir y como exigirlo. Esa capacidad es autogobierno.

El autogobierno permite a los trabajadores transformarse de individuos vulnerables a
sujetos colectivos con voz. No es solo una forma de organizacién técnica: es una practica
politica y ética. Cuando los trabajadores deciden juntos, delegan funciones,
controlan a quienes actiian en su nombre y recuperan su dignidad. Un sindicato



que no practica el autogobierno pierde su razo6n de ser: deja de representar a quienes
dice representar.

I1. Democracia interna: la base de la legitimidad sindical

Pensemos en legitimidad como la pregunta simple: ¢por qué deberia alguien obedecer o
seguir a una organizacién? En el caso del sindicato, la respuesta es: porque se reconoce
como expresion de la voluntad de sus miembros. Esa expresion se materializa a través de
la democracia interna.

¢Qué entendemos por democracia interna?

No se trata solo de votar en una eleccién cada cierto tiempo. Democracia interna es
un conjunto de practicas: participacion informada en las asambleas, deliberacion
publica, acceso a informacion relevante, control de recursos, elecciones limpias,
capacidad de iniciativa y revocacion, asi como mecanismos justos para resolver
conflictos. Es la diferencia entre ser un espectador y ser actor.

Por qué la democracia interna da legitimidad

e A nivel individual: el afiliado acepta las decisiones porque participd o porque
confia en quienes representaron su voluntad.

e A nivel colectivo: la sociedad reconoce a un sindicato democratico como
interlocutor valido; su voz tiene peso porque es la voz de una comunidad
organizada y transparente.

e A nivel practico: un sindicato con bases activas y bien informadas tiene mas
fuerza en la negociacion. Los empleadores y las instituciones respetan mas una
organizaciéon que demuestra cohesion y legitimidad interna, porque sabe que sus
acuerdos se sostendran.

Un sindicato democratico resiste mejor las crisis. Cuando vienen problemas —pérdida
de afiliados, conflictos internos, presiéon politica— la capacidad de deliberar
colectivamente permite encontrar soluciones mas creativas y sostenibles que las
decisiones impuestas por una cupula.

II1. :Qué significa gobernarse “desde las bases” y no desde la capula?

La frase puede sonar retdrica, pero tiene implicaciones practicas muy concretas.
Gobernarse desde las bases es que las decisiones importantes nazcan de la
asamblea, se alimenten por la discusién amplia y se ejecuten por quienes han
recibido un mandato claro y acotado. Gobernarse desde la ciipula es gue unas pocas personas,
reuntdas en un despacho, decidan cuestiones fundamentales sin consulta real.



Sefiales de un sindicato gobernado por la base

o Las asambleas son deliberativas: se discuten propuestas, se registra intervencioéon
de diferentes sectores y grupos, se vota con transparencia.

o Hay canales constantes de informacion: boletines, actas, informes financieros.

e Los mandatos son temporales y estan sujetos a revision o revocacion.

» [Existen comisiones que representan diversos intereses y no solo a los cercanos al
liderazgo.

e Los afiliados perciben que sus opiniones cuentan y que los acuerdos se
implementan tal como se aprobaron.

Sefiales de un sindicato gobernado por la capula

o Las reuniones decisorias son cerradas y los acuerdos aparecen “ya hechos”.

e Se repiten las mismas personas en cargos clave por largos periodos, sin rendicion
de cuentas.

o Las finanzas son opacas o se rinden cuentas de manera irregular.

e Inventan obsticulos formales (quérums, requisitos burocraticos) para frenar
asambleas o iniciativas.

e Las decisiones importantes carecen de registro publico y las discrepancias se
manejan fuera del debate democratico.

IV. Cémo se concreta la democracia: practicas y mecanismos esenciales

La teorfa es util, pero la democracia vive en las practicas diarias. Aqui estan los
mecanismos concretos que hacen posible la participacion real.

IV.1. Asamblea General como 6rgano supremo

La asamblea —presencial o, con garantias, virtual— es la titular de la soberania. Debe
contar con:

o Convocatoria publica y oportuna.
e Agenda clara y documentacién previa.
e Moderacién imparcial y registro de actas.

e Mecanismos de votacion confiables y secretos.

ILa asamblea decide politicas, aprueba presupuestos, elige a los representantes y es el
espacio para la deliberaciéon mayoritaria.

IV.2. Elecciones transparentes y peridodicas

o Calendario electoral publico.
e Observadores independientes cuando sea posible.
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o Listas cerradas o abiertas segin lo acuerde la base (cada formato tiene ventajas y
11esgos).
e Plazos razonables de campana y reglas claras sobre el uso de recursos.

IV.3. Control y rendicion de cuentas

o Informes financieros regulares y auditable.

o Comision de vigilancia independiente.

o Publicacién de actas y acuerdos en lenguaje accesible.

» Sanciones proporcionales por malversaciéon o abuso, aplicadas con debido
proceso y garantia de audiencia.

IV.4. Mecanismos de iniciativa y revocacion
e Derecho de los afiliados a presentar propuestas y someterlas a discusion.
o Posibilidad de destituir a autoridades mediante procedimientos claros (revocacion
de mandato) si incumplen o abusan.
IV.5. Inclusién y pluralidad
e Cuotas o medidas de estimulo para la participacion de mujeres, jovenes y grupos
en situacién de vulnerabilidad.
e Espacios para intercambiar experiencias.
e Lenguaje claro y materiales de acceso para quienes tengan menos tiempo o
formacion.

V. Errores comunes que erosionan la democracia y cémo remediarlos

Ninguna organizacién esta a salvo de tentaciones. Estas son practicas frecuentes que
debilitan la vida democratica y como enfrentarlas.

V.1. Concentracion de funciones en pocas manos

Cuando un mismo grupo controla administracién, comunicacion y disciplina, tiene poder
demasiado grande. Solucion: separar funciones, crear comisiones con miembros rotativos
y someter grandes decisiones a la asamblea.

V.2. Informalidad y falta de registros

Las decisiones “por palabra” o los acuerdos no escritos facilitan abusos. Solucién: actas,
minutas, publicacién de acuerdos y archivos accesibles.
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V.3. Mandatos permanentes

Reelecciones indefinidas crean clientelismo. Solucion: limites de mandato razonables y
reglas para la sucesion planificada.

V.4. Control del padrén y manipulacion del quérum

Algunas practicas buscan diluir la voz de la asamblea. Solucién: actualizar el padrén con
transparencia, reglas claras para quérum y procedimientos alternativos si el quorum no
se alcanza (p. ¢j., dos votaciones con plazos).

V.5. Cultura del secretismo y la intimidacién

El miedo a cuestionar o proponer paraliza la vida democratica. Solucién: politicas de
proteccion para denunciantes, comisiones de ética y formacion continua.

VI. Pasos practicos para fortalecer la democracia desde la base

Si lees esto y quieres actuar en tu sindicato, aquf tienes un plan practico, sencillo y eficaz.
Paso 1 — Diagnéstico colectivo

Retne a representantes de secciones y pregunta con franqueza: ;quién decide? scémo se
eligen? ¢scéHmo circula la informaciéon? Haz un inventario de practicas formales e
informales.

Paso 2 — Informacién y formacion

Organiza talleres breves sobre derechos sindicales, lectura de estatutos y técnicas de
asamblea. Cuanta mas gente entienda las reglas, menos se pueden manipular.

Paso 3 — Reformas estatutarias puntuales

Trabaja en cambios concretos y minimos: limites de mandato, obligaciones de rendicién
de cuentas, plazos de convocatoria de asambleas, posibilidad de revocacion. Presenta los
cambios en una propuesta clara y votable.

Paso 4 — Implementacioén y seguimiento

Si la asamblea aprueba cambios, define un calendario para ponerlos en practica y una

comisién que supervise su aplicacion. Publica informes periddicos sobre avances y
obstaculos.
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Paso 5 — Cultura permanente de participacion

No basta la norma; se necesita practica. Fomenta la rotaciéon en comisiones, la formacion
de jévenes delegados y la rendicién puablica de cuentas cada trimestre.

VII. Herramientas practicas: checklist y modelos

Checklist para evaluar la democracia en un sindicato

¢LLa asamblea se convoca con antelaciéon y con agenda?

¢Se publican actas y acuerdos en un plazo razonable?
¢Existen limites de mandato para cargos directivos?

¢Se realizan auditorfas o revisiones financieras periddicas?
¢Hay mecanismos de revocacion y para presentar iniciativas?
¢Se fomenta la participacion de mujeres y jévenes?

¢Las elecciones son observables y con reglas claras?

Modelo breve de clausula estatutaria (ejemplo)

La Asamblea General es el sinico drgano de gobierno del sindicato. Sus acuerdos son vinculantes para
todos los drganos y afiliades. I Comité Ejecutivo Nacional es drgano e¢jecutivo y administrativo,
encargado de ejecutar los acunerdos aprobados por la Asamblea. Ninguna autoridad interna podri
modificar sin consulta previa, las decisiones de la Asamblea.

Agenda modelo para una asamblea eficaz, sujeta a lo que disponga cada estatuto

S I A i e

Bienvenida y lectura de agenda.

Lectura y aprobacion de acta anterior.

Informe ejecutivo (finanzas, actividades).

Debate de la cuestién principal (con tiempos y turnos).
Propuestas y votaciones.

Acuerdos y responsables de cumplimiento.

Asuntos generales.

Cierre y convocatoria para proxima sesion.

VIII. Ejemplos ilustrativos (sin nombres, para aprender)

Caso A: una pequefia seccion logré que su directiva rindiera cuentas trimestrales
al presentar una peticion firmada por el 40% del padroén; la transparencia aumento
la afiliacién y redujo sospechas internas.

Caso B: en una organizacion grande, la introduccién de observadores externos
en las elecciones expulso practicas clientelares y permitié la entrada de nuevas y
nuevas liderazgos.
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e Caso C: un sindicato que instituyé revocacion de mandato y capacitacion
obligatoria para candidatos redujo drasticamente la permanencia de dirigencias
que no cumplian.

Estos casos muestran que la democracia no es teorfa sino resultados: mas confianza, mas
afiliacién y, sobre todo, mayor eficacia en la defensa de derechos.

IX. La democracia como practica cotidiana

La democracia sindical no se agota en una clausula del estatuto ni en una eleccion
simbolica. Es una practica cotidiana que exige voluntad politica, normas claras y la
participacién activa de la base. Requiere también humildad por parte de quienes ocupan
cargos: la autoridad es un mandato temporal para servir, no un derecho a dominar.

Si el sindicato recupera su alma democratica, gana en legitimidad, en fuerza y en capacidad
para transformar condiciones laborales. Si la pierde, se encoge hasta convertirse en una
corporacién protectora de intereses personales. La diferencia es enorme: entre
representar a los trabajadores y gestionar privilegios.

La democracia sindical no es una promesa lejana; es una practica que se aprende y se
exige. Si este capitulo te dej6é una idea clara, toma una nota, organiza una reuniéon y
conviértela en acciéon. Gobernar desde la base no es un lema: es una disciplina cotidiana
que transforma sindicatos y vidas.

CAPITULO 2. ANATOMIA DEL PODER SINDICAL

La estructura de un sindicato no es un conjunto de titulos y cargos sueltos: es el
mapa que determina quién decide, quién ejecuta y quién controla. Entender esa
anatomia —saber qué existe, qué hace y qué poder tiene cada 6rgano— es la condicion
previa para cualquier reforma seria. En este capitulo describimos las piezas clasicas que
conforman un sindicato, explicamos sus funciones y riesgos habituales, y presentamos el
concepto clave: 6rganos de gobierno vs. 6rganos ejecutivos.

I. Las estructuras clasicas: quiénes son y qué hacen
A continuacion, describimos en lenguaje sencillo, las estructuras generales que aparecen
en la mayoria de los sindicatos. Es importante mencionar que dicha estructura puede

variar en funciéon del sindicato. Para cada una indicamos su proposito, composicion
tipica, funciones principales y los cuidados practicos que conviene tener.
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I.1. La Asamblea General

Qué es: el encuentro de los afiliados; debe considerarse el 6rgano supremo.
Composicion:  todos los afiliados con derecho a voz y voto
Funciones: aprobar politicas generales, elegir o ratificar autoridades, en su caso, aprobar
presupuestos, decidir acciones colectivas (huelgas, convenios), reformar estatutos.
Cuidados: la convocatoria debe ser amplia y con informacioén previa; las actas deben
registrarse y publicarse; la asamblea no puede ser meramente testimonial.

I1.2. El Comité Ejecutivo / Directiva (Comité Ejecutivo Nacional - CEN)

Qué es: el 6rgano que administra y representa al sindicato entre asambleas.
Composicion: Secretario General o presidencia colegiada, secretarfas (organizacion,
finanzas, comunicacion, trabajo, etc.).

Funciones: ejecutar acuerdos, representar legalmente a la organizacion, administrar
recursos, coordinar acciones operativas.

Cuidados: debe rendir cuentas periddicas a la asamblea; sus facultades estan limitadas
por estatuto; los mandatos deben ser temporales y fiscalizados.

I1.3. Las Secretarias

Qué¢é son: subunidades del comité ejecutivo encargadas de areas especificas (finanzas,
organizacion, formacion, asuntos juridicos, comunicacion).

Funciones: tareas técnicas y operativas: llevar libros contables, ejecutar programas de
formacion, tramitar demandas, gestionar comunicacion.

Cuidados: separacion clara de funciones evita concentrar tareas criticas en pocas manos;
la auditoria debe tener acceso directo a informacién financiera.

1.4. Comisiones de Vigilancia y Fiscalizacion

Qué son: 6rganos encargados de supervisar la gestion administrativa y financiera.
Funciones: revisar estados contables, auditar gastos, investigar irregularidades, presentar
informes ante la asamblea.

Cuidados: deben ser independientes del comité ejecutivo, rotativas y con acceso real a
documentacion.

I.5. Comision de Honor y Justicia / Comision Disciplinaria

Qué es: espacio para resolver conflictos internos y ejercer disciplina con garantfas
procesales.

Funciones: tramitar quejas, aplicar sanciones previstas en el estatuto, proteger derechos
de afiliados en controversias internas.

Cuidados: procedimientos claros con derecho de defensa; evitar su uso como
herramienta para silenciar disidencias.

1.6. Secciones, Delegaciones
Qué son: Generalmente unidades territoriales o por centro de trabajo que acercan la

organizacion a la base.
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Funciones: recibir, canalizar y atender demandas locales, organizar asambleas de base,
en su caso, elegir delegados.

Cuidados: deben tener autonomia operativa limitada pero real, y acceso a recursos y
formacion.

1.7. Federaciones y Confederaciones

Qué son: niveles superiores donde confluyen sindicatos sectoriales o regionales.
Funciones: coordinar acciones intersindicales, representaciéon frente a autoridades
nacionales, negociacion sectorial amplia.

Cuidados: mantener mecanismos democraticos que eviten la concentraciéon de poder
entre dirigentes de federaciones.

1.8. Consejos Consultivos y Asesorias (juridicas, técnicas, académicas)

Qué son: Organos externos o internos para asesorar en asuntos complejos.
Funciones: ofrecer opinion técnica, soporte juridico y estudios; elevar la calidad de la
toma de decisiones.

Cuidados: distinguir asesoria de decision; la asesorfa apoya, no sustituye el mandato de
la asamblea.

1.9. Organos Electorales y Observadores

Qué son: comisiones encargadas de organizar elecciones internas y asegurar su
transparencia.

Funciones: fijar calendario, supervisar votaciones, publicar resultados, resolver recursos
Cuidados: autonomfia, reglas claras, posibilidad de observacién independiente para
acreditar legitimidad.

I.10. Plataformas y redes internas (herramientas digitales)

Qué son: canales electréonicos para informar, votar, consultar a la base.
Funciones: ampliar la participacion, hacer mas accesible la informacioén y las consultas.
Cuidados: seguridad, inclusion digital (no reemplazar mecanismos presenciales),
proteccion de datos personales.

II. Organos de gobierno vs. 6rganos ejecutivos: una distincién que cambia todo

La diferencia entre gobernar y ejecutar parece obvia, pero en la practica se confunde con
frecuencia. Aqui la explicacion clara y las implicaciones concretas.

II.1. :Qué es un 6rgano de gobierno?

Funcién esencial: deliberar, fijar politicas, tomar decisiones de fondo que configuran la
identidad y la orientacién del sindicato, elegir a sus representantes y administradores.
Ejemplos: Asamblea General

Caracteristicas clave: emite la voluntad colectiva; sus decisiones son primarias y
vinculantes para todos los demas 6rganos.
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I1.2. ¢Qué es un 6rgano ejecutivo?

Funcién esencial: ejecutar los acuerdos y administrar la organizacion en el dia a dia.
Ejemplos: Comité Ejecutivo, Secretarias operativas.

Caracteristicas clave: opera dentro de limites y mandatos fijados por los 6rganos de
gobierno; responsabilidad administrativa y representativa.

I1.3. Por qué la distincién importa
o Legitimidad democratica: si decisiones estratégicas se adoptan por quienes solo
administran, la legitimidad queda golpeada.
o Control y fiscalizacion: separar funciones facilita la rendiciéon de cuentas; quien
decide no debe controlar completamente la ejecucion.
e DPrevencion del abuso: cuando el ejecutivo legisla por la via de los hechos, se
instala el caudillismo. La separacion permite frenos institucionales.

I1.4. Como materializar la separacion en el estatuto
e Definir con precision las competencias de cada érgano.
o [Establecer obligatoriamente la rendicion de informes del ejecutivo ante la
asamblea.
e Prever comisiones independientes (vigilancia, auditoria).
e Regular procedimientos de convocatoria y votacioén para actos de gobierno.

I1I. Factores que alteran la anatomia del poder y como mitigarlos

Las instituciones no se construyen en el vacio. Estos factores suelen distorsionar la
anatomia ideal y conviene enfrentarlos con soluciones practicas.

II1.1. Control del financiamiento

Problema: quien controla los recursos controla decisiones.

Soluciones: fondos con reglas transparentes, auditorias externas, publicacion de estados
financieros.

II1.2. Asimetria informativa

Problema: cuando la base de afiliados no tiene acceso a la informacién, no puede
deliberar.

Soluciones: boletines regulares, publicacion de actas, reuniones de explicacion, uso de
plataformas digitales accesibles.
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ITI.3. Reelecciones indefinidas y clientelismo

Problema: largos periodos en el poder generan dependencia y redes de favores.
Soluciones: limites de mandato, periodos de "enfriamiento" antes de volver a postularse,
politicas de incentivos a la rotacion.

I11.4. Control del padrén y manipulacién de quérums

Problema: adulterar el censo o bloquear quérums paraliza la democracia.
Soluciones: actualizacion publica del padrén, reglas claras para verificacion de afiliacion,
mecanismos alternativos de votacion.

I11.5. Uso instrumental de comisiones disciplinarias

Problema: comisiones que sancionan a criticos legitiman castigos politicos.
Soluciones: garantias procesales, plazos razonables, posibilidad de apelacién a 6rganos
independientes.

II1.6. Mapa funcional: quién decide qué (resumen practico)

Para clarificar aun mas, aqui un mapa simple que indica las funciones tipicas y quién
deberia ejercerlas:

« Politica y estrategia general: Asamblea (6rgano de gobierno).

e Aprobacion de presupuesto y grandes contratos: Asamblea

e Ejecucion de programas y representacion legal: Comité Ejecutivo /
Secretarfas (6rgano ejecutivo).

o Fiscalizacion financiera: Comision de Vigilancia / Auditotia.

e Resolucion de conflictos internos: Comision de Honor y Justicia con garantias
de procedimiento.

o Reformas estatutarias: Asamblea/Congreso con quérum calificado segun
estatuto.

e Elecciones y legitimacion de autoridades: Comision Electoral independiente
y observadores.

II1.7. Ejercicio practico: dibuja tu propia anatomia
Toma una hoja y responde con honestidad, para trazar tu organigrama real:

¢Quién convoca y quién decide en tu sindicato?

¢Donde se registran las decisiones importantes?

¢Quién rinde cuentas y con qué frecuencia?

¢Existe una comision independiente que audite las cuentas?
¢Coémo se elige a los delegados o representantes locales?

AN
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IV. Por qué conocer la anatomia es actuar

Saber como esta disefiado un sindicato es la herramienta para transformar. I.a anatomia
revela puntos fuertes y vulnerabilidades. Cuando el mapa esta claro, las reformas dejan
de ser adivinanzas y se convierten en pasos concretos: cambiar una clausula estatutaria,
crear una comision de vigilancia, publicar actas, limitar mandatos, formar electores.

La salud de un sindicato se mide por la claridad de sus 6rganos, por la nitidez de sus
funciones y por la facilidad con que la base puede controlar a quienes la representan. Ese
conocimiento es poder efectivo: no el poder del despacho, sino el poder colectivo que
protege derechos, construye confianza y hace posible la accion colectiva sostenida.

En el siguiente capitulo veremos cémo el Comité Ejecutivo y otros érganos pueden
disenar practicas internas que garanticen esa separacion funcional y permitan al sindicato
gobernarse realmente desde sus bases.

CAPITULO 3. EL COMITE EJECUTIVO NACIONAL: AUTORIDAD, NO
SOBERANIA

En cualquier sindicato grande o mediano, el Comité Ejecutivo Nacional —el CEN—
aparece como la cara visible del movimiento: firma convenios, aparece en medios, sus
miembros representan a la organizacion ante autoridades y empleadores. Esa visibilidad
puede llevar a una confusion peligrosa: creer que quien administra es quien gobierna.
Este capitulo parte de una idea sencilla pero decisiva: el Comité Ejecutivo Nacional
tiene autoridad para administrar y representar, no soberania para decidir la
orientacion ultima del sindicato. Aqui exploramos por qué esa distincion importa,
coémo se sostiene juridicamente, cuales son los riesgos cuando se pierde la linea divisoria.

I. Naturaleza juridica y funcional del CEN

El Comité Ejecutivo es, por definicidon, un 6rgano de direccion ejecutiva. Su razén de
ser es operacional: traducir politicas y mandatos aprobados por los 6rganos de gobierno
(asambleas) en acciones concretas —negociaciones, administracion de recursos,
seguimiento de acuerdos, programas de formacion, representacion legal, etcétera.

¢Por qué administra y no gobierna?
e Origen del mandato: la legitimidad del CEN proviene de la delegacién que hace
la asamblea. Es un mandato temporal para gestionar, no para legislar.

e Alcance de decisiones: el CEN dispone de facultades operativas; no tiene, salvo
mandato expreso y limitado, la facultad de modificar estatutos, fijar la linea politica
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de la organizacion o asumir decisiones estratégicas que alteren la naturaleza del
sindicato.

Responsabilidad y control: juridicamente y por principios de democracia
interna, el CEN esta sujeto a controles: debe rendir cuentas, someterse a
auditorfas, informar periddicamente y aceptar mecanismos de revocacion o
evaluacion por parte de la asamblea.

Funciones tipicas del CEN

Ejecutar acuerdos de la asamblea.

Representacion legal del sindicato.

Administrar fondos y recursos humanos.

Coordinar la negociacién colectiva dentro de los limites del mandato.

Mantener la operatividad cotidiana: comunicacién, formacién, servicios a

afiliados.

En suma: el CEN administra y representa; el gobierno del sindicato reside en la base
organizada y en sus 6rganos deliberativos.

I1. Cuando la autoridad se vuelve soberania: la confusion y sus riesgos

La practica muestra que muchas organizaciones acabaron por invertir el papel del CEN.
Varios factores contribuyen a esto: concentracién de recursos en el ejecutivo, falta de
cultura de rendicién de cuentas, reelecciones indefinidas, y estructuras estatutarias vagas

que no delimitan con precision competencias. El resultado es una forma de gobierno en
la que la administracién termina por decidir.

Riesgos concretos de convertir autoridad en soberania

Pérdida de legitimidad: decisiones claves tomadas por el ejecutivo sin mandato
generan protesta y fractura.

Clientelismo y dependencia: el control de recursos permite la creacion de redes
de favores que aseguran obediencia mas que consenso.

Desgaste de la representatividad: la base pierde voz, la afiliacién se erosiona y
el sindicato se vuelve ineficaz frente a empleadores e instituciones.
Instrumentalizacion de mecanismos internos: comisiones de disciplina o
reglamentos usados para neutralizar la disidencia.

Vulnerabilidad externa: un liderazgo sin contrapesos es susceptible a
cooptaciones politicas o a acuerdos que no respetan los intereses colectivos.

Sefiales de alarma

Decisiones estratégicas—reformas estatutarias, acuerdos de gran impacto,
cambios de orientacién politica—se anuncian como hechos consumados.
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e Informes y cuentas se publican con demora o en lenguaje técnicamente
ininteligible.

o Las elecciones internas son formales y repetitivas; los cargos no rotan.

e Se limita la convocatoria a asambleas o se elevan requisitos para su celebracion.

Identificar estas sefales es el primer paso para recuperar la frontera entre autoridad y
soberanfa.

I1I. Mecanismos estatutarios y practicos para mantener la frontera

La prevencién y la correccidon pasan por reglas claras y cultura organizativa. Aqui se
proponen mecanismos concretos —estatutos y practicas— que ayudan a preservar la
naturaleza ejecutiva del CEN:

a) Delimitacion estatutaria de competencias
e Enumerar con precision las facultades del CEN y establecer expresamente que no
puede legislar ni modificar politicas de fondo sin mandato del congreso.
e Incluir clausulas que exijan ratificaciéon de acuerdos de negociacion colectiva de
gran alcance por parte de la asamblea o del congreso.

b) Ratificaciéon y limites a la negociacion
e Acuerdos extraordinarios o de largo plazo requieren validaciéon posterior por el
Organo supremo.
e Para negociaciones que impliquen cesién de derechos, debe existir un mandato
claro y por escrito que especifique los limites.

c) Transparencia financiera obligatoria
e Estados financieros trimestrales publicos y auditados por comision
independiente.
e Publicacion de gastos relevantes (contrataciones, honorarios, donaciones).
e Presupuestos aprobados por la asamblea con seguimiento periodico.

d) Rendiciéon de cuentas regular
o Informes de gestién trimestrales y sesiones de preguntas abiertas en asamblea.
« Comisiones de vigilancia con independencia operativa y rotaciéon de miembros.

e) Controles electorales
o Comision electoral autbnoma, con posibilidad de observacion externa.
e DPlazos de inhabilitaciéon para reelecciones consecutivas (limites razonables para
evitar perpetuacion).

f) Mecanismos de revocacion y consulta

e Derecho de la base a someter a revocaciéon a miembros del CEN bajo
procedimientos claros.
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« Consultas vinculantes sobre decisiones estratégicas mediante votacion presencial
o electronica segura.

g) Clausulas de emergencia
e En situaciones extraordinarias, el CEN puede tomar medidas provisionales, pero
con plazo maximo y sujecion a ratificacion posterior.

Estas medidas combinan la claridad normativa con la practica cotidiana: no sirven si no
se aplican, y no funcionan si la cultura del sindicato no acompana la norma.

IV. Ejemplos practicos (escenarios ilustrativos)

o Escenario A: El CEN firma un acuerdo marco que modifica condiciones de
trabajo. Si el estatuto exige ratificaciéon en asamblea y esta no ocutre, el acuerdo
pierde legitimidad. Solucién: incorporar clausula que obliga a la ratificacion en un
plazo definido o suspende los efectos hasta la validacion.

e Escenario B: Un tesorero del CEN maneja discrecionalmente partidas para la
"organizacion". lLa comision de vigilancia solicita auditorfa y detecta
irregularidades; el estatuto prevé destituciéon y rpoceso interno con garantias.
Resultado: reposicion del fondo y sancién publica.

e Escenario C: En una crisis laboral el CEN necesita tomar decisiones rapidas. Se
le otorga un mandato de emergencia con fecha de caducidad y obligacién de rendir
cuentas en 30 dias. La medida permite actuar sin usurpar la soberanfa.

V. Autoridad con limites — la clave de la salud sindical

Un Comité Ejecutivo Nacional fuerte, eficiente y respetado es una condicion de fuerza
sindical. Pero esa fuerza es legitima solo si es delegada, temporal, transparente y
controlable. Cuando la autoridad se ejercita sin limites, el sindicato convierte su poder
en soberanfa usurpada y pierde su razén de ser: representar y potenciar la voz colectiva.

Proteger la linea divisoria entre autoridad y soberanfa exige normas claras, mecanismos
de control, cultura de rendicién de cuentas y, sobre todo, una base activa y formada que
entienda sus derechos y sus herramientas. La salud de un sindicato se mide no por la
presencia permanente de sus dirigentes en el poder, sino por la solidez de las instituciones
que garantizan que el poder permanezca donde corresponde: en la base organizada.

CAPITULO 4. LAS ASAMBLEAS: DONDE HABITA LA SOBERANIA
SINDICAL

La asamblea no es un tramite mas dentro de la vida sindical. Es el lugar donde
reside la soberania colectiva: alli se define la identidad del sindicato, se fijan las politicas
de fondo, se eligen y controlan autoridades, y se toman las decisiones que obligan a todos.
Recuperar ese sentido y practicarlo con disciplina transforma a un sindicato: lo hace
legitimo, eficaz y resistente. En este capitulo explicamos por qué la asamblea es el
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verdadero o6rgano de gobierno; qué requisitos practicos y procedimentales son
indispensables para que sus decisiones sean validas y legitimas.

I. Por qué la asamblea son el verdadero 6rgano de gobierno

La razén es simple y potente: la asamblea es la expresion directa de la voluntad colectiva.
Cuando los afiliados se reunen —de forma presencial, virtual o hibrida— ejercen la
facultad de deliberar, proponer, decidir y fiscalizar. Es la tnica instancia donde la palabra
de cada miembro, puede convertirse en mandato vinculante.

Algunas ideas clave para entender su centralidad:

e Soberania de la base. El sindicato no existe como entidad separada de sus
afiliados; existe porque sus miembros le reconocen autoridad. Esa autoridad se
manifiesta en la asamblea.

e Deliberaciéon publica. Las grandes decisiones deben surgir del debate y de la
confrontacién argumentada de posiciones, no de acuerdos secretos en despachos.

o Controly legitimidad. El acto de votar, aprobar presupuestos, elegir autoridades
o ratificar acuerdos confiere legitimidad a quienes gobiernan y limita su poder.

o Eficacia negociadora. Un acuerdo aprobado democraticamente tiene mayor
fuerza frente a empleadores y autoridades: es mas dificil cuestionarlo o
incumplirlo porque representa a la comunidad organizada.

En suma: sin una asamblea real y efectiva, un sindicato puede existir en la forma, pero
carecer de su sustancia democratica.

II. Convocatoria: el primer paso de la legitimidad

Una asamblea legitima nace de una convocatoria clara, transparente y oportuna. La
convocatoria es la llave: si falla la convocatoria, todo lo que siga estard en riesgo de
nulidad o impugnacion.

Elementos indispensables de la convocatoria, sujetos, a lo que disponga la
legislacion aplicable y el Estatuto correspondiente:

1. Autoridad que convoca. Debe especificarse quién convoca (Comité Ejecutivo,
Comision Electoral, porcentaje de afiliados, etc.) y la base estatutaria de esa
convocatoria.

2. Tipo de asamblea. Ordinaria (por ejemplo, para aprobar informes, elecciones)
o extraordinaria (para asuntos urgentes, reformas estatutarias o elecciones).

3. Fecha, horay formato. Lugar fisico o enlace virtual, y hora de primera y segunda
convocatoria si el estatuto contempla segunda llamada.

4. Orden del dia (agenda) detallado. Qué se va a tratar y en qué orden; debe
incluir los documentos que se discutiran.
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5. Plazo de antelacion. Un periodo razonable para que las personas puedan

informarse y organizar su asistencia. (Ejemplos practicos: asambleas ordinarias
con 15-30 dias de antelacion; extraordinarias con 7—15 dfas —estos plazos son
orientativos y deben adaptarse al estatuto propio, y a lo que dispongan las
disposiciones legales respecto del objeto de la Asamblea).

Medios de comunicaciéon de la convocatoria. Publicacién en tabléon de
anuncios, correo electronico, redes internas, pagina web, mensajeria y, cuando
proceda, aviso fisico en centros de trabajo.

Informacién complementaria. Documentos base (informes, propuestas de
reforma, propuestas de convenio, balances), disponibles con suficiente antelacion.

Transparencia desde la convocatoria

No basta con publicar fecha: la convocatoria debe incluir todos los papeles relevantes y
un contacto para aclaraciones. Las asambleas que sorprenden a la base con propuestas
“de ultimo minuto” suelen ser asambleas fragiles.

ITI. Quérum: cé6mo asegurar que la decision represente a la mayoria legitima

El quérum determina si la asamblea puede sesionar y aprobar acuerdos. Hay disefios
distintos; lo esencial es que el quérum sea claro, proporcional y dificilmente manipulable.

Tipos de quérum y opciones practicas

Quoérum absoluto (mayoria simple del padron): se exige la presencia de mas
de la mitad de los afiliados con derecho a voto. Es lo mas democratico.
Quoérum cualificado: para decisiones de especial trascendencia (reformas
estatutarias, enajenacion de bienes, disolucion, expulsion), se exige una mayoria
reforzada (por ejemplo, 2/3 del padrén o de los presentes).

Sistema de doble convocatoria: primera convocatoria con quérum alto; si no
se alcanza, segunda convocatoria a una hora fija con un quérum reducido (por
ejemplo, 1/3 o un numero fijo). Este mecanismo evita el bloqueo por ausentismo
pero debe estar bien reglamentado para impedir abusos.

Quoérum virtual/hibrido: cuando la asistencia incluye participantes a distancia,
el calculo del quérum debe contemplar mecanismos de verificacién de identidad
(voto electronico seguro, registro previo, video-presencia).

Recomendaciones practicas

Actualizar el padron: el padrén debe ser publico y actualizado con plazos fijos
antes de la convocatoria, en términos de la legislacion aplicable.

Prohibir maniobras de padrén: reglas que impidan altas de dltimo minuto con
fines de manipulacion.
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e Documento de acreditacion: las personas afiliadas deben presentar credenciales
claras para evitar controversias en la acreditacion.

e Acta de constatacion: el 6rgano electoral o la mesa directiva deben levantar un
acta que acredite el quérum antes de iniciar deliberaciones.

IV. Votacion: procedimientos, tipos y garantias

La validez y la legitimidad de una decisiéon dependen en gran medida de cémo se vota.
No es lo mismo una votacién a mano alzada en una sala semivacia que una votacion
secreta, auditada y con observadores.

Formas de votacion

1. Votacién por mayoria simple (mano alzada o papeletas): adecuada para
decisiones comunes.

2. Votacion nominal (lista y conteo): cuando interesa saber quién voté a favor o
en contra (p. ¢j., para responsabilidades especificas).

3. Votacion secreta (personal, libre y directa): imprescindible para elecciones,
votaciones de confianza y decisiones donde pueda existir presiéon o temor.

4. Votacion electrénica: valida si se cumplen garantias de autenticidad, secreto y
auditabilidad.

5. Sistemas mixtos: presencial con urnas y posibilidad de voto remoto seguro para
quienes estan imposibilitados.

Mayorias exigibles

e Decisiones ordinarias: mayoria simple de los presentes o del padrén, segun
estatutos.

e Reformas estatutarias, fusiones, disolucién, elecciones: normalmente
mayotias calificadas (2/3 o 3/5) y, a veces, doble vuelta con confirmaciéon en
asamblea posterior.

« Ratificaciéon de convenios o huelgas: muchos estatutos exigen mayorias
reforzadas y, en casos de huelga, procedimientos especiales para garantizar
representatividad.

Garantias del proceso de votacion

e Urnas selladas y transparentes o plataformas digitales con llave
criptografica.

o Conteo publico y acta inmediata.

o Observadores independientes y/o comision electoral auténoma.

e Plazo y procedimiento para impugnaciones.

e Registro y custodia segura de las papeletas y actas.

25



V. Legitimidad de los acuerdos: cuando una decision es firme —y cuando puede
ser impugnada

Un acuerdo de asamblea es legitimo si se cumplié con las reglas minimas: convocatoria
valida, quérum establecido, informacion previa suficiente, votaciéon conforme al
procedimiento y acta que refleje lo sucedido.

Causas habituales de impugnacion

o Convocatoria defectuosa (falta de plazos, ausencia de documentacion).
e Quoérum mal calculado o acreditado.

e Manipulacién del padrén.

e Coercién o voto impedido.

e Inexistencia de observadores cuando el estatuto los exige.

o Votacion sin garantias de secreto en decisiones que lo requerian.

Consecuencias de la impugnaciéon

e Anulacion total o parcial del acuerdo o proceso.

e Repeticion del acto (nueva convocatoria y votacion).
e Sanciones internas a responsables de irregularidades.
o Pérdida de legitimidad ante afiliados y terceros.

Cémo minimizar riesgos de impugnacion

o Cumplir estrictamente con el Estatuto y legislacion aplicable, asi como con las
formalidades del caso.

e Documentar todo: convocatorias, listas de asistencia, actas, grabaciones si
procede.

o Incluir observadores y auditorfas cuando el tema lo amerite.

o Publicar resultados y actas en plazos cortos.

VI. Buenas practicas para redactar la clausula estatutaria sobre asambleas

Al redactar el estatuto, conviene incluir clausulas claras y precisas que eviten
interpretaciones ambiguas. Ejemplo de clausula compacta:

La Asamblea General es el sinico drgano de gobierno del Sindicato. Se reunird en sesiones ordinarias y
extraordinarias, conforme a convocatoria legalmente publicada. Sus acuerdos serdn vinculantes para todos
los drganos y afiliades. La convocatoria se publicard con un minimo de [X] dias de antelacion para
asambleas ordinarias y [Y'] dias para extraordinarias. El quornm, las mayorias y los procedimientos de
votacion se regiran por el Reglamento de Asambleas aprobado por la Asamblea, el cual incluird, en su
caso, protocolos de participacion virtual, garantias de secreto y mecanismos de impugnacion.
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VII. Check-list organizativo para una asamblea legitima (resumen practico)

Antes de la asamblea:

171 1 1 1T

Convocatoria publicada con plazo adecuado.

Documentos de respaldo disponibles y en lenguaje claro.
Padroén actualizado y publicado.

Comision de acreditacion y mesa designadas.

Plataforma digital probada y simulacro realizado (si aplica).
Notificacion a autoridad (si procede).

Plan de contingencia técnico y logistico.

Durante la asamblea:

a1 1 T

Verificaciéon de quérum y acta de constatacion.
Moderacién imparcial y respeto a turnos de palabra.
Registro de intervenciones y tiempos.

Sistema de votacion con garantias.

Conteo publico y transparente.

Acta levantada y firmada por la mesa.

Después de la asamblea:

VIII

I D I

Publicacion del acta y resultados en plazo establecido.
Custodia de registros y material electoral.
Recepcion y tramitacion de posibles impugnaciones.

Plan de seguimiento de acuerdos y responsables.

. Casos practicos y propuestas para situaciones complejas (co6mo resolverlas)

Si no hay quoérum: aplicar la regla estatutaria de segunda convocatoria; si nada
lo prevé, convocar nueva asamblea con mayor difusion.
Si se detecta manipulacién del padrén: suspender el acto y convocar a
auditoria; publicar el problema y fijar fecha nueva.
Si hay fallo técnico en votacion electronica: activar plan B (votacion presencial
o ventana adicional) y documentar la causa.
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« Si surge violencia o coaccién: suspender, proteger a las personas afectadas,
levantar acta y remitir a Comisién de Honor.

IX. La asamblea como disciplina y practica

La asamblea no es solamente un derecho teérico que figura en los estatutos: es una
disciplina organizativa que exige preparacion, cultura, reglas claras y herramientas
practicas. Cuando la base ocupa su lugar y la asamblea funciona con transparencia, el
sindicato reconoce su propia voz y se fortalece en su capacidad de defender derechos. Al
contrario, asambleas mal convocadas, opacas o meramente rituales solo reproducen una

legitimidad fragil.

Practicar la asamblea es practicar la politica del dia a dia: formacién, deliberacion,
rendicion de cuentas y decision colectiva. Esa practica convierte la democracia sindical
en un habito, y el habito, en la garantia mas sélida contra abusos y errores.

CAPITULO 5. EL PELIGRO DE LA CONFUSION: CUANDO LA
EJECUCION SE CONVIERTE EN GOBIERNO

Hay una linea —delgada pero decisiva— entre administrar y gobernar. Cuando se
respeta, el sindicato funciona: la base decide, el comité ejecuta y la organizacion avanza
con legitimidad. Cuando esa linea se borra, el sindicato deja de ser una herramienta
colectiva y se convierte en un aparato donde unas pocas manos toman decisiones
que afectan a todos. Este capitulo explora por qué ocurre ese fenémeno, cémo se
manifiesta, qué consecuencias trae y, sobre todo, qué hacer para prevenirlo y revertirlo.
Para que el lector lo use como diagnéstico y guia de reaccion.

I. ¢Por qué ocurre la confusion entre ejecucion y gobierno?

La confusién no nace de la maldad absoluta ni siempre de la intencién deliberada. Muchas
veces brota de dindmicas internas, urgencias externas o vacios normativos. Entre las
causas mas comunes estan:

o Control del flujo de recursos. Quien administra los fondos puede condicionar
apoyos, programas y comunicaciones; eso genera dependencia.

e Asimetria informativa. Si la base no recibe informacién clara y a tiempo, no
puede deliberar con autonomia. El ejecutivo, por su parte, monopoliza los hechos
y la agenda.

o Instituciones débiles. Estatutos vagos, comisiones dependientes y ausencia de
controles facilitan que la administracion amplie sus competencias “por
necesidad”.

e Reelecciones prolongadas. Permanencias largas en cargos transforman
mandatos temporales en facticas posiciones de poder.
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o Cultura organizativa clientelar. Redes de favores, empleo de padrinazgos y
practicas de prebenda consolidan obediencias personales.

e Crisis y urgencias. Medidas excepcionales tomadas sin consulta pueden
normalizarse y, con el tiempo, dejar de someterse a control.

Entender esas fuentes ayuda a diagnosticar sin moralizar y a disefiar soluciones practicas.
I1. Como se concentra el poder: mecanismos habituales

Cuando la ejecucién comienza a gobernar, lo hace a través de tacticas concretas.
Conocerlas permite detectarlas temprano:

1. Decisiones por decreto: acuerdos estratégicos o estatutarios anunciados como
“decisiones del comité” sin pasar por asamblea.
2. Control del padroén: altas o bajas masivas para inflar o depurar el censo segin
conveniencias electorales.
3. Bloqueo de asambleas: imponer trabas formales (quérum imposible, requisitos
administrativos) para evitar votaciones incomodas.
4. Monopolio de la informacion: publicaciones parciales, retraso en la entrega de
informes, lenguaje técnico para ocultar hechos.
5. Uso instrumental de sanciones: comisiones disciplinarias que se activan contra
criticos y se inactivan con aliados.
6. Gestion discrecional de recursos: fondos destinados a “organizacién” usados
sin partidas precisas y sin controles.
7. Creacion de “comités ad hoc” afines: comisiones temporales que ocupan
espacios deliberativos y los vacfan de discusién amplia.
8. Acuerdos externos sin mandato: negociaciones o pactos con empleadores o
autoridades que contravienen lo aprobado por la base.
Cada una de estas practicas erosiona la soberania colectiva y, acumuladas, configuran un
poder cerrado, dificil de desmontar.

3. Consecuencias practicas: lo que se pierde cuando el ejecutivo gobierna
Los efectos son concretos, rapidos y acumulativos. Entre los mas dafiinos:

o Pérdida de legitimidad interna: la afiliacién pasa de acto de pertenencia a
tolerancia forzada; desafeccion y baja de miembros.

e Desmovilizacién: sin voz real, la gente deja de participar y las asambleas se
convierten en actos rituales.

e Vulnerabilidad externa: acuerdos tomados sin base suelen ser menos respetados
por empleadores o autoridades, porque no reflejan la voluntad real.

e Corrupcion y clientelismo: la falta de controles fomenta el uso privado de
recursos publicos o colectivos.
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e Conflictos y rupturas: facciones internas, pleitos legales y pérdida de capacidad
de accién colectiva.

e DPérdida cultural: generaciones enteras aprendan que el sindicato “es” su comité
y no la comunidad; eso cuesta mucho recuperar.

Mas alla de estas consecuencias, hay un costo humano: desconfianza, frustracion y, en
ocasiones, represalias contra quienes intentan cuestionar.

IV. Estudio de caso (anénimo) 1 — La firma que nadie autorizo

Escenario: En un contexto de presiéon econémica, el Comité Ejecutivo anuncia un
“acuerdo marco” con el empleador. Se presenta como urgente y necesario. FEl
comunicado viene acompafado de una rueda de prensa, fotos y el si publico del liderazgo.
La base se entera por los medios.

Qué pasé: El comité alegd “estado de necesidad” y prometi6 ratificacion posterior. La
asamblea fue convocada con demoras y en lugares inaccesibles; el quérum no se alcanzo,
y mientras tanto la parte empleadora aplicé clausulas del acuerdo. Mas tarde, cuando la
base fue consultada, rechazé términos claves que afectaban prestaciones.

Consecuencias: Pérdida de legitimidad frente a la afiliacion; division interna; aparicion
de demandas judiciales por la supuesta “falta de mandato”; la parte empleadora, que ya
aplico partes del acuerdo, se negd a retroceder.

Leccién practica: Acuerdos con impacto en derechos fundamentales requieren
mandato claro y procedimientos de ratificacion vinculante. Las clausulas estatutarias que
permiten “medidas de emergencia” sin limites temporales son terreno fértil para la
usurpacion de soberania.

V. Estudio de caso (anénimo) 2 — La auditoria que nunca lleg6

Escenario: Se detectan gastos inusuales en partidas de “organizacion”. Una peticion
firmada por un porcentaje significativo de afiliados pide auditoria; la comisiéon de
vigilancia, controlada por allegados al comité ejecutivo, demora o invalida la solicitud.

Qué paso6: Se bloqued el acceso a documentacion contable e incluso se alegd
confidencialidad para justificar la opacidad. La peticion popular fue declarada
“improcedente” por tecnicismos del reglamento.

Consecuencias: Sospecha generalizada, baja de confianza y salida de recursos por

canales informales; afiliados denuncian ante instancias externas; la relacion interna queda
fracturada.
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Leccion practica: Las comisiones de vigilancia deben ser independientes por disefio
(designaciéon por asamblea, rotacion, imposibilidad de que el comité nombre a sus
miembros). El acceso a informacion financiera no puede depender de la buena voluntad
administrativa.

VI. Estudio de caso (an6nimo) 3 — La eleccion amanada

Escenario: En un proceso electoral, la comision electoral es designada a tltima hora por
el comité ejecutivo. Se usan listas de afiliados con actualizaciones hechas 48 horas antes
de la votacion; observadores acreditados son rechazados por “motivos formales”.

Qué paso6: El resultado fue anunciado con una participacion sospechosamente alta en
zonas afines al liderazgo. Los perdedores impugnan; la soluciéon toma meses y deja al
sindicato paralizado.

Consecuencias: Crisis de representacion, acciones judiciales, y una generaciéon de
delegados y secciones que se sienten excluidos e ilegitimos. La percepcion publica externa
del sindicato se dafa.

Leccion practica: Las comisiones electorales deben ser auténomas, designadas con
reglas claras y con posibilidad de observacion independiente. La actualizaciéon de
padrones debe tener plazos razonables y notificacion publica.

VII. Estudio de caso (anénimo) 4 — Silenciar la critica por via disciplinaria

Escenario: Militantes criticos denuncian irregularidades y exigen transparencia. En
respuesta, la Comision de Honor abre expedientes disciplinarios por presuntas faltas “a
la ética sindical”. Las sanciones incluyen suspension de derechos y exclusion de espacios
de participacion.

Qué pasé: Las sanciones se ejecutaron con prisa y sin garantias de defensa, produciendo
miedo y autocensura. L.a comisién disciplinaria carecia de imparcialidad y era percibida
como instrumento del comité.

Consecuencias: Clima de intimidacion, vaciamiento de la deliberacion interna, y
acusaciones publicas de autoritarismo. La repercusion externa obligd a auditar los
procesos disciplinarios.

Leccion practica: Los procedimientos disciplinarios deben garantizar debido proceso,

plazos, posibilidad de apelacién y composicion imparcial de las comisiones. No pueden
ser un mecanismo para silenciar voces disidentes.
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VIII. Cémo reaccionar: protocolo para recuperar la frontera democratica

Frente a practicas de usurpacion de soberania, la reaccion ordenada y legalmente fundada
es crucial. Proponemos un protocolo practico y progresivo:

Paso 1 — Reunir evidencia documental

Convocar a un pequefo grupo de afiliados confiables y recopilar pruebas:
comunicaciones, actas, balances, contratos. Documentar fechas y hechos.

Paso 2 — Activar canales estatutarios

Utilizar mecanismos internos: solicitud de asamblea extraordinaria, peticién a la comision
de vigilancia, presentacién formal de denuncia ante la comisiéon de honor.

Paso 3 — Movilizar a la base con prudencia

Informar a la afiliacion con cuidado: comunicados claros, sin difamacion, invitando a la
deliberacion. Evitar actos que puedan ser utilizados para justificar sanciones.

Paso 4 — Busqueda de observacion/asesoria externa

Invitar a observadores independientes (academia, ONG, abogados laborales) para dar
soporte técnico y ampliar legitimidad.

Paso 5 — Accion legal si procede

Si hay maniobras ilegales (fraude electoral, malversacién), acudir a instancias
administrativas o judiciales competentes y presentar pruebas. Aqui la asesoria juridica es
esencial.

Paso 6 — Propuesta de reforma estatutaria

Llevar a la asamblea propuestas concretas: independencia de comisiones de control,
limites a la facultad de firmar acuerdos sin ratificacion, plazos cortos para ratificaciéon de
medidas de emergencia.

Paso 7 — Implementacion y vigilancia

Si la asamblea aprueba reformas, crear comisiéon de seguimiento para asegurar
cumplimiento y publicar informes periddicos. Este protocolo privilegia la ley, la

legitimidad y la participacion. Evita el enfrentamiento desordenado que suele justificar la
represion interna.
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IX. Medidas preventivas: blindar la soberania desde el disefio institucional

La prevencién es mas eficaz y menos costosa que la reparaciéon. Algunas medidas
concretas que conviene incorporar al estatuto y a la practica:

e Mandatos limitados y rotacion obligatoria para cargos clave.

e Ratificacién obligatoria por asamblea de acuerdos que afecten derechos o
condiciones laborales.

e Comisiéon de vigilancia independiente: designada por la asamblea, con
prohibicién expresa de reeleccion inmediata.

o Comision electoral auténoma con observadores externos posibles.

e Prohibicion estatutaria: “El Comité Ejecutivo no podra reformar estatutos, fijar
politica de largo plazo ni ratificar acuerdos que impliquen cesiéon de derechos sin
mandato expreso de la Asamblea.”

o Transparencia financiera obligatoria: publicacion trimestral, auditorfa anual
externa.

e Derecho de iniciativa y revocacién: mecanismos claros para que la base
promueva puntos en la agenda o destituya autoridades con procedimientos
reglados.

e DProtecciéon al denunciante: canales seguros y confidenciales para presentar
pruebas sin represalias.

Incluir estas clausulas reduce la posibilidad de que la ejecucion se transforme en gobierno.
X. Un llamado practico: volver a lo basico

Recuperar la frontera entre autoridad y soberania es trabajo organizativo, pedagogico y
legal. Tres tareas inmediatas para cualquier seccion que detecte la confusion:

Formar a la base: talleres breves sobre estatutos, derechos y procedimientos.
Exigir informacion: pedir informes periédicos y auditables; hacer preguntas
publicas en asamblea.

3. Movilizar institucionalmente: usar peticiones, asambleas extraordinarias y, si
hace falta, asesorfa legal.

N —

La democracia sindical se sostiene en habitos: transparencia cotidiana, control efectivo y
participaciéon activa. Cuando la ejecucion se siente tentada a gobernar, la respuesta mas
so6lida es una base informada y organizada que recupere su rol soberano.

XI. La autoridad con limites es poder efectivo

Un Comité Ejecutivo fuerte y responsable es un activo para cualquier sindicato. Pero su
fuerza debe estar inscrita en limites claros: mandatos delegados, control de la base y reglas
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que impidan la usurpacion de la soberania. El peligro no es que exista autoridad; el peligro
es que esa autoridad olvide que su razén de ser es ejecutar la voluntad colectiva, no
sustituirla.

Este capitulo propone no solo diagnésticos sino herramientas: conocimiento, protocolos
y reformas que permiten detectar la usurpacion y restaurar la democracia. La tarea es
exigente pero posible: implica organizar, documentar y actuar con civismo y firmeza. Si
la base recupera su papel, el sindicato vuelve a ser lo que siempre fue pensado para ser:
una comunidad de personas que deciden juntas su futuro.

CAPITULO 6. ESTATUTOS DEMOCRATICOS: EL ADN DE LA LIBERTAD
SINDICAL

Un estatuto es la columna vertebral de la organizacién. Cuando esta bien pensado protege
la democracia interna; cuando es vago o complaciente, abre la puerta a la concentracion
de poder. Este capitulo es una guia practica para redactar estatutos que blindan la libertad
sindical, evitan la captura de la administracién y ponen a la asamblea en el centro. Va
desde los principios basicos hasta formulas textuales que puedes copiar y adaptar, segin
lo permita la legislacion aplicable, pasando por la articulacion necesaria entre estatuto y
reglamentos internos, y por practicas concretas de control financiero y transparencia.

I. Por qué los estatutos importan (y como se convierten en defensa)
El estatuto es la “constitucion” interna del sindicato. Define:

e Quién forma parte y con qué derechos.

o (Coémo se toman las decisiones.

e Quién administra y bajo qué limites.

e Qué controles existen y como se aplican sanciones.

Un buen estatuto transforma la cultura organizacional porque hace previsible la toma de
decisiones y reduce la discrecionalidad. No evita conflictos, pero asegura que se resuelvan
por reglas y no por fuerza de mando.

II. Principios minimos que debe incorporar un estatuto democratico
Al redactar, seguir estos principios evita ambigiiedades explotables:
1. Claridad y precision: términos definidos (asamblea, congreso, padron,
mandato).
2. Separacién de funciones: delimitar competencias de o6rganos de gobierno,

organos ejecutivos y 6rganos de control.
3. Limitacion de mandatos: evitar reelecciones indefinidas.
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4. Transparencia y rendiciéon de cuentas: obligaciones temporales y formales de

publicacion.

5. Control independiente: comisiones auténomas de vigilancia, electoral y de
honor.

6. Participacién y revocacion: canales para iniciativas de base y revocacion de
autoridades.

7. Proporcionalidad y proteccion de minorias: quérums razonables y mayorias
adecuadas para decisiones trascendentes.

8. Inclusion: medidas para garantizar participaciéon de mujeres, jovenes y grupos en
situacién de vulnerabilidad.

9. Sustento juridico del funcionamiento digital: reglas para asambleas y
votaciones electronicas.

10. Contingencias y limites: clausulas de emergencia con limites claros para evitar
que medidas excepcionales se perpetuen.

I1I. Proceso practico para redactar o reformar estatutos (pasos esenciales)

1. Diagnéstico inicial
o Reunir problemas concretos: manipulacion de padrén, reeleccion
indefinida, ausencia de auditoria, etc.
o Recopilar actas, reglamentos vigentes y quejas historicas.
2. Mesa técnica plural
o Formar un equipo que incluya representantes de secciones, asesoria
juridica externa, expertos contables y representantes de grupos en
situacion de vulnerabilidad.
o Objetivo: redactar borrador técnico con lenguaje comprensible.
3. Borrador participativo
o Publicar borrador con explicaciéon clara de cada cambio.
o Abrir espacios de consulta: talleres por secciones, foros, encuestas.
4. Revision legal
o Verificar compatibilidad con la legislaciéon vigente y con normas
internacionales (principios de libertad sindical).
o Ajustar redaccion para eliminar ambigiiedades.
5. Aprobacion en asamblea/congreso
o Convocatoria amplia y con documentacion suficiente.
o Votacion conforme a mayorias previstas para reformas estatutarias.
6. Implementacion y periodo de prueba
o Calendario de aplicacién (por ejemplo, nuevas reglas electorales aplicables
en la siguiente eleccion).
o Comisién de seguimiento que publique avances trimestrales.
7. Evaluacion y ajustes
o Revision alos 12—18 meses para corregir fallas practicas.
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IV. Capitulos recomendados para un estatuto democratico. Debe ajustarse a la
legislacion aplicable.

Denominacién, domicilio y fines.
Principios y valores.

Atfiliacion (derechos y deberes).

Organos de gobierno y 6rganos ejecutivos.
Asamblea General

Comité Ejecutivo y Secretarias.
Comisiones (Vigilancia, Electoral, Honor y Justicia).
Régimen financiero y patrimonial.

9. Régimen disciplinario.

10. Procedimientos electorales.

11. Reformas estatutarias.

12. Disolucion y destino del patrimonio.

13. Disposiciones transitorias.

PN DN

Cada capitulo debe contener articulos claros, numerados y con un titulo explicativo.

V. Foérmulas tipo y articulos modelo (texto listo para copiar y adaptar). A
continuacién, encontraras algunos -no todos los requeridos- articulos modelo agrupados
por temas clave. Son redacciones practicas, directas y pensadas para introducirse en un
estatuto con minima adaptaciéon. No son todos los articulos, pero tratan los aspectos mas
importantes.

A. Naturaleza, fines y principios

Articulo 1. Denominacion y naturaleza

El sindicato se denomina “[Nombre del Sindicato]”, no tiene fines de lucro, cuenta con
personalidad juridica y patrimonio propios, cuya finalidad es la defensa colectiva de los
intereses laborales y humanos de sus afiliados, la promociéon de su bienestar y la defensa
de la libertad y democracia sindical.

Articulo 2. Principios

La organizaciéon se rige por los principios de democracia interna, transparencia,

independencia, participacion activa de la base, igualdad de género, pluralidad y rendicion
de cuentas.
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B. Afiliacién

Articulo 3. Afiliaciéon y derechos

Podran afiliarse todas las personas que reunan los requisitos establecidos en este Estatuto
el reglamento de afiliacién. Los afiliados tienen, entre otros, los derechos de voz y voto
en las asambleas, de ser electos, a recibir informacion y a participar en las actividades de
la organizacién, en los términos que se describen adelante.

Articulo 4. Baja y cancelaciéon

La baja voluntaria se realizara mediante solicitud por escrito. La cancelacion y expulsion
por causas disciplinarias habra de sujetarse al debido proceso previsto en el reglamento
disciplinario.

C. Organos y separacion de funciones

Articulo 5. Organos del Sindicato

Son 6rganos del sindicato:

I. La Asamblea General (6rgano supremo de gobierno).

I1. El Comité Ejecutivo Nacional (6rgano ejecutivo y administrativo).

IV. La Comisién de Vigilancia.

V. La Comisioén Electoral.

VI. La Comisién de Honor y Justicia.

VII. Las secciones, delegaciones vy filiales.

Articulo 6. Separacion de funciones

Corresponde a la Asamblea y/o al Congteso fijar la orientacion politica y las normas de
gobierno; corresponde al Comité Ejecutivo ejecutar y representar en el marco de los
mandatos aprobados. Ningin 6rgano ejecutivo podra dictar normas de gobierno sin
mandato expreso de la Asamblea o Congreso.

D. Asamblea y quérums

Articulo 7. Asamblea General. La Asamblea General es el 6rgano soberano y se reunira

en sesiones ordinarias y extraordinarias. Sus acuerdos son vinculantes para todos los
o6rganos y afiliados.
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Articulo 8. Convocatoria

La convocatoria se hara por escrito y publica con un minimo de [X] dias de antelacion
(ordinaria) y [Y] dias (extraordinaria), acompafiada de la documentacion pertinente.

Articulo 9. Quérum y mayorias

Para la primera convocatoria se requerira la presencia de [50% + 1] del padrén; en
segunda convocatoria, a la hora sefialada, bastara [1/3 del padrén] (o el porcentaje que el
sindicato decida). Las reformas estatutarias y decisiones de disolucién requeriran mayoria
calificada de [2/3] del padrén (o del total de afiliados presentes, segiin estatuto).
Explicacion: Ajusta esos porcentajes a la realidad de tu organizacion: para estructuras muy
grandes un quérum absoluto puede ser impracticable; sin embargo, las decisiones que
afectan el ADN del sindicato han de tener mayorias reforzadas.

E. Comité Ejecutivo: mandato y limites

Articulo 10. Naturaleza del Comité Ejecutivo

El Comité Ejecutivo Nacional es 6rgano ejecutivo, de administraciéon y representacion.
Sus funciones y atribuciones se encuentran detalladas en el Reglamento Interior, y su
actuacion esta limitada por los mandatos otorgados por la Asamblea o el Congteso.
Articulo 11. Duracién del mandato y reeleccion

Los miembros del Comité Ejecutivo duraran en su cargo [X] afios y podran ser reelectos
por una sola vez consecutiva. Tras dos mandatos consecutivos, quedaran inhabilitados
para optar al mismo cargo por un periodo minimo de [X] afios.

Articulo 12. Presidencia colegiada (opcional)

Para evitar la concentracion, la organizaciéon podra optar por una presidencia colegiada
formada por [3] miembros coordinadores con mandato rotativo.

F. Comisiones de control y electoral
Articulo 13. Comision de Vigilancia
La Comision de Vigilancia es independiente del Comité Ejecutivo. Sus miembros seran
elegidos por la Asamblea y no podran ocupar cargos ejecutivos durante su encargo. Tiene

acceso irrestricto a la documentacion contable, fiscal y administrativa.

Articulo 14. Comision Electoral
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La Comision Electoral organizara, supervisara y declarara las elecciones internas. Sera
independiente, designada por la Asamblea o por sorteo publico entre candidaturas
inscritas, y podra invitar observadores imparciales.

G. Transparencia y finanzas

Articulo 15. Responsabilidad financiera

Toda actividad financiera debera ajustarse al presupuesto aprobado por la Asamblea. Los
fondos del sindicato se administraran con criterios de legalidad y eficiencia, en cuentas
bancarias nominadas, sujetas a firmas mancomunadas.

Articulo 16. Auditoria y publicaciéon

Se realizara una auditoria externa anual y estados financieros trimestrales que seran
publicados en medios accesibles para los afiliados. La auditoria y los informes seran
discutidos en la asamblea mas cercana y archivados en formato accesible.

H. Revocacién y control

Articulo 17. Revocacion de mandatos

Los cargos electos pueden ser sometidos a revocacion mediante peticién firmada por al
menos [X%] del padrén y votacion en asamblea convocada expresamente; la revocacion
requerira mayorfa simple o cualificada segun lo determine el reglamento.

I. Régimen disciplinario y garantias

Articulo 18. Procedimiento disciplinario

Cualquier medida disciplinaria sera tramitada por la Comisién de Honor y Justicia con
pleno respeto al principio de defensa, audiencia, pruebas y derecho a impugnar. Las
sanciones estaran tipificadas y seran proporcionales.

J. Reformas estatutarias y disposicion final

Articulo 19. Reformas estatutarias

Las reformas al estatuto se aprobaran en Asamblea convocado para tal fin, con la mayoria

calificada prevista en el presente estatuto. Las reformas entraran en vigor al dia siguiente
de su publicacion oficial.
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Articulo 20. Disolucion

La disolucion del sindicato se regira por lo dispuesto en este estatuto y, lo previsto en la
Ley aplicable; el destino del patrimonio sera decidido por la Asamblea con la mayoria
calificada prevista para reformas estatutarias.

VI. Reglamentos internos: qué son y por qué no pueden faltar

Diferencia esencial: el estatuto fija reglas de base; el reglamento desarrolla
procedimientos y operatividad. Ambos son complementarios: el reglamento no debe
contradecir el estatuto.

Reglamentos imprescindibles

e Reglamento de Asambleas (convocatoria, orden del dia, tiempos, derechos de

palabra).

e Reglamento Electoral (inscripcién, campafia, observaciéon, escrutinio,
impugnaciones).

e Reglamento Financiero (procedimientos de gasto, compras, autorizacion,
conciliaciones).

e Reglamento Disciplinario (procedimiento, plazos, recursos).
e DProtocolo de Participacion Digital (autenticacién, confidencialidad,
auditabilidad).

e Reglamento de Comisiones (funciones, periodos, incompatibilidades).
Principios para redactarlos

e Lenguaje claro, instrucciones paso a paso.

o Calendarios y plazos concretos.

e Mecanismos de control sefialados (responsables, instancias de revision).

e Medios de publicacién y archivo.

7. Control financiero y transparencia: practicas detalladas

La gestion financiera es el punto critico donde se fragiliza la democracia si no hay
controles. Aqui practicas concretas:

A. Organizacion y roles
o Tesoreria profesionalizada (si es posible).
e Dos firmas obligatorias para cheques y transferencias superiores a un umbral.

e Libro de caja y contabilidad actualizados y con respaldo digital.
e Responsabilidad administrativa separada de la representacion politica.

40



B. Presupuesto y ejecucion

Presupuesto anual aprobado por la Asamblea.

Informe trimestral de ejecuciéon presupuestaria presentado en asamblea y
publicado.

Limites de gasto discrecional del Comité Ejecutivo (ej.: gastos superiores a X
deben aprobarse por la Asamblea o la Comision de Vigilancia).

C. Auditoria y control externo

Auditoria externa anual obligatoria y con informe publico.

Auditoria interna trimestral por la Comisioén de Vigilancia.

Informe de cumplimiento de recomendaciones de auditorfa publicado y con
plan de remediacion.

D. Procedimientos de compra y contratacion

Régimen de compras por tramos: compras hasta X con factura y conciliacion;
compras entre X y Y con cotizaciones; compras superiores a Y con licitacion o
concurso.

Registro de proveedores y prohibiciéon de contratos directos con empresas
vinculadas a cargos directivos (conflicto de interés).

E. Registros publicos y accesibles

Portal o tablero financiero: saldos, ingresos, gastos, contratos vigentes, lista de
proveedores.

Informe anual en lenguaje sencillo (resumen ejecutivo con cifras clave y
explicacion de partidas extraordinarias).

F. Proteccidon a denunciantes

Canal confidencial para reportes sobre irregularidades con garantia de no
represalia y plazos de respuesta.

8. Transparencia operativa: formatos y frecuencia recomendada

Informe trimestral: estado financiero, actividades realizadas, acuerdos
ejecutados, lista de operaciones relevantes.

Informe anual: memoria de gestion, estado financiero auditado, plan estratégico.
Actas y acuerdos: publicadas en un plazo no mayor a 15 dfas habiles.

Padroén: version publica con datos esenciales (nombre y seccion) y version de
consulta para autoridades internas con datos completos; plazos para actualizacion.
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e Dashboard publico: indicadores clave (afiliados activos, ingresos por fuente,
gastos por rubro, contratos superiores a X).

Los formatos deben incluir resumen en lenguaje sencillo para quienes no son contadores.
IX. Mecanismos de control y sancion (garantias y prohibiciones)

e Incompatibilidades: directivos no pueden ser proveedores ni percibir pagos por
servicios sin autorizacién y concurso publico.

e Sanciones tipificadas: falta de remisién de cuentas, malversacion, abuso de
funciones. Cada sanciéon con procedimiento y posibilidades de apelacion.

e Registro de conflictos de interés: publico y actualizado.

e Revocacidén y destitucion: procedimiento claro y plazos de convocatoria.

X. Modelos de articulos especificos sobre finanzas y transparencia
Articulo X. Obligacion de publicacion

La Tesoreria publicara trimestralmente el estado de ejecucion del presupuesto, con detalle
de ingresos y egresos, lista de proveedores y contratos suscritos. El informe sera objeto
de discusion en la siguiente Asamblea Ordinaria.

Articulo X+1. Auditoria externa

Anualmente la Asamblea designara, mediante procedimiento publico, una firma auditora
externa que emita informe que sera puesto a disposicién de todos los afiliados y discutido
en Asamblea.

Articulo X+2. Procedimiento de compras

Las compras y contrataciones se regiran por un sistema de tramos y procesos de
cotizacién y licitacién conforme al Reglamento Financiero.

XI. Digitalizacién y proteccion de datos

o Consentimiento y finalidades: registro de afiliados con declaraciéon de
finalidades y limite de uso, junto con aviso de privacidad.

e Seguridad minima: autenticacion de dos factores para votaciones y acceso a
areas sensibles.

o Retencién de datos: plazos definidos y procedimiento para eliminacion.

» Responsable de proteccion de datos: persona o comision con funciones claras.
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XII. Plantilla de reglamento interno (sumario practico)
Incluye secciones como:

1. Objeto y ambito.

2. Convocatorias y funcionamiento de asambleas.

3. Calendario electoral y tramos de campafia.

4. Procedimiento disciplinario (pasos, plazos, recursos).
5. Proceso de rendiciéon de cuentas (formatos, plazos).
6. Procedimientos de contratacién y compras.
7. Protocolo de participacion digital.
8. Incompatibilidades y conflicto de interés.
9. Mecanismos de impugnacion y revision.
10. Disposiciones transitorias.

Cada punto debe desarrollarse con instrucciones operativas (quién hace qué, en cuanto
tiempo y con qué documentacion).

XIII. Checklist de elementos minimos antes de aprobar estatutos

Definiciéon clara de 6rgano supremo (Asamblea).
Delimitacién escrita de funciones del Comité Ejecutivo.
Plazos de mandatos y limites de reeleccion.

Comisién de Vigilancia independiente.

Comision Electoral auténoma.

Procedimiento de revocacion y derecho de iniciativa.
Normas financieras: presupuesto, doble firma, umbrales.
Auditorfa externa anual obligatoria.

Regla sobre ratificaciéon de acuerdos estratégicos.

Reglamento electoral y protocolo digital.

[ [ U N N (N R AN BN B B

. Prohibicién expresa de uso de recursos para campafias internas (o regulacion
clara).

Registro de conflictos de interés y mecanismo de actualizacion.

Canal de denuncias confidencial.
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XIV. Clausula modelo de emergencia
Articulo X. Medidas de emergencia

En casos extraordinarios debidamente acreditados, el Comité Ejecutivo podra adoptar
medidas provisionales que afecten la operatividad, por un plazo no mayor a [X
dias/meses]. Todas las medidas adoptadas deberin someterse a ratificacion de la
Asamblea en un término maximo de [X dias] contado desde su adopcién; en caso de no
ser ratificadas, perderan efectos retroactivamente. Bajo ninguna circunstancia las medidas
provisionales permitiran la modificacién de estatutos ni la disposicién de fondos
patrimoniales sin autorizacion de la Asamblea.

15. Buenas practicas de implementacion (como pasar de papel a realidad)

« Calendario de implementacion: definir fases (1) aprobacion, (2) capacitacion,
(3) adecuaciones administrativas, (4) primera evaluacion a 12 meses.

o Capacitacion obligatoria: para directivos y comisiones (procedimientos, ética,
contabilidad basica).

e Comunicaciéon masiva: presentar el estatuto en lenguaje claro a todas las
secciones y publicar resumen ejecutivo.

e Comision de seguimiento: su mandato es verificar cumplimiento y presentar
informes trimestrales.

e Sanciones ejemplares y proporcionales: aplicar cuando corresponda para
consolidar las reglas.

XVI. El estatuto como contrato vivo

Un estatuto democratico no es un texto sagrado inmutable ni un catalogo de buenas
intenciones. Es un contrato entre personas que comparten fines colectivos y que
acuerdan reglas para convivir y decidir. Su fuerza depende de la precision en la redaccion,
de la buena fe en su aplicacién y de la capacidad de la base para exigir cumplimiento.
Redactar bien es un primer paso; implementarlo, evaluarlo y corregirlo con participacion
es la tarea diaria que convierte el papel en democracia real.

Si se incorpora este capitulo en la practica, la organizaciéon gana previsibilidad, protege a
sus afiliados, evita clientelismos y se vuelve mas eficaz en su objetivo fundamental:
defender derechos. Un estatuto democratico no garantiza la virtud de quienes lo
gobiernan, pero si facilita su exigencia; por eso merece el tiempo y la seriedad con que
fue tratado aqui.
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CAPITULO 7. ETICA, RENDICION DE CUENTAS Y LIDERAZGO
COLEGIADO

La politica sindical no es solo lucha colectiva y negociacion: es también ejercer poder con
responsabilidad. Si un sindicato quiere ser crefble y eficaz, la ética no puede ser un
complemento ornamental: debe estar incrustada en su arquitectura institucional. Junto a
la ética, la rendicioén de cuentas convierte las buenas intenciones en practicas verificables;
y el liderazgo colegiado (compartido, rotativo, paritario) reduce la tentacién del mando
personalista y fortalece la autonomia colectiva. En este capitulo introductorio explicamos
por qué esos tres ejes —<¢tica estructural, rendicion de cuentas y liderazgo colegiado—
son inseparables, como pueden traducirse en normas y practicas concretas, qué
beneficios practicos generan y qué dificultades previsibles conviene prever.

I. Etica como principio estructural: qué significa y por qué importa

Hablar de ética sindical no es repetir maximas morales; es disefiar reglas, incentivos y
controles que hacen posible que las decisiones publicas sean coherentes con los fines
colectivos.

I.1. Etica estructural: definicion practica

La ética estructural es la incorporaciéon de principios (transparencia, imparcialidad,
servicio publico, igualdad, proteccion del bien comun) directamente en la forma en que
la organizacién funciona. No es un discurso: son procedimientos y obligaciones que
condicionan la accién de dirigentes y comisiones.

I.2. Por qué integrarla al ADN institucional

» Evita que la ética quede a voluntad del dirigente de turno.

o Protege ala organizacién frente a practicas clientelares y a la captura por intereses
particulares.

e Mejora la reputacion externa, lo que facilita alianzas y financiamiento legitimo.

» Aumenta la confianza interna y, con ella, la movilizacién y la solidaridad real.

I.3. Componentes concretos de una ética institucional

o Codigo de conducta publico con deberes y prohibiciones.

e Declaracion patrimonial y de intereses de cargos directivos.

o Reglas claras sobre uso de recursos y conflicto de interés.

o Canales protegidos para denuncias y garantfas de no represalia.

e Formacion continua en valores y procedimientos para directivos vy
comisiones.
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I1. Rendicién de cuentas: practicas que garantizan responsabilidad real

La rendiciéon de cuentas convierte actos y decisiones en hechos verificables; sin ella,
cualquier norma ética es letra muerta.

I1.1. Principios operativos de la rendiciéon de cuentas

e DPeriodicidad: informes regulares (trimestrales) sobre finanzas y gestion.

e Claridad: lenguaje accesible, resimenes ejecutivos que cualquier afiliado pueda
entender.

e Auditoria: controles internos y revision externa anual.

» Responsabilidad personalizada: identificar quién tomé qué decision y por qué.

e Sancionabilidad: consecuencias proporcionales y procesos con garantias
procesales.

I1.2. Herramientas practicas

e Dashboard publico con indicadores clave (afiliados activos, ingresos por fuente,
gasto por rubro, estado de convenios).

e Informe trimestral estandarizado: actividades realizadas, recursos ejecutados,
desviaciones presupuestarias y explicacion de las mismas.

e Auditorias externas anuales con publicacién de informes y plan de accién para
recomendaciones.

e Evaluaciones de desempefio para secretarias y responsables de programas
(informes y encuestas de satisfaccion de afiliados).

e Actas e insumos publicados en un repositorio accesible.

I1.3. Mecanismos de control social

e Foros de rendicion publica en los que la direccion responde preguntas abiertas
de afiliados.

o Comisiones de seguimiento clegidas por la asamblea con mandato y poder de
peticién de informacion.

e Mecanismos de revocacion claros y practicables para remover autoridades que
incumplan obligaciones.

I1I. Liderazgo colegiado: qué es y qué aporta
El liderazgo colegiado es la manera de repartir autoridad y responsabilidad entre varias
personas que gobiernan juntas, en vez de concentrarla en una sola. No es sélo una

térmula de reparto de cargos; es una estrategia para mejorar decisiones, distribuir riesgos
y fomentar la participacion.
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ITI.1. Formas de liderazgo colegiado

e Presidencia colegiada: dos o mas co-presidencias que comparten funciones
(por ejemplo, una presidencia politica y otra administrativa).

e Mesa directiva rotativa: cargos que rotan en periodos cortos entre miembros
electos.

e Paridad funcional: liderazgo compuesto por parejas hombre-mujer o por
representantes de distintas regiones/sectores.

o Comité coordinador colegiado: un cuerpo plural que toma decisiones por
consenso o mayorias internas y delega ejecucion en secretarias.

II1.2. Beneficios practicos

e Reducciéon de la concentracion de poder: varios responsables reducen el
margen de arbitrariedad.

e Mejor toma de decisiones: diversidad de perspectivas mejora la calidad de las
decisiones.

o Continuidad y resiliencia: si una persona falla, la estructura sigue funcionando.

e Mayor legitimidad: los acuerdos de una mesa plural tienden a ser mas
representativos.

e Apertura a nuevas voces: facilita la incorporaciéon de juventudes y liderazgo
femenino.

I11.3. Riesgos y como mitigarlos

e Riesgo de paralisis o lentitud: definir reglas de decisiéon (plazos, mayoria
interna, voto dirimente).

o Confusion de competencias: redactar claramente funciones de cada co-
responsable.

» Riesgo de pactos internos opacos: exigir actas publicas, votaciones registradas
y rendicién de cuentas.

e DProblemas de responsabilidad legal: establecer quién firma y quién es
responsable ante terceros (delegacion formalizada y limites).

IV. Instrumentos juridicos y estatutarios para institucionalizar ética y liderazgo
colegiado

No basta con la voluntad: hacen falta normas claras. Aqui ejemplos de articulos y
clausulas que pueden incorporarse al estatuto o a reglamentos.

Articulo modelo — Cédigo de conducta (resumen)

Todos los cargos electivos y comisiones deberan suscribir y cumplir el Codigo de Conducta del Sindicato,
que establece deberes de integridad, prohibiciones de conflicto de intereses, deber de transparencia y
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obligaciones de comportamiento ante la base. El incumplimiento estard sujeto a procedimiento
disciplinario.

Articulo modelo — Declaracion de intereses y patrimonio

Los miembros del Comité Ejecutivo y las comisiones de control presentaran, al asumiry al concluir su
mandato, declaracion de intereses y patrimonio, que serd archivada y, en lo esencial, publicada en un
resumen accesible para la base de personas afiliadas.

V. Cultura y formacion: el corazén del cambio
Normas y estructuras funcionan sélo si hay una cultura que las respalde. La formacion es
la palanca mas eficaz.

V.1. Programas de formacion esenciales
« Etica publica y conflicto de interés.
e Gestion financiera basica para dirigentes.
» Habilidades de mediacién y dialogo.
o Técnicas de negociacion colectiva no autoritarias.
e Uso responsable de plataformas digitales y comunicacion.

V.2. Modalidades practicas

o Talleres presenciales y en linea con horas certificadas.

e Mentoria cruzada entre dirigentes experimentados y jévenes.

e Simulacros de asamblea y de rendicién de cuentas.

o Evaluaciones 360° anuales internas con informe publico resumido.

VI. Mecanismos de evaluaciéon y métricas de responsabilidad
Medir es la condicién para mejorar. Algunas métricas utiles:

e Tasa de cumplimiento del plan anual (%) — qué porcentaje de objetivos
aprobados se ejecutaron.

o Tiempo medio de publicacion de actas (dias).

e Numero de consultas respondidas en plazo (trimestre).

o Porcentaje de gasto auditado y cumplimiento de recomendaciones.

o Participacién en asambleas (%) — indicador de salud democratica.

» Rotacion de cargos (%) — proporcion de cargos que cambiaron en el periodo.

« Indice de confianza de afiliados (encuesta anual).

Publicar estas métricas permite que la base de personas afiliadas ejerza control informado.
VII. Sanciones y garantias: equilibrio entre disciplina y derechos

Sancionar responsablemente protege la ética; sancionar sin garantfas vulnera la
democracia.
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VII.1. Principios de sancion justa
» Tipificacion clara de faltas.
e Procedimiento con audiencia, pruebas y derecho a defensa.
e Plazos razonables de investigacion.
e Derecho a apelacion ante 6rgano imparcial.
e Publicacion de resoluciones con fundamentos, salvo en casos de confidencialidad

protegida.

VII.2. Ejemplos de sanciones proporcionales
e Amonestacion publica o privada.
e Suspension temporal de derechos (voto, candidatura).
e Inhabilitacién para cargos por periodos definidos.
e Restituciéon o compensacion por mal uso de recursos.
e Denuncia ante autoridades si hay indicios de delito.

VIII. Liderazgo que no se alza, sino que acompafia

Un sindicato con ética en sus huesos, con rendicién de cuentas real y con liderazgo no
queda debilitado: gana legitimidad, estabilidad y capacidad de accién. Para lideres y bases:
el desafio es concreto y cotidiano. ¢Se esta dispuesto a publicar las cuentas con claridad?
¢A rotar responsabilidades? ¢A aprender a disentir sin dividir? Son preguntas simples que
exigen valor. Las respuestas marcan la diferencia entre la organizaciéon que perpetia
privilegios y la que, con humildad y coraje, construye poder compartido para transformar
condiciones de trabajo y vida.

Si se comienza con pasos pequefios —un coédigo de conducta, una declaracién
patrimonial—, la transformacion es posible. Y cuando la ética y la rendicién de cuentas
se combinan, el resultado es potente: un sindicato que representa con fuerza y con
justicia.

CAPITULO 8. LOS TRATADOS INTERNACIONALES Y LA DEMOCRACIA
SINDICAL

LLa libertad sindical no es solo un enunciado noble en documentos internacionales: es un
entramado de normas y criterios que, cuando se aplican con coherencia, protegen tanto
la capacidad de la gente para organizarse como la calidad democratica de esas mismas
organizaciones. En este capitulo veremos por qué los Convenios 87 y 98 de la OIT
constituyen la base internacional de la libertad sindical, cémo el Comité de Libertad
Sindical (CLS) interpreta y exige que esa libertad incluya practicas reales de democracia
interna, y de qué manera el derecho mexicano —en su ley y en la jurisprudencia
constitucional— dialoga con esos estandares. La tesis final es simple y contundente:
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ningun sindicato puede ejercer democracia hacia fuera si no la practica hacia
dentro.

I. Los Convenios 87 y 98: el andamiaje internacional

Dos instrumentos de la Organizacion Internacional del Trabajo son la columna vertebral
de la proteccion internacional de los derechos sindicales:

e Convenio 87 (Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del
derecho de sindicacién, 1948). Este Convenio consagra el derecho de los
trabajadores y empleadores a constituir organizaciones de su eleccion y a redactar
sus estatutos y reglas internas sin autorizacion previa del Estado; reconoce ademas
el derecho a elegir representantes libremente y a organizarse de acuerdo con sus
propias normas internas.

e Convenio 98 (Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, 1949). Complementa al 87, protegiendo frente a actos de
discriminaciéon e injerencia, y promoviendo la negociaciéon colectiva como
mecanismo para resolver conflictos laborales. Asegura que los trabajadores estén
protegidos contra represalias por ejercer su libertad de asociacion.

Estos textos contienen obligaciones especificas para los Estados miembros. Entre las
obligaciones mas relevantes para la democracia interna estan: permitit que las
organizaciones elaboren libremente sus estatutos y reglas; asegurar que las elecciones
internas se celebren en “plena libertad” sin injerencias externas; y garantizar que los
trabajadores no sufran discriminacién por su actividad sindical. Cuando un Estado
ratifica estos Convenios, asume el compromiso de respetar y promover estas garantias en
su ordenamiento y practica administrativa.

II. El Comité de Libertad Sindical: como la practica internacional exige
democracia interna

El Comité de Libertad Sindical es el 6rgano de la OIT que examina quejas concretas
sobre violaciones a la libertad sindical y que, a partir de sus conclusiones, ha desarrollado
una rica doctrina sobre qué exige la libertad sindical en la practica. Dos puntos son clave
en su criterio:

1. La libertad sindical incluye la libertad interna de organizaciéon. No basta
con autorizar sindicatos en abstracto; la OIT ha repetido que los sindicatos deben
poder redactar sus estatutos, elegir sus autoridades y organizar su vida interna sin
interferencias del Estado, del empleador o de terceros. Eso implica que las
elecciones deben ser libres, periddicas y efectivas.
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2. Lainjerencia estatal o patronal en la vida interna es inaceptable. El CLS ha
considerado incompatibles con los Convenios practicas como la aprobacion
previa de candidatos por parte de autoridades, la intervencion administrativa en
elecciones internas o la imposiciéon de funcionarios por parte del empleador. En
sus recomendaciones consolidada hay multiples decisiones que reclaman la
autonomia del sindicato como condicién para la genuina libertad de asociacion.

Ademas, el CLS ha desarrollado criterios concretos sobre elementos que componen la
“democracia interna”: convocatorias publicas, acceso a la informacién, procedimientos
claros de votacion, observacion de procesos electorales, proteccion contra la coaccién y
medios efectivos de impugnaciéon. El sentido comun de esas decisiones es practico: si un
sindicato no puede elegir y controlar a sus dirigentes en condiciones normales, su
capacidad para defender colectivamente intereses queda comprometida.

ITI. Corolarios practicos de la doctrina internacional para la vida interna de los
sindicatos

Traducir los principios internacionales a la practica interna exige medidas concretas. Las
obligaciones que emanan de C87/C98 y del CLS incluyen, entre otras:

e Derecho a redactar estatutos libres: los sindicatos deben poder fijar sus propias
reglas sin autorizacion previa del Estado ni de terceros.

e Elecciones libres y perioédicas: procedimientos claros, observaciéon cuando
proceda, protecciéon de votantes y garantias de secreto cuando la materia lo
requiere.

e Prohibiciéon de injerencias: el empleador o autoridades no pueden imponer
candidaturas, validar “listas” de forma discrecional ni intervenir en materia de
eleccion interna.

e Acceso a la informacién y transparencia: el CLS insiste en que la base de
afiliados debe disponer de informacién suficiente y oportuna para deliberar y
decidir.

e Mecanismos de impugnaciéon eficaces: deben existir vias internas (y, de ser
necesario, aCCESO a reCursos externos) para resolver controversias sobre procesos
internos.

Estos temas son requisitos que los paises que han ratificado los Convenios deben respetar
y que son herramientas concretas para evitar la captura del sindicato por una capula o
por intereses externos.

IV. El didlogo con el derecho mexicano: Constitucion, Ley Federal del Trabajo 8

de aplicacion supletoria a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado y pronunciamientos de la Corte.
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En México, la proteccion constitucional y legal del derecho de asociacién y la normativa
laboral establecen un marco que puede leerse a la luz de los estandares internacionales.

Constitucion y LFT. El articulo 123 de la Constitucién reconoce la libertad de
asociacion en materia laboral; la Ley Federal del Trabajo (LFT) regula el régimen
sindical y establece obligaciones formales (estatutos, procedimientos electorales,
registros, etc.) que buscan garantizar la organizacién sindical y su actuacion. En
particular, la LFT exige que los estatutos prevean la forma de eleccién de
autoridades, la convocatoria a asambleas y otros elementos de la vida interna.

Jurisprudencia y criterios de la Suprema Corte.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacioén ha reiterado la importancia de la
autonomia sindical y la necesidad de proteger la libertad de asociaciéon. En sus
publicaciones y pronunciamientos se reconoce que la libertad sindical protege
tanto el derecho individual a asociarse como la vida interna de las organizaciones
sindicales —incluyendo la necesidad de transparencia y de mecanismos que
permitan a la base controlar a sus dirigentes—. La Corte ha sefialado que la
transparencia sindical es un requisito que fortalece la autonomia colectiva y la
proteccion constitucional del derecho de asociacion.

V. Criterios concretos (de la OIT y la Corte) que deben traducirse a estatutos y
practicas

A partir de la doctrina internacional y del didlogo con la jurisprudencia mexicana,

conviene que los estatutos y reglamentos sindicales incorporen clausulas que hagan
operativos los estandares. Algunas férmulas practicas:

Autonomia estatutaria clara. Una clausula que garantice la potestad del
sindicato para redactar y reformar estatutos sin autorizacion previa del Estado, y
la nulidad de cualquier intervencidon externa en procesos internos. (Esto
reproduce el espiritu de C87.)

Reglas de elecciones libres y periddicas. Establecer plazos, condiciones de
elegibilidad, observacién, conteo publico y mecanismos de impugnacion.
Transparencia y rendicién de cuentas. Publicacién peridédica de cuentas, de
actas de asamblea y de acuerdos; auditorias; acceso de la base a la informacion.
(Apoya las exigencias del CFA y las recomendaciones de la Corte relativas a
transparencia interna.)

Procedimiento de impugnacion y solucion de controversias internas. Plazos
claros, instancias imparciales y derecho a defensa. (Con base en las exigencias de
garantias procesales que subraya la OIT.)

Prohibicion de practicas de injerencia. Declaraciones estatutarias que
proscriban pactos con empleadores para la imposicion de autoridades, la
designacion de delegados “a dedo” o la aceptacion de decisiones administrativas
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que sustituyan a la asamblea. (Corresponde a la doctrina del CFA sobre no
intervencion.)

Incluir estas clausulas no es “obedecer a la OIT” por moda: es equipar al sindicato con
defensas legales y practicas que evitan la captura interna y fortalecen su legitimidad frente
a la sociedad y a las contrapartes en negociaciones.

VI. Ejemplos practicos de redaccion (texto modelo breve)

A modo de ejemplo —y para facilitar la incorporacion— se proponen dos frases que
pueden incluirse en estatutos:

o “Elsindicato garantiza la antonomia de sus procesos internos. Ninguna antoridad externa —
priblica, patronal o privada— podra intervenir en la convocatoria, desarrollo o resultado de los
procesos electorales internos; cualguier intervencion serd motivo de nulidad y de accion ante los
drganos competentes.”

o “Las elecciones de Los drganos del Sindicato seran periddicas, competitivas y supervisadas por
una Comision Electoral independiente. La Comision garantizard el acceso a informacion, la
observacion imparcial de la eleccion, y la existencia de un procedimiento de impugnacion efectivo.”

VII. Por qué la democracia interna protege la efectividad sindical

La logica es doble y complementaria. Por un lado, un sindicato con reglas democraticas
y transparentes tiene mayor legitimidad interna: sus dirigencias representan realmente
a la base de personas afiliadas y, por tanto, las decisiones colectivas se sostienen mejor
en la practica. Por el otro, esa legitimidad se traduce en poder negociador externo:
empleadores, autoridades y la opinién publica reconocen con mas facilidad a
interlocutores legitimos y la implementaciéon de acuerdos resulta menos conflictiva. En
resumen: la democracia interna no es un obstaculo a la eficacia, sino su condicion.

Los instrumentos internacionales y las decisiones del CLS apuntan precisamente a esto:
la libertad sindical no puede reducirse al mero derecho de asociacion formal; exige
instituciones internas que permitan la expresion efectiva de la voluntad colectiva.

VIII. Conclusién: la coherencia interna como prueba de democracia real

Los Convenios 87 y 98, las conclusiones del Comité de Libertad Sindical y la
interpretacion que de ellos hacen los tribunales y 6rganos nacionales trazan un horizonte
normativo claro: la libertad sindical exige autonomia, procesos democraticos
internos, transparencia y mecanismos efectivos de control. Desde la Constitucion y
la LFT, LFTSE hasta la practica estatutaria, la tarea es la misma: transformar esos
estandares en reglas y habitos cotidianos.
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En términos practicos: no basta con proclamar la democracia sindical en un articulo del
estatuto; hace falta practicarla en asambleas reales, en elecciones auténticas, en cuentas
accesibles y en comisiones independientes. Porque —como cierra este capitulo—
ningun sindicato puede ser democratico hacia fuera si no lo es hacia adentro. La
democracia interna es, en ese sentido, la prueba tangible de la legitimidad y la fuerza
colectiva.

Referencias consultadas

« Convenio 87 — Freedom of Association and Protection of the Right to Organise.
Normlex, OIT. Normlex

o Convenio 98 — Right to Organise and Collective Bargaining. Normlex, OIT.
Normlex

o Compilation / Digest y decisiones del Comité de Libertad Sindical (CFA). OIT.
ITCILO Iearning+1

e “La libertad sindical” — recopilacién de decisiones del Comité de Libertad
Sindical (OIT, 6" ed., 2018). International Labour Organization

e Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado

e Ley Federal del Trabajo (texto vigente) — disposiciones sobre sindicatos,
estatutos y asambleas. Gobierno de México

e Publicaciones y tesis de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién sobre libertad
sindical y transparencia.

CAPITULO 9. DE LA TEORIA A LA PRACTICA: REDISENAR LA VIDA
SINDICAL

La democracia interna no se alcanza por decreto; se construye con pasos claros, repetibles
y colectivamente acordados. Este capitulo propone un método practico, paso a paso,
para transformar una organizacion sindical: desde el diagnéstico honesto hasta la
implementacion de mecanismos de transparencia y la evaluaciéon continua. Esta pensado
para secretarfas, comisiones de reforma, secciones y cuadros nuevos que quieran pasar
de la idea a la accidén sin perder legitimidad ni generar rupturas innecesarias.

Lo que sigue es una gufa operativa: procedimientos concretos, instrumentos reutilizables
(encuestas, clausulas tipo, cronogramas) y una checklist final para autoevaluar la
democracia interna. Puedes usarlo tal cual o adaptarlo a la realidad de tu sindicato.

Por qué es necesario un método
Cambiar estatutos, practicas y cultura requiere gestionar expectativas, prevenir
resistencias y garantizar que los cambios sean sostenibles. Un método evita

improvisaciones, protege la legitimidad y facilita la rendicion de cuentas: quienes
proponen la reforma deben poder mostrar pasos, plazos y resultados medibles.
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M¢étodo de reforma organizativa

1. Diagnéstico interno — entender con datos y ejemplos concretos la situacion
real.

2. Consulta a la base — someter los problemas y propuestas al escrutinio de las

personas afiliaciadas.

Redisefio estatutario — redactar propuestas técnicas claras y comprensibles.

4. Implementacion de mecanismos de transparencia — abrir informacion,
crear controles y procesos.

5. Evaluacion y ajuste — monitorear, medir y corregir.

&

Cada etapa incluye sub-pasos operativos. A continuacion, las desarrollamos a fondo.
I. Diagnostico interno — ¢donde estamos?

Objetivo: tener una fotografia lo mas objetiva posible de la vida interna: quién decide,
cémo se decide, cuanto se informa, como se usan los recursos y qué saben los afiliados.

I.1 Equipo diagnéstico

Armar una mesa técnica plural: 5-7 personas (representantes de secciones, un/a
abogado/a laboral, un/a contadora/o persona con conocimientos financieros, jovenes,
mujeres y representantes de grupos en situacion de vulnerabilidad). Principio: pluralidad
y confianza.

I.2 Fuentes de informacion
Recolectar:
« [Estatutos vigentes, reglamentos y actas de asambleas de los tltimos 3-5 afios.
» [Estados financieros, contratos y registros de proveedores del ultimo ejercicio
fiscal.
o Padrén de afiliados y registros de asistencia a asambleas.
« Minutas y comunicaciones oficiales (comunicados, boletines, paginas web).
o Testimonios cualitativos: entrevistas con delegados, exdirigentes y afiliados
criticos y favorables.

I.3 Herramientas practicas de diagnostico

e Encuesta de percepcion a la afiliaciéon (ver ejemplo mas abajo).
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e Analisis documental: check/ist de cumplimiento estatutario (existencia de actas,
auditorias, convocatoria en tiempo, etc.).

e Matriz de riesgos institucionales: identificar cuatro o cinco riesgos principales
(p. ¢j., control discrecional de fondos, reelecciéon indefinida, manipulaciéon de

padrén).
I.4 Informe diagnoéstico

Resultado: un informe corto (10-15 paginas) que contenga:
e Resumen ejecutivo con 5 hallazgos clave.
e Evidencias (tablas, graficas sencillas).
e Riesgos y sus impactos probables.
e Propuesta preliminar de prioridades para reforma.

Tiempo estimado: 6—8 semanas desde el inicio del trabajo.
Ejemplo de preguntas para la encuesta de diagnostico (modo practico)

Formato: preguntas cerradas con escala 1-5 (1 = totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo) + 2 preguntas abiertas.

Recibo informacion clara sobre las decisiones del sindicato.

Las actas de las asambleas se publican y puedo consultarlas.

Contio en la transparencia de los estados financieros.

Los procesos electorales internos son libres y competitivos.

Sé como presentar una iniciativa o solicitar una asamblea extraordinaria.
Existe un mecanismo claro para revocar a una autoridad.

Me siento con capacidad para participar en la vida interna del sindicato.

Nk -

Preguntas abiertas:

A. ¢Cual es, a tu juicio, el problema mas urgente que debe resolver el sindicato?
B. ¢Qué propuesta concreta tienes para mejorar la participacion y la transparencia?

II. Consulta a la base — legitimidad desde el inicio

Ob'etiv O: asegurar que Cl rOCESO de reforrna Nno sea 1rn uesto por comités téCl’liCOS SiﬁO
5
que nazca y sS¢ nutra de 12, aﬁliacién.

I1.1 Disefio de la consulta
Combinar mecanismos presenciales y digitales: asambleas locales, foros tematicos y
una consulta en linea con la encuesta de diagnodstico. Respetar accesibilidad: horarios,

apoyo logistico, materiales en lenguaje sencillo.
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I1.2 Herramientas de participacion

« Talleres por secciones: sesiones de 2—3 horas facilitadas por la mesa técnica.
o Foros virtuales: para quienes no puedan asistir.

e Buzones de propuestas (fisicos y digitales).

e Grupo de trabajo juvenil y de mujeres para garantizar enfoques inclusivos.

I1.3 Metodologia del taller

o Presentacion del diagnéstico (10-15 min).

e Discusion por mesas (30—40 min) con preguntas guia: ¢Qué debe cambiar? ;Qué
es inviolable? sQué propuestas especificas damos prioridad?

e Puesta en comun y priorizacién por votacion simple de las 5 propuestas mas
apoyadas.

I1.4 Garantias de la consulta

Registrar asistentes, levantar actas, publicar resultados y comprometer la discusion formal
en la asamblea que decidira si se avanza al redisefio.
Tiempo estimado: 4-6 semanas paralelas o inmediatamente después del diagnostico.

IT1. Redisefio estatutario — escribir el Estatuto

Objetivo: producir un borrador técnico de estatuto y reglamentos que incorpore
prioridades consensuadas y prevenga concentraciones de podet.

ITI.1 Equipo redactor

Ampliar la mesa técnica con asesotia legal especializada en derecho laboral/sindical y
un/a experto/a en gobernanza organizacional. Mantener la pluralidad.

II1.2 Estructura del proceso

1. Borrador inicial: incluir capitulos basicos (6rganos, asambleas, elecciones,
fiscalizacion, transparencia, revocacion, limites de mandato, conflicto de intereses,
participacién digital).

2. Sesion de aclaracion: presentar el borrador a la base en foros y recibir
observaciones puntuales.

3. Revision legal: verificar compatibilidad con la Ley Federal de los Trabajadores
al Servicio del Estado y la Federal del Trabajo, asi como demas normas aplicables.

4. Borrador final: versioén para votaciéon en asamblea/congreso.
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IT1.3 Ejemplos de clausulas tipo
e Delimitaciéon de funciones:

“El Comité Ejecutivo es drgano ejecutivo y administrativo; las orientaciones politicas de largo
lazo y las reformas estatutarias corresponden exclusivamente a la Asamblea.”
00

e Limites de mandato:

“Los miembros del Comité Ejecutivo durardan en su cargo X arios y solo podrdn ser reelectos por
una veg consecutiva. Tras dos mandatos consecutivos, deberdn esperar un periodo de X arios
para volver a postularse.”

o Comision de vigilancia independiente:

“La Comision de V'igilancia serd elegida por la Asamblea por un periodo no coincidente con el
del Comité Ejecutivo, no podra ser integrada por mienbros del Comité Ejecutivo ni por personas
que hayan servido en su asesoria directa en los siltimos X arios.”

¢ Ratificacion de acuerdos:

“Los acuerdos de negociacion colectiva que impliquen renuncia o limitacion de derechos deberdn
ser sometidos a ratificacion de la Asamblea General en un plazo de X dias.”

e Protocolo digital:

“Las asambleas virtuales y votaciones electronicas se regiran por el Protocolo de Participacion
Digital que garantice antenticidad, secreto cuando proceda y auditabilidad técnica.”

I11.4 Difusion del borrador

Publicar el borrador con un resumen ejecutivo de 1-2 paginas y organizar 4—6 foros
explicativos por region/seccion.

I11.5 Aprobacion formal

Convocar a Asamblea siguiendo los plazos estatutarios; explicar claramente la mayoria
requerida para reformas y los mecanismos de impugnacion.

Tiempo estimado: 3—4 meses desde el inicio del disefio hasta la aprobacion,
dependiendo de la complejidad y del calendario estatutario.
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IV. Implementacion de mecanismos de transparencia — abrir la caja y las puertas

Objetivo: que los afiliados accedan a informacién relevante en tiempo y forma, y que
existan controles efectivos sobre recursos y decisiones.

IV.1 Paquete minimo de transparencia (obligatorio)

e DPublicacién trimestral de estados financieros resumidos y de ejecucion
presupuestaria.

e DPublicacién de actas: actas aprobadas de asambleas y acuerdos en un plazo
maximo de 15 dias habiles.

o Portal de transparencia: secciéon en la web o tablon fisico con informes, padron
consolidado, contratos mayores y auditorias.

e Auditoria externa anual: informe publico y plan de remediacion.

o Comisién de vigilancia con facultades de acceso irrestricto a documentacion y
de solicitar auditorfas extraordinarias.

IV.2 Procedimientos financieros practicos

e Dos firmas obligatorias para transferencias o cheques por encima de un umbral.

e Reglas de compras por tramos (cotizacion simple, cotizacion multiple, licitacion
segin monto).

o Registro de proveedores con conflicto de interés declarado.

e Control de caja chica con reconciliacién mensual publicada.

IV.3 Participacion digital segura

o Plataforma para votaciones: eleccion de proveedor con experiencia, pruebas
piloto, credenciales unicas y log de auditoria.

» Registro y autenticacion: sistema de verificacion robusto (correo + cddigo
temporal o biometria cuando sea posible y legalmente viable).

e Proteccion de datos: politicas claras sobre retencion y uso de datos de afiliacion.

4.4 Comunicacién de transparencia

e Informe trimestral en dos formatos: un resumen de una pagina para lectura
rapida y un informe ampliado.

o Foro publico trimestral (presencial/virtual) para preguntas y respuestas con el
Comité Ejecutivo y la Comision de Vigilancia.

e Boletin informativo digital mensual con anuncios, seguimiento de acuerdos y
recordatorios de rendicion.
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Tiempo estimado para arrancar: 1-3 meses desplegando los primeros informes y
portal; auditoria externa a realizarse al cierre del primer afio.

V. Implementacién practica — cronograma sugerido (12 meses)
Este cronograma es una plantilla adaptable.

e Mes 0-2: Constitucion de la mesa técnica; inicio del diagndstico; encuesta inicial.

e Mes 2—4: Talleres de consulta en secciones; consolidaciéon de prioridades.

e Mes 4-7: Redaccion del borrador estatutario; revisiones legales; difusion del
borrador.

o Mes 7-8: Asamblea/congtreso para votacion de reformas estatutarias.

e Mes 8-9: Implementacion de portal de transparencia; publicaciéon de primer
informe trimestral.

e Mes 9-10: Implementaciéon de Reglamentos (electoral, disciplina, financiero);
pruebas piloto de votacion electronica (si procede).

e Mes 10-12: Auditoria inicial, evaluacién del proceso y ajustes; formaciéon para
dirigentes y comisiones.

VI. Formaci6én y cambio cultural — herramienta imprescindible

La norma sola no cambia practicas. Plan de formacién minimo:

e Mobdulos basicos (20-30 horas en conjunto): lecturas y talleres sobre
democracia interna, lectura de estatutos, contabilidad basica, procedimientos
electorales y resolucion de conflictos.

e Mentoria: emparejar dirigentes nuevos con cuadros formados.

e Simulacros: ensayo de asamblea, simulacién de votacién y de rendicién publica.

o Certificaciéon interna: diploma simple para quienes completen la formacion;
requisito para aspirar a clertos cargos.

VII. Mecanismos de seguimiento, indicadores y evaluacion
Para que la reforma sea real se necesita medir.

VII.1 Indicadores sugeridos
e Y% de documentos (actas, informes) publicados en plazo.
e Numero de asambleas realizadas y % de afiliacién presente/participante.
e Y% de recomendaciones de auditoria implementadas en 12 meses.
e Tiempo medio de respuesta a solicitudes de informacién (dias).
o DParticipacién en votaciones internas (tasa de votacion).
« Indice de confianza de afiliados (encuesta anual).

VII.2 Sistema de reporte
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Informe trimestral de seguimiento elaborado por la Comisién de Seguimiento
(puede ser la Comision de Vigilancia).
Revision anual con auditorfa externa y evaluacion participativa con la base.

VIII. Riesgos previsibles y como mitigarlos

Resistencia de quienes detentan el poder: mitigar con inclusién temprana,
comunicacion clara y garantias de que la reforma no busca “vengar”.

Falta de capacidad técnica: contratar asesoria externa y formar equipos
internos.

Uso instrumental de procesos digitales: realizar pruebas, auditorias técnicas y
permitir voto presencial alternativo.

Cansancio de la base: planificar tiempos razonables; priorizar hitos visibles (p.
¢j., primera publicacion de cuentas).

Impugnaciones legales: asegurar asesoria juridica desde el disefio y cumplir los
requisitos estatutarios en convocatorias y quérums.

IX. Buenas practicas de comunicacion durante la reforma

Transparencia radical en el proceso: publicar calendario, responsables y
minutas.

Lenguaje sencillo: resumen ejecutivo y FAQs para afiliados.

Canales multiples: reuniones presenciales, correo, WhatsApp, tablon y web.
Mensajes clave repetidos: ;qué se cambia? jpor qué? scomo se decide? squé rol
tiene cada afiliado?

Visualizar avances: usar infografias y tablas de “antes/después”.

X. Anexo: Checklist para autoevaluar la democracia interna

Usa esta lista puntuable (0—2 puntos para cada una de las partes) para una
autoevaluacion rapida. Al final hay una guia de interpretacion.

Instrucciones: para cada enunciado asigna: 0 = No existe / no se cumple; 1
Parcialmente / en construccién; 2 = Si, cumple plenamente.

A. Participacion y 6rganos de decision

—_

i

La Asamblea General se convoca con la antelaciéon estatutaria y con
documentacién previa.

Las actas de asamblea se publican en 15 dias habiles.

Existen asambleas locales regulares en todas las secciones.

El padrén de afiliados esta actualizado y es accesible para consulta interna.

Los procesos electorales cuentan con reglas publicadas con antelacion.
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B. Separacion de funciones y limites

6. El estatuto delimita claramente competencias del Comité Ejecutivo y de la
Asamblea.

7. Existe un limite de mandatos para cargos ejecutivos.

8. Hay una Comisioén de Vigilancia independiente con acceso a la contabilidad.

9. Existe un reglamento electoral y una Comisiéon Electoral auténoma.

10. Los acuerdos de negociacién que afectan derechos requieren ratificaciéon por
asamblea.

C. Transparencia y finanzas

11. Se publican informes financieros trimestrales resumidos.

12. Se realiza auditorfa externa anual y se publica el informe.

13.Las compras y contrataciones siguen procedimientos por tramos y estan
documentadas.

14. Existe registro publico de proveedores y contratos mayores.

15. Los cargos con responsabilidad financiera rinden cuentas en asamblea trimestral.

D. Rendicién de cuentas y sanciones

16. Existe un canal protegido para denuncias y se garantiza no represalia.
17. Los procedimientos disciplinarios garantizan el derecho de defensa.
18. Se registran declaraciones de intereses de los dirigentes.

19. Existen sanciones tipificadas por mal uso de recursos.

20. Hay mecanismos claros de revocacion de mandatos.

E. Innovacién y digitalizacion

21. Se cuenta con protocolo de participacion digital para asambleas y votaciones.

22. Se realizaron pruebas o simulacros antes de votaciones electronicas.

23. Hay medidas de protecciéon de datos y politicas de retencion.

24. Los informes y actas estan disponibles en formato accesible (PDF / resumen
ejecutivo).

25. Se publican indicadores de gestiéon con periodicidad minima anual.

Interpretacion de la puntuacion (0-50)

e 0-15 (Alerta roja): democracia interna muy débil. Prioridad: transparencia
financiera, comision de vigilancia y actualizacion del padron.
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e 16-30 (En construcciéon): existen elementos, pero muchos requieren
consolidacion. Prioridad: reglamentos electorales, limites de mandato y canales de
denuncia.

e 31-40 (Buen avance): practicas s6lidas en varios frentes; trabajar en profundizar
rendicion y participacion.

e 41-50 (Robusto): la mayoria de las practicas estan implementadas. Mantener
mejora continua y evaluacién externa periodica.

Para cada bloque (A—E) prioriza los temas con menor puntaje y elabora un plan de accion
de 90 dias con responsables y metas.

XI. Ejemplo de resolucién de la asamblea para iniciar la reforma
Texto modelo para convocar el proceso:

“Por acuerdo de la Asamblea General, se constituye la Comision de Reforma Estatutaria integrada por
[nombres y secciones], con el mandato de: (i) realizar diagndstico institucional, (ii) proponer un borrador
de estatuto y reglamentos en un plago no mayor de 120 dias, (izi) consultar con las personas afiliaciadas
YV (iv) presentar propuesta final para su discusion y votacion en Asamblea General Extraordinaria. 1a
Comision deberd rendir informes priblicos mensuales y contar con asesoria juridica externa para verificar
legalidad y compatibilidad normativa.”

XII. Convertir la reforma en habito

Redisenar la vida sindical no es un proyecto de un solo acto: es una transformacion
institucional que exige repeticion, medicioén y mejora continua. El objetivo es que las
nuevas practicas de deliberacion, transparencia y control se conviertan en habito:
convocatorias que se cumplen, actas que se publican, elecciones que sorprenden por su
limpieza, finanzas que se explican en lenguaje sencillo y liderazgos que rotan.

Si aceptas el método propuesto y lo adaptas con honestidad, el sindicato no solo sera mas
democratico en el papel —sera capaz de representar con fuerza y legitimidad. El cambio
es posible, requiere voluntad, trabajo colectivo y, sobre todo, la convicciéon de que
gobernarse desde la base es la forma mas sélida de defender derechos.

CAPITULO 10. HACIA UN SINDICALISMO ETICO Y SOSTENIBLE

El sindicalismo del futuro no sera una réplica de lo que fue; sera la respuesta a los retos
del presente. Los desafios no faltan: precariedad laboral creciente, fragmentaciéon del
empleo, desconfianza publica, limitaciones legales en algunos sectores y la velocidad de
las transformaciones tecnologicas. Frente a eso, hay una conviccion simple y potente: un
sindicato que no sea participativo, transparente y capaz de usar la tecnologia para
ampliar la democracia interna dificilmente podra sostenerse en el tiempo.
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Este capitulo es una reflexion final y practica. Es una hoja de ruta para quienes quieren
que el sindicato siga siendo —o vuelva a ser— un instrumento eficaz de justicia social.
Aqui encontraras los principios que deben guiar la renovacion, practicas concretas para
transformar la cultura organizativa, indicadores para medir avances y un plan operativo
para dar los primeros pasos. La idea gufa es que la ética, la transparencia y la sostenibilidad
no son afadidos decorativos; son condiciones de posibilidad para la acciéon colectiva.

I. La ética y la sostenibilidad son juntos una necesidad estratégica

La ética fortalece la legitimidad. La sostenibilidad asegura continuidad. Juntas, permiten
que un sindicato defienda derechos hoy y manana.

Etica — legitimidad interna y externa. Cuando las decisiones se toman con
reglas claras, cuando los recursos se gestionan con honestidad y cuando hay
mecanismos de control y reparacién, la afiliacién y la sociedad confian. Esa
confianza es poder: para negociar, para movilizar y para influir politicamente.

Sostenibilidad — continuidad operativa. Un sindicato ético, pero
financieramente fragil no podra mantener servicios, defensa juridica ni formacion.
La sostenibilidad implica diversidad de ingresos, eficiencia y modelos que
permitan ofrecer valor real a la base sin perder independencia.

Digitalizacién — ampliacion de la democracia. La tecnologia no sustituye la
deliberacion; la multiplica. Bien usada, reduce costos de participacion, permite
consultas masivas y hace mas transparente la gestion. Mal usada, aumenta la
asimetria informativa o excluye a quienes no tienen acceso.

La conclusion practica: ética + transparencia + sostenibilidad + digitalizaciéon =
capacidad de accion legitima y duradera.

I1. Cuatro pilares del sindicalismo ético y sostenible

1.

Participacion real y continua

No basta con una eleccion cada tres o cuatro afios. L.a democracia sindical se
ejerce diariamente: asambleas locales frecuentes, consultas vinculantes, espacios
permanentes para jovenes y mujeres, y mecanismos de iniciativa popular interna.
Transparencia procedimental y financiera

Informes periédicos, contabilidad accesible, auditorias externas, publicaciones en

lenguaje claro. Transparencia es rendicion de cuentas y previene la concentracion

de poder.
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3. Liderazgo ético

Limites de mandato, declaracién de intereses y codigos de conducta. El lider deja
de ser rostro y se convierte en responsable de procesos.

4. Sostenibilidad econémica y de servicios

Diversificacion de ingresos (cuotas justas, prestacion de servicios, formacion
pagada, proyectos, cooperacion), gestion profesional y controles que prevengan
conflictos de interés.

Estos pilares son mutuamente reforzantes: un organismo transparente atrae mas
afiliacién; mas afiliacién mejora las finanzas; mejores finanzas permiten servicios que
aumentan la participacion.

ITI. Practicas concretas que convierten los principios en resultados

A continuacion, practicas operativas que cualquier sindicato puede adoptar —a pequena
o gran escala— para avanzar hacia un modelo ético y sostenible.
Participacion

o Calendario anual de asambleas locales con fechas publicadas con anticipacion.

e Herramientas de consulta (encuestas periddicas, votaciones vinculantes sobre
acuerdos claves).

o Comités juveniles y de género con presupuesto y agenda propia.

o Formacién obligatoria basica para delegados/as: estatutos, finanzas vy
procedimientos.

Transparencia

e DPublicaciéon trimestral de estados financieros resumidos y un informe anual
auditado.

o Actas digitales accesibles.

e Sesiones publicas trimestrales de rendicion de cuentas (preguntas y respuestas).

o Portal publico con contratos mayores y registro de proveedores.

Liderazgo y ética
e Codigo de conducta publico y obligatorio para todos los cargos.
e Declaracion de intereses patrimoniales resumida y accesible.

o Limite de mandatos y periodo minimo de inhabilitacién para reeleccion inmediata.
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e Presidencia colegiada o rotativa en secciones experimentales.

Sostenibilidad economica

e Cuotas escalonadas (por tramos de ingreso) y opciones de pago faciles.

e Servicios pagados que financien la operaciéon (formacion, asesorfa, seguros
colectivos).

« Convocatoria de proyectos y cooperacion con garantias de independencia.

e TFondo de reserva con reglas claras para su uso y reposicion.

Digitalizacién responsable

o Plataforma segura para votaciones y consultas, con pruebas piloto obligatorias.
o Sistemas de gestion de la afiliacién que permitan auditoria del padrén.

o Canal de denuncias confidencial y protegido.

e Politica de proteccion de datos y retencion minima.

IV. Gestion del cambio: pasos operativos para una transicion realista (hoja de ruta
12-24 meses)

Un plan deberfa priorizar cambios visibles y factibles que construyan confianza. Aqui un
calendario sugerido.

Fase 0 — Preparacion (0—2 meses)
e Decision politica de la Asamblea para iniciar el proceso.
e Creacion de una Comision de Transformacion plural y temporal.
o Diagnéstico rapido: prioridades y recursos minimos.

Fase 1 — Transparencia inicial (3—6 meses)
e Publicacién del primer informe financiero trimestral resumido.
o Publicacion de actas y acuerdos recientes.
e Designaciéon de auditor externo para el primer afio.

Fase 2 — Participacion y digitalidad (6—12 meses)
e Lanzamiento de plataforma de consultas y registro de afiliados.
e DPrimeras votaciones electronicas en asuntos no estratégicos (por ejemplo,
encuestas para definir prioridades de formacion).
o Talleres de formacion para delegados.

Fase 3 — Gobernanza y ética (9-18 meses)
e Aprobacién de codigo de conducta y régimen de declaracion de intereses.
« Pilotaje de presidencia colegiada en una seccion/filial.
e Regulacion de limites de mandato y revision estatutaria si procede.
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Fase 4 — Sostenibilidad y servicios (12—24 meses)

Disefio de una oferta de servicios (capacitaciones pagadas, asesorfas) con plan de
negocio.

Creacion de fondo de reserva y reglas de uso.

Primer ciclo de evaluacion externa y ajuste de politicas.

Este calendario es flexible; lo importante es garantizar transparencia en cada paso y
rendicion publica sobre el avance.

V. Indicadores para medir avances

Mide lo que importa. Propoén objetivos concretos y plazos.

Participacion en asambleas (%) — objetivo: +15% en 12 meses.
Publicacién de informes en plazo (%) — objetivo: 100% trimestral.

Numero de servicios generadores de ingreso — objetivo: al menos 2 en 18
meses.

% de recomendaciones de auditoria implementadas en 12 meses —
objetivo: >75%.

Rotacién de cargos — cumplimiento de limites de mandato.

Indice de confianza de afiliados (encuesta anual) — meta: aumento
sostenido afio a ano.

Tasa de resolucion de denuncias (plazo medio) — objetivo: <60 dias.

Publicar los indicadores y comentar avances publicamente fortalece la legitimidad.

VI. Riesgos y como enfrentarlos (realismo practico)

Renovar implica resistencias. Anticiparlas evita fracasos.

Resistencia interna de quienes detentan el poder: incluirlos desde el inicio,
ofrecer garantias razonables y plantear el cambio como defensa de la organizacion.
Falta de recursos técnicos: asociarse con universidades, colegios profesionales
o ONGs para capacitacion y auditoria a costo reducido.

Exclusion digital: mantener canales presenciales y asistencia técnica para
afiliados sin acceso.

Captura de financiacion externa: reglas claras sobre aceptacion de recursos y
prohibicién de subvenciones condicionadas que vulneren autonomia.

El principio rector: transparencia anticipada y reglas claras reducen suspicacias.

VII. La tecnologia como herramienta y como riesgo
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La digitalizacion es una oportunidad para la democracia sindical si se la usa con cautela.
Oportunidades:

Escalar consultas y votaciones.
Reducir costos de administracion.
Facilitar acceso a informacion.

Riesgos:

Exclusién por brecha digital.
Vulnerabilidad a ataques o manipulacion.
Falsa sensacion de legitimidad si los procesos no son auditables.

Buenas practicas tecnoldgicas:

Pilotos antes de adopciones masivas.

Uso de plataformas con capacidad de auditoria técnica.
Mantenimiento de alternativas presenciales.

Politica clara de proteccién de datos y consentimiento informado.

8. Cultura organizativa: el cambio que sostiene las reglas

Las reglas no bastan; la cultura las alimenta. Para construir una cultura ética:

Formacion continuada: ética, finanzas basicas, resolucién pacifica de conflictos,
uso de herramientas digitales.

Ritos y practicas: rendicion publica trimestral, elecciones con observacion
externa, rotacion visible de responsabilidades.

Narrativa interna: comunicar que la ética y la transparencia estan al servicio de
la defensa de derechos; no son fines autorreferenciales.

Reconocimiento: destacar y premiar practicas de liderazgo servicial y de
rendicion de cuentas.

LLa cultura se construye con repeticion y reconocimiento.

8. Alianzas y redes: no construir en soledad

Un sindicato ético y sostenible se beneficia de alianzas estratégicas:

Academia y centros de investigacion: para diagnostico y disefio de encuestas.
Organizaciones de la sociedad civil: para formacion y observacion.

Redes sindicales nacionales e internacionales: para compartir buenas
practicas y fondos de cooperacion.

Instituciones financieras éticas: para instrumentos de ahorro solidario y
microcréditos.
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Las alianzas deben formalizarse con clausulas que garanticen autonomia y transparencia.
REFLEXION FINAL

Hay momentos en la historia en que las organizaciones se ven obligadas a mirarse al
espejo. No para admirarse, sino para reconocerse con honestidad. Muchos sindicatos
estan hoy en ese punto. Han sobrevivido a los embates del tiempo, a los cambios
de gobierno, a las reformas laborales y a los vaivenes de la economia. Pero la
pregunta que resuena con fuerza no es si sobrevivieron, sino si todavia representan
con dignidad a quienes dicen defender.

El sindicalismo nacié de la necesidad de justicia, no de la comodidad del poder.
Su esencia no esta en los cargos, ni en los sellos, ni en los discursos solemnes, sino en la
conviccion de que ningin trabajador o trabajadora debe enfrentarse solo a la desigualdad.
Por eso, el poder sindical no se justifica en si mismo; se legitima sélo si se comparte.
La democracia no es un tramite, ni una palabra bonita para los estatutos. Es el
alma misma del sindicato. Cuando se apaga la voz de las bases, el sindicato deja de ser
un instrumento de defensa y se convierte en una estructura vacia, un cascaron que se usa
para sostener privilegios y no derechos.

Hoy, la sociedad entera esta mas informada, mas critica, menos dispuesta a creer
ciegamente. Las nuevas generaciones no se conforman con consignas antiguas; piden
coherencia, transparencia, participaciéon. No buscan lideres que los guien sin preguntar,
sino comunidades que los escuchen y los incluyan. Y eso no es una amenaza: es una
oportunidad maravillosa para renacer.

Un sindicato ético y sostenible no necesita ser perfecto, necesita ser creible. Ser
creible implica mostrar sus luces y sus sombras, reconocer errores y corregirlos, abrir los
libros de cuentas, someter las decisiones al voto, aceptar que nadie tiene la verdad
completa. Significa poner el poder en movimiento, hacerlo circular, dejar que fluya desde
la base hacia la dirigencia, y de la dirigencia de nuevo hacia la base, en un ciclo constante
de legitimidad.

No hay democracia sin incomodidad. Escuchar opiniones contrarias, rendir cuentas,
someter decisiones a debate, todo eso incomoda. Pero es precisamente esa incomodidad
la que mantiene vivo al sindicato. Cuando todo esta demasiado en calma, probablemente
algo esta mal: la calma puede ser silencio forzado, miedo disfrazado de orden, o
costumbre disfrazada de unidad. Un sindicato verdaderamente democratico es
bullicioso, deliberante, inconforme, creativo. En ¢él, la discrepancia no divide:
oxigena.

El sindicalismo del futuro —si quiere tener futuro— debe ser ético, transparente
y participativo. Etico, porque sin ética el poder se pudre; transparente, porque sin
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transparencia la confianza muere; participativo, porque sin participacién no hay
pertenencia.

Las herramientas digitales, bien utilizadas, pueden abrir puertas que antes estaban
cerradas: asambleas hibridas, consultas virtuales, rendiciéon de cuentas en tiempo real.
Pero ninguna aplicacién sustituira la voluntad. No hay tecnologia que reemplace la
honestidad.

La sostenibilidad no se trata solo de finanzas; también significa sostener la
esperanza de quienes todavia creen en el trabajo colectivo como camino para mejorar
la vida. Significa cuidar lo que se construye, formar a nuevos lideres, evitar que el
sindicato dependa de una sola persona, garantizar que las generaciones futuras reciban
una organizacion viva, no un recuerdo marchito. Un sindicato sostenible es aquel que
puede cambiar sin perder su esencia, que puede renovarse sin traicionar sus principios.

La ética sindical empieza en los gestos pequefios: en el informe que se publica, aunque
no lo pidan, en el recibo que se entrega, en el voto que se respeta, en la palabra que se
cumple. En ese tipo de detalles se construye la autoridad moral que ningin decreto puede
otorgar.

Cuando los afiliados sienten que su voz cuenta, defienden con mas fuerza a su sindicato.
Cuando ven coherencia, se comprometen. Cuando observan transparencia, conffan. Y
esa confianza es el activo mas valioso que una organizacion puede tener.

Al final, el tamafio de un sindicato no lo determina el niumero de afiliados, ni el
presupuesto, ni su antigiedad. Lo mide la calidad de su democracia interna.
Un sindicato pequefio pero transparente, participativo y solidario tiene mas futuro que
una estructura gigantesca donde nadie se siente escuchado. Porque la democracia
sindical no se mide en cifras: se mide en dignidad.

Si algo debe quedar de este libro es la certeza de que cada sindicato puede
transformarse. No hace falta esperar reformas legales, ni recursos extraordinarios, ni
permisos ajenos. Basta la decisiéon valiente de decir: “Queremos hacerlo distinto”.
Ahi empieza todo: en una asamblea que vuelve a tener voz, en un dirigente que decide
rendir cuentas, en un grupo de jovenes que exige participar, en una base que recupera su

papel de gobierno.
El cambio no nace de un decreto: nace del ejemplo. Construir un sindicalismo ético
y sostenible es un acto de amor colectivo. Amor por la justicia, por la historia que nos

trajo hasta aqui y por la gente que viene detras. Porque al final, la meta no es perpetuar
instituciones, sino preservar la dignidad del trabajo humano.

Paulina, Marla, Gabriel
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