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EL LIDERAZGO SINDICAL EN EL SIGLO XXI: NUEVAS HABILIDADES PARA 
UN NUEVO TIEMPO 
 
1. INTRODUCCIÓN: REPENSAR EL LIDERAZGO SINDICAL EN EL MÉXICO 
DEL SIGLO XXI 
 
Una mirada crítica y propositiva desde el corazón del servicio público 
 
En el entramado del Estado mexicano, las personas servidoras públicas no son 
piezas pasivas de una maquinaria administrativa. Son protagonistas silenciosos 
pero determinantes en el funcionamiento diario del país. A través de su labor —
muchas veces invisibilizada o injustamente juzgada— se materializan derechos, se 
garantiza el acceso a servicios básicos y se sostiene la legitimidad institucional. Sin 
embargo, la realidad que enfrentan estos trabajadores está lejos de ser simple: 
precarización de condiciones laborales, reformas que no siempre consideran sus 
voces, burocratización excesiva, y una percepción social frecuentemente 
estigmatizante. 
 
En medio de estas tensiones históricas, el sindicalismo ha sido, y debe seguir 
siendo, una herramienta de defensa, dignificación y transformación. Pero el 
sindicalismo del siglo XXI no puede ni debe ser una réplica inercial del sindicalismo 
del siglo XX. Las reglas del juego han cambiado. El entorno político, económico y 
tecnológico es otro. Las formas de participación, los lenguajes de la movilización, 
las expectativas ciudadanas, el marco legal e incluso las relaciones al interior de los 
centros de trabajo han evolucionado. Frente a esta nueva realidad, el liderazgo 
sindical necesita una profunda revisión. No desde la nostalgia ni desde el temor, 
sino desde la comprensión clara de que adaptarse no es claudicar, sino abrir 
caminos inéditos de incidencia. 
 
Durante décadas, muchos liderazgos sindicales se construyeron a partir de la 
confrontación, el clientelismo o la negociación opaca. Aunque fueron eficaces en 
ciertos contextos, hoy esas formas se muestran insuficientes y, a veces, 
contraproducentes. La ciudadanía exige transparencia. Las bases demandan 
resultados. Las instituciones públicas buscan eficiencia. Y las nuevas generaciones 
de trabajadores no están dispuestas a delegar su voz sin cuestionar. El liderazgo 
tradicional, anclado en estructuras rígidas, enfrenta una crisis de representatividad 
y de sentido. No se trata de desaparecer los sindicatos, sino de revitalizarlos desde 
una perspectiva ética, inclusiva y estratégica. 
 
Repensar el liderazgo sindical es más que un ejercicio teórico. Es una necesidad 
práctica, urgente y transformadora. Implica preguntarnos: ¿qué tipo de líderes 
necesitamos para defender los derechos de las personas servidoras públicas en 
este nuevo siglo? ¿Cómo formar liderazgos capaces de dialogar con la tecnología, 
de atraer a las juventudes, de construir legitimidad desde la rendición de cuentas y 
no desde la imposición? ¿Qué habilidades deben desarrollar quienes aspiran a 
representar con dignidad y eficacia los intereses colectivos de los trabajadores del 
Estado? 
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La respuesta no se encuentra en una sola fórmula, pero sí podemos identificar un 
conjunto de competencias que hoy resultan imprescindibles. Se trata de habilidades 
que van desde la capacidad de comunicación digital, hasta la ética en el ejercicio 
del poder, pasando por la negociación basada en evidencia, la empatía 
intergeneracional, la adaptabilidad al cambio, la innovación organizacional, la visión 
internacional, y la formación continua. 
 
Este documento no pretende ser un decálogo cerrado, sino un mapa posible. Un 
punto de partida para el diálogo, la formación y la transformación de quienes lideran 
o aspiran a liderar organizaciones sindicales en el sector público. Porque en tiempos 
donde la animadversión política y el individualismo amenazan la acción colectiva, 
los sindicatos necesitan liderazgos sólidos, capaces de construir comunidad, 
defender derechos y anticiparse al futuro. 
 
El sindicalismo no ha perdido su sentido. Al contrario, nunca fue tan necesario como 
hoy. Pero para ser efectivo, justo y legítimo, necesita liderazgos distintos: más 
humanos, más preparados, más estratégicos. Esta es la invitación que nos plantea 
el presente: no aferrarnos a lo que fue, sino construir con audacia lo que puede ser. 
 
 

Ciudad de México, 5 de mayo, 2025 
 

D.R. © 
 
Ingrid Paulina Hernández Valverde 
 
Marla Pamela Garibay Mancera 
 
Gabriel Gutiérrez González 
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2. COMUNICACIÓN DIGITAL EFECTIVA: LA NUEVA COLUMNA VERTEBRAL 
DEL LIDERAZGO SINDICAL 
 
En el contexto actual, donde la información circula a una velocidad vertiginosa y los 
medios tradicionales han cedido terreno ante plataformas digitales, la comunicación 
ya no es una herramienta opcional para los sindicatos, sino una competencia 
estratégica imprescindible. La "comunicación digital efectiva" no se limita a tener 
una página de Facebook o una cuenta de X (antes Twitter); se trata de construir una 
narrativa sólida, auténtica y cercana que conecte con las necesidades, intereses y 
emociones de las personas trabajadoras. 
 
Un liderazgo sindical que no domina los entornos digitales corre el riesgo de 
volverse invisible o irrelevante, sobre todo frente a las nuevas generaciones que 
consumen información en tiempo real, esperan transparencia y están 
acostumbradas a interactuar con organizaciones que escuchan y responden. En 
este sentido, el dirigente sindical del siglo XXI debe comprender que comunicar es 
tan importante como negociar, movilizar o representar. La forma en que se 
comunica puede fortalecer o debilitar la legitimidad del sindicato. 
 
De la voz unidireccional al diálogo digital 
 
Durante décadas, el sindicalismo se expresó principalmente en actos públicos, 
boletines impresos y comunicados formales. Hoy, en cambio, el entorno exige 
interacción. Las redes sociales ofrecen la posibilidad de hablar, pero sobre todo de 
escuchar: abrir espacios para que la base participe, haga preguntas, exprese sus 
dudas o proponga ideas. 
 
El reto no está solo en usar las plataformas, sino en usarlas bien: con tono 
adecuado, lenguaje accesible, mensajes claros y respuestas oportunas. El silencio 
digital, frente a crisis o rumores, suele interpretarse como desinterés, negligencia o 
falta de liderazgo. 
 
Contenido con propósito: más allá del marketing 
 
Una comunicación digital efectiva no persigue "likes" vacíos, sino vínculos reales. 
El contenido debe aportar valor: explicar derechos laborales de forma clara, 
desmontar desinformación, compartir avances y logros, transparentar procesos 
internos, convocar a la participación y, por supuesto, dar rostro humano al sindicato. 
Publicaciones que visibilicen a las y los dirigentes, que muestren el día a día del 
trabajo sindical, que cuenten historias reales de transformación o resistencia, 
generan empatía y sentido de pertenencia. Lo digital debe acercar, no burocratizar. 
 
Herramientas, formatos y canales 
 
El liderazgo sindical actual necesita familiarizarse con múltiples herramientas: 
desde gestores de contenido como Canva o Notion, hasta transmisiones en vivo, 
podcast sindicales, infografías o newsletters. El uso de videos cortos con lenguaje 
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sencillo puede ser más efectivo que largos comunicados. En ciertos contextos, 
WhatsApp sigue siendo el canal principal de comunicación con las bases, y debe 
usarse con estrategia, no como simple buzón de mensajes. 
 
Además, una buena política de comunicación digital incluye planificación de 
publicaciones, monitoreo de métricas, segmentación de audiencias y, muy 
importante, protocolos para responder ante ataques, noticias falsas o crisis 
reputacionales. 
 
Transparencia y rendición de cuentas 
 
Uno de los mayores beneficios de una comunicación digital efectiva es que refuerza 
la transparencia. Publicar acuerdos de asamblea, informes financieros, resultados 
de negociaciones o cronogramas de actividades no solo informa: construye 
confianza. La opacidad, por el contrario, alimenta el escepticismo y la apatía. 
 
Los liderazgos que se comunican con claridad y honestidad, incluso cuando no 
tienen todas las respuestas, son mejor valorados que aquellos que callan o 
maquillan la realidad. 
 
Formación en comunicación para dirigentes 
 
No basta con tener un responsable de redes o un equipo de prensa. El dirigente 
sindical mismo debe tener nociones básicas de comunicación digital: qué se puede 
decir, cómo, cuándo y a quién. Es parte de su liderazgo. La formación en habilidades 
comunicativas, el dominio del lenguaje digital y el entendimiento de las emociones 
que circulan en las redes son tan necesarios como conocer la ley laboral. 
 
 
Conclusión: comunicar es ejercer liderazgo 
 
La comunicación digital efectiva no es una moda ni una función técnica delegable. 
Es una expresión directa del tipo de liderazgo sindical que se construye: uno que 
informa, escucha, conversa, convoca y rinde cuentas. Un liderazgo que entiende 
que, en el siglo XXI, las ideas y las causas justas también necesitan ser contadas 
con fuerza, estrategia y humanidad. 
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3. PENSAMIENTO ESTRATÉGICO: LA BRÚJULA DEL LIDERAZGO SINDICAL 
MODERNO 
 
Uno de los mayores desafíos que enfrenta el sindicalismo en el siglo XXI es el de 
adaptarse sin renunciar a sus principios. Esto no es tarea sencilla. Implica reconocer 
que el contexto en el que surgieron muchos sindicatos ha cambiado radicalmente. 
Hoy se vive en un entorno volátil, incierto, complejo y ambiguo —lo que en el mundo 
de la administración se conoce como entorno “VUCA”—, y es precisamente en este 
contexto donde el pensamiento estratégico se vuelve esencial para la supervivencia 
y la relevancia del movimiento sindical. 
 
El pensamiento estratégico no es una habilidad reservada para las grandes 
corporaciones ni para los gobiernos. Es, ante todo, una forma de pensar y actuar 
con visión, con inteligencia táctica, con capacidad de análisis y con dirección clara. 
Para un dirigente sindical, esto significa dejar de reaccionar únicamente a las 
coyunturas, y comenzar a anticiparlas; significa no conformarse con defender 
derechos cuando ya han sido vulnerados, sino diseñar rutas para fortalecerlos antes 
de que peligren. 
 
Pensar a largo plazo, actuar en el presente 
 
El pensamiento estratégico parte de una premisa fundamental: no todas las 
decisiones que se toman hoy rinden frutos inmediatos, pero pueden definir el futuro. 
Un liderazgo sindical estratégico sabe leer los signos del tiempo, identificar las 
tendencias del mundo laboral —como la automatización, el teletrabajo, la 
subcontratación o la precarización creciente— y formular acciones que preparen al 
sindicato para escenarios diversos. 
 
Esto no implica dejar de atender lo urgente. Por el contrario, se trata de actuar en el 
presente con plena conciencia de las implicaciones que esas acciones tendrán 
mañana. En otras palabras, el dirigente sindical no solo debe apagar fuegos, sino 
también construir cortafuegos. 
 
Diagnóstico profundo y análisis de contexto 
 
No se puede trazar ninguna estrategia sin un diagnóstico certero. Un liderazgo 
estratégico estudia su entorno: ¿cuáles son los intereses de la contraparte?, ¿qué 
actores influyen en la negociación?, ¿cómo se comportan los medios?, ¿qué piensa 
la base?, ¿cuáles son las fortalezas y debilidades internas del sindicato? 
 
Este análisis no puede hacerse desde la intuición o el voluntarismo. Requiere 
sistematizar información, consultar a especialistas cuando sea necesario, escuchar 
a la base, realizar mapeos de poder y análisis de riesgos. El dirigente estratégico 
no improvisa, aunque tenga capacidad de adaptarse. 
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Claridad de objetivos y flexibilidad en los caminos 
 
Una parte central del pensamiento estratégico es tener claridad sobre qué se quiere 
lograr. ¿Fortalecer la presencia sindical en un sector?, ¿modificar una cláusula 
contractual?, ¿incrementar la afiliación?, ¿reformar los estatutos?, ¿posicionar una 
causa en la agenda pública? 
 
Una vez que se define el objetivo, es posible trazar distintas rutas. Aquí entra la 
flexibilidad: si un camino no funciona, se prueba otro. El liderazgo rígido que insiste 
en una sola forma de hacer las cosas suele naufragar en un entorno cambiante. La 
estrategia permite mantener el rumbo incluso cuando cambian las mareas. 
 
Articulación con otros actores y construcción de alianzas 
 
Pensar estratégicamente también implica saber con quién aliarse. Ningún sindicato 
puede hacerlo todo solo. Por eso, el dirigente con visión estratégica mapea actores 
aliados: otras organizaciones sindicales, asociaciones civiles, universidades, 
colectivos ciudadanos, periodistas, incluso funcionarios públicos con sensibilidad 
social. 
 
Estas alianzas no deben ser meramente circunstanciales. Deben pensarse como 
parte de una red de apoyo mutuo que amplifique la capacidad de incidencia y proteja 
al sindicato en momentos de crisis. 
 
Evaluación constante y aprendizaje institucional 
 
Una estrategia no se define una vez y se aplica eternamente. Debe revisarse, 
medirse y ajustarse. Un liderazgo sindical con pensamiento estratégico no le teme 
a la autoevaluación ni al aprendizaje institucional. Al contrario, lo promueve. Se 
pregunta constantemente: ¿qué hicimos bien?, ¿qué podríamos haber hecho 
mejor?, ¿qué lecciones deja esta experiencia? 
 
Esta práctica no solo mejora la acción sindical, también genera una cultura 
organizacional más madura, más reflexiva y más resiliente. 
 
Anticipación frente a la amenaza y la oportunidad 
 
Quizá el rasgo más distintivo del pensamiento estratégico es su capacidad de 
anticipación. El dirigente que desarrolla esta habilidad no espera a que lleguen las 
reformas laborales para reaccionar; ya está estudiándolas, proponiendo 
alternativas, informando a la base, generando presión preventiva. 
 
Del mismo modo, cuando se abre una oportunidad —un cambio de administración, 
una coyuntura mediática, una resolución judicial favorable—, el liderazgo 
estratégico sabe cómo aprovecharla. No se trata de ser oportunista, sino de estar 
preparado para actuar con inteligencia cuando el momento lo permite. 
 



9 
 

 
De la resistencia a la propuesta 
 
Por último, el pensamiento estratégico transforma al sindicato en un actor 
propositivo. Deja de ser visto solo como un muro de contención para convertirse en 
un constructor de soluciones. Un sindicato con visión propone políticas públicas, 
impulsa leyes, diseña planes de capacitación, promueve innovación laboral, 
participa en debates amplios sobre el modelo de desarrollo. 
 
Esta capacidad de propuesta fortalece su legitimidad, amplía su influencia y 
contribuye al bien común, más allá de sus afiliados. 
 
Conclusión: el liderazgo sindical necesita brújula, no solo bandera 
 
El pensamiento estratégico no reemplaza la pasión, el compromiso ni la lucha. Los 
complementa. Le da dirección y sentido. Un sindicato sin estrategia puede tener 
causa, pero no camino. Puede tener fuerza, pero no destino. 
 
Hoy, más que nunca, el liderazgo sindical requiere pensar como navegante: leer el 
cielo, conocer el mar, cuidar su embarcación y saber hacia dónde quiere llegar. 
Porque en tiempos inciertos, no basta con remar fuerte; hay que remar con 
inteligencia. 
 
4. LA CAPACIDAD DE NEGOCIACIÓN BASADA EN DATOS: UNA 
HERRAMIENTA CLAVE DEL LIDERAZGO SINDICAL CONTEMPORÁNEO 
 
En la historia del sindicalismo, la negociación siempre ha sido el eje central de la 
acción. Sin embargo, la forma en que se negocia ha evolucionado. Hoy, la figura del 
dirigente sindical aguerrido pero poco técnico está dando paso al perfil de un líder 
que no solo domina el arte del diálogo y la persuasión, sino que también se apoya 
en información sólida, evidencia empírica y análisis riguroso. En otras palabras, se 
impone la necesidad de una capacidad de negociación basada en datos. 
 
Este enfoque no significa abandonar la sensibilidad social, ni reducir la negociación 
a una fría operación numérica. Al contrario, significa dotar al proceso negociador de 
mayor legitimidad, solidez argumentativa y capacidad de impacto. En un entorno 
donde las emociones y los discursos ideológicos pueden ser fácilmente 
descalificados, el uso estratégico de los datos se convierte en una palanca poderosa 
para alcanzar acuerdos justos y sostenibles. 
 
La diferencia entre opiniones y hechos 
 
Uno de los primeros pasos para desarrollar esta habilidad es comprender que no es 
lo mismo tener una percepción que contar con un dato. Por ejemplo, un dirigente 
puede tener la impresión de que los trabajadores están sobrecargados de trabajo; 
pero será mucho más difícil rebatir esta afirmación si se acompaña de un estudio 
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que demuestre que el promedio de horas trabajadas supera el estándar legal o que 
los niveles de ausentismo han aumentado debido a fatiga o estrés. 
 
Negociar con datos implica transformar preocupaciones legítimas en argumentos 
irrefutables. Supone pasar de frases como “nuestros compañeros están mal 
pagados” a afirmaciones como “según el comparativo salarial con otras instituciones 
del mismo sector, nuestros trabajadores perciben en promedio un 18% menos que 
el estándar nacional”. Esa diferencia puede ser decisiva en una mesa de 
negociación. 
 
Recopilación y análisis de la información 
 
La base de una negociación sustentada en datos es, naturalmente, la recopilación 
de información. Esta puede provenir de diversas fuentes: encuestas internas, 
informes gubernamentales, bases de datos públicas, estadísticas del INEGI o de 
organismos internacionales, análisis de condiciones generales de trabajo de  
deopendencias, auditorías laborales, reportes de salud ocupacional, etc. 
 
El sindicato debe desarrollar una cultura de sistematización. No basta con tener los 
datos: hay que saber leerlos, interpretarlos y convertirlos en narrativa estratégica. 
Para ello, se puede contar con la colaboración de especialistas, aliados académicos 
o incluso áreas internas de análisis. 
 
Un dato aislado puede ser útil; una batería de datos organizada, contextualizada y 
alineada con los objetivos de la negociación, es una herramienta de transformación. 
 
Identificar patrones, tendencias y oportunidades 
 
El uso de datos no solo sirve para demostrar injusticias o carencias, sino también 
para identificar patrones y anticipar oportunidades. Por ejemplo, si se observa que 
los niveles de rotación de personal en un área específica han aumentado en los 
últimos dos años, eso puede indicar problemas de clima laboral, falta de incentivos 
o sobrecarga. Detectar ese patrón permite al sindicato proponer soluciones antes 
de que el problema escale. 
 
Asimismo, los datos pueden revelar oportunidades: aumento en los ingresos de la 
dependencia, subejercicios presupuestales, cambios normativos favorables, etc. 
Con esta información, el sindicato puede proponer beneficios o mejoras de forma 
proactiva, con argumentos que apuntan a la viabilidad, no solo a la necesidad. 
 
Fortalecimiento de la legitimidad sindical 
 
Un sindicato que presenta propuestas sustentadas en datos transmite seriedad, 
profesionalismo y madurez institucional. Esto no solo mejora su capacidad de 
negociación, sino que fortalece su legitimidad ante la base trabajadora, los medios 
y la opinión pública. 
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En contextos donde el discurso anti-sindical ha ganado terreno, mostrar que la 
organización sindical no solo defiende intereses legítimos, sino que lo hace con 
evidencias y responsabilidad técnica, se vuelve una forma de blindaje institucional 
y reputacional. 
 
Además, los datos permiten combatir prejuicios. Por ejemplo, si se acusa al 
sindicato de bloquear mejoras por intereses políticos, se puede demostrar —con 
cifras de productividad, niveles de cumplimiento o estudios de impacto— que las 
propuestas sindicales son razonables y tienen sustento. 
 
Construcción de propuestas técnicas viables 
 
Uno de los mayores aportes de la negociación basada en datos es la posibilidad de 
construir propuestas viables, no utópicas. Es decir, propuestas que consideren el 
marco legal, el contexto económico, las restricciones presupuestales y las 
prioridades de la institución. Esto no implica renunciar a las demandas, sino 
presentarlas con realismo, mostrando que son posibles y que benefician a todas las 
partes. 
 
Por ejemplo, si se propone un programa de bienestar emocional para el personal, 
se pueden presentar estadísticas sobre el aumento de licencias médicas por estrés, 
comparativos de ahorro en incapacidades en otras instituciones que ya han 
implementado estos programas, y estudios que relacionan el bienestar con la 
productividad. 
 
Comunicación estratégica: traducir los datos en relato 
 
Un aspecto esencial en este proceso es aprender a comunicar los datos. No basta 
con presentar tablas y gráficos; hay que saber contar una historia con ellos. Un 
dirigente sindical debe tener la capacidad de transformar un informe técnico en un 
relato comprensible, persuasivo y emocionalmente significativo. 
 
Por ejemplo, en lugar de decir “el 34% del personal no ha recibido capacitación en 
los últimos tres años”, se puede decir: “más de uno de cada tres trabajadores lleva 
tres años sin oportunidades de desarrollo profesional. Esto impacta en su 
motivación y en la calidad del servicio que prestamos.” 
 
La clave está en usar los datos como base para la argumentación, sin perder la 
conexión humana ni la empatía social. 
 
Profesionalización sindical y capacitación permanente 
 
Finalmente, el desarrollo de esta habilidad requiere invertir en formación y cultura 
organizacional. El sindicato debe capacitar a sus dirigentes y cuadros medios en 
temas de análisis de datos, lectura de indicadores, comprensión presupuestaria y 
herramientas de visualización. 
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Esto no significa tecnocratizar la lucha sindical, sino dotarla de mayor fuerza y 
precisión. Es una forma de elevar el nivel del debate, de evitar el desgaste inútil en 
discusiones sin fundamento y de ganar respeto en cada mesa de diálogo. 
 
Conclusión: Negociar con datos, negociar con inteligencia 
 
La capacidad de negociación basada en datos no es una moda ni una tendencia 
pasajera. Es una necesidad urgente en tiempos donde la argumentación sólida, la 
rendición de cuentas y la transparencia son cada vez más valoradas. 
 
Un sindicato que se informa, que se prepara, que estudia y que argumenta con 
datos, no solo está mejor posicionado para alcanzar sus objetivos; también está 
construyendo una forma más inteligente, más digna y más respetada de ejercer el 
liderazgo sindical. 
 
5. ESCUCHA ACTIVA Y EMPATÍA INTERGENERACIONAL: EL PUENTE 
ESENCIAL DEL LIDERAZGO SINDICAL CONTEMPORÁNEO 
 
Uno de los grandes retos que enfrentan hoy los sindicatos no es solamente la 
negociación con los empleadores o la defensa de los derechos laborales frente a 
reformas cambiantes. También —y quizás de manera más silenciosa pero 
igualmente profunda— deben hacer frente a la creciente diversidad generacional al 
interior de sus propias estructuras y bases afiliadas. En este contexto, la escucha 
activa y la empatía intergeneracional no son habilidades accesorias: son pilares 
imprescindibles para la construcción de un sindicalismo sólido, inclusivo y con visión 
de futuro. 
 
El nuevo rostro del trabajo: generaciones que coexisten 
 
En un mismo centro de trabajo es cada vez más común encontrar a personas que 
crecieron en entornos radicalmente distintos. La generación conocida como Baby 
Boomers, los trabajadores de la Generación X, los Millennials y la Generación Z 
comparten espacios laborales, pero no necesariamente los mismos valores, 
expectativas ni formas de entender el sindicalismo. 
 
Mientras algunos valoran la estabilidad, la antigüedad y la experiencia como fuente 
de autoridad, otros priorizan la flexibilidad, la retroalimentación constante y el 
propósito social del trabajo. Estas diferencias no son obstáculos, sino riquezas 
potenciales. Pero para convertir esa diversidad en cohesión, el liderazgo sindical 
necesita desarrollar una competencia clave: la capacidad de escuchar 
profundamente y comprender al otro desde su marco generacional. 
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La escucha activa: más que oír, es comprender con intención 
 
En el corazón de la empatía se encuentra la escucha activa, que va mucho más allá 
de oír palabras. Escuchar activamente significa prestar atención plena al mensaje 
verbal y no verbal, validar lo que se dice, mostrar interés genuino y evitar 
respuestas automáticas o juicios prematuros. 
 
Para un dirigente sindical, esto implica dejar de lado la tentación de imponer una 
sola visión del mundo del trabajo y abrirse a lo que los distintos grupos 
generacionales tienen que decir, incluso si esas visiones retan lo conocido o lo 
tradicionalmente aceptado. 
 
Cuando un joven trabajador expresa su deseo de mayor participación digital o 
cuestiona prácticas que considera obsoletas, no está atacando el sindicato: está 
ofreciendo una oportunidad de transformación. Pero para aprovechar esa 
oportunidad, primero hay que saber escuchar sin prejuicio. 
 
Empatía intergeneracional: entender desde la historia y el contexto 
 
La empatía no es simple simpatía ni condescendencia. En el contexto 
intergeneracional, implica reconocer que cada generación es hija de su tiempo. Los 
trabajadores mayores crecieron en contextos de mayor estabilidad laboral, donde el 
sindicalismo era muchas veces una estructura jerárquica y de largo plazo. Los más 
jóvenes, en cambio, han vivido crisis económicas frecuentes, cambios tecnológicos 
vertiginosos y una cultura de inmediatez e hiperconexión. 
 
Comprender estas diferencias permite evitar los malentendidos. Por ejemplo, 
cuando un joven rechaza afiliarse a un sindicato porque no entiende su utilidad, no 
está siendo apático: está exigiendo que se le hable en su idioma, que se le muestre 
el valor del sindicato en términos concretos y actuales. 
 
La empatía intergeneracional, entonces, no es solo un ejercicio de paciencia: es una 
estrategia de conexión profunda que fortalece la cohesión interna del sindicato y 
lo hace más representativo de todas las voces. 
 
Adaptar el lenguaje y los canales de comunicación 
 
Parte de esta habilidad consiste en adaptar no solo el contenido, sino también el 
lenguaje y los medios a través de los cuales se comunica el sindicato. Mientras 
algunos trabajadores se sienten más cómodos con reuniones presenciales, 
comunicados impresos y estructuras formales, otros esperan inmediatez, lenguaje 
claro, imágenes y participación a través de plataformas digitales. 
 
Un liderazgo sindical verdaderamente empático sabe moverse entre ambos 
mundos: reconoce el valor de la tradición y, al mismo tiempo, incorpora 
herramientas contemporáneas para acercarse a las nuevas generaciones. No se 
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trata de sustituir lo viejo por lo nuevo, sino de construir puentes que permitan el 
diálogo. 
 
Promover espacios seguros para el diálogo generacional 
 
Una herramienta útil para el desarrollo de esta habilidad es la creación de espacios 
deliberativos intergeneracionales, donde trabajadores de diferentes edades 
puedan compartir experiencias, inquietudes y propuestas en condiciones de 
igualdad. Estos espacios no deben ser meros foros simbólicos, sino mecanismos 
reales de consulta, participación y toma de decisiones. 
 
El liderazgo sindical debe fomentar estos encuentros, no solo para recolectar 
opiniones, sino para formar una nueva cultura sindical, donde la edad no sea una 
barrera para la contribución, sino un factor de riqueza colectiva. 
 
Fortalecer la unidad desde la diversidad 
 
La escucha activa y la empatía intergeneracional no buscan uniformar las 
diferencias, sino construir unidad desde la diversidad. Esta habilidad permite que 
los sindicatos no se fragmenten ni se paralicen ante las tensiones generacionales, 
sino que las conviertan en impulso transformador. 
 
Un sindicato que escucha y comprende a todas sus generaciones se vuelve más 
fuerte, más legítimo y más preparado para los desafíos del siglo XXI. Es un sindicato 
que honra su historia, pero no se queda en ella; que respeta la experiencia, pero 
también abraza la innovación; que defiende a todos sus miembros, sin importar la 
edad. 
 
Conclusión: la escucha como acto político y estratégico 
 
Escuchar de forma activa y empática no es un gesto menor, ni un acto de 
amabilidad. Es un acto político profundamente estratégico. Permite al sindicato 
evolucionar sin perder su esencia, adaptarse sin traicionarse y crecer sin 
fragmentarse. 
 
En un tiempo donde el individualismo, la polarización y el desencanto amenazan el 
tejido social, un liderazgo sindical que escucha, que entiende y que integra se 
convierte en un referente de humanidad, inteligencia y futuro. 
 
6. ADAPTABILIDAD AL CAMBIO: UNA COMPETENCIA VITAL PARA EL 
LIDERAZGO SINDICAL DEL SIGLO XXI 
 
En tiempos de transformación constante, la capacidad de adaptarse se ha vuelto no 
solo deseable, sino esencial. El liderazgo sindical no escapa a esta realidad. En 
lugar de refugiarse en certezas del pasado o en estructuras rígidas que antes 
garantizaban estabilidad, hoy debe aprender a moverse con soltura en escenarios 
cambiantes, a veces inciertos, y casi siempre complejos. La adaptabilidad al 
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cambio no es una renuncia a los principios, sino una estrategia para preservar 
su relevancia en un mundo que se redefine a cada paso. 
 
El cambio como una constante, no como una excepción 
 
La velocidad a la que ocurren las transformaciones en el entorno laboral es sin 
precedentes. La digitalización, la automatización, los nuevos modelos de empleo, el 
trabajo remoto, los avances en inteligencia artificial y el impacto de las crisis 
globales (como pandemias, conflictos o crisis climáticas) han reconfigurado el 
panorama laboral de manera drástica. 
 
Frente a esto, el liderazgo sindical ya no puede actuar como si el cambio fuera un 
fenómeno esporádico o pasajero. Al contrario, debe integrar la adaptabilidad 
como una actitud permanente, una disposición natural a revisar prácticas, 
métodos y prioridades para responder de forma ágil y eficaz a los nuevos 
escenarios. 
 
Romper con la nostalgia paralizante 
 
Una de las principales barreras para adaptarse es la nostalgia. En el sindicalismo, 
esta nostalgia puede adoptar la forma de frases como “antes era mejor”, “siempre 
lo hicimos así” o “los jóvenes ya no se comprometen como antes”. Aunque es 
legítimo valorar la historia y reconocer los logros del pasado, aferrarse a ellos 
como única guía puede conducir al inmovilismo. 
 
La adaptabilidad exige mirar hacia adelante con curiosidad, no con miedo. Significa 
ser capaces de revisar críticamente las prácticas internas, cuestionar rutinas, 
aceptar la necesidad de desaprender y estar dispuestos a probar nuevos caminos, 
aun cuando eso implique asumir riesgos. 
 
Flexibilidad estructural y mental 
 
La adaptabilidad no solo se expresa en los grandes cambios, sino también en lo 
cotidiano. Un líder sindical adaptable es aquel que: 
 

• Está dispuesto a replantear formas de organización interna. 
• Promueve formas más horizontales y colaborativas de toma de decisiones. 
• Acepta que la tecnología puede ser aliada, y no enemiga. 
• Reacciona con rapidez ante nuevas normativas laborales, coyunturas 

sociales o demandas emergentes de la base trabajadora. 
 

Pero sobre todo, es alguien con flexibilidad mental, que no se aferra a sus ideas 
por orgullo, sino que escucha, analiza y rectifica cuando es necesario. La humildad, 
en este sentido, es una forma de inteligencia adaptativa. 
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Aprender a aprender: el nuevo músculo del liderazgo 
 
Los dirigentes sindicales del siglo XXI deben asumir que la formación permanente 
no es opcional. El entorno cambia tan rápidamente que quien no se actualiza queda 
atrás. Esto implica abrirse a nuevas disciplinas como la economía del 
comportamiento, la comunicación digital, la gestión de datos o el derecho 
comparado, por mencionar solo algunas. 
 
Pero más allá del contenido, lo que importa es la actitud: tener disposición 
constante al aprendizaje, estar abiertos a recibir retroalimentación, observar lo que 
hacen otros sindicatos en el mundo, y experimentar con nuevas formas de 
representar y defender los intereses de los trabajadores. 
 
La adaptabilidad como fuente de legitimidad 
 
Cuando los sindicatos son percibidos como estructuras que se resisten al cambio, 
pierden conexión con las nuevas generaciones de trabajadores. En cambio, un 
sindicato que se adapta, innova y responde con agilidad gana legitimidad, 
confianza y capacidad de convocatoria. Los jóvenes no rechazan al sindicalismo 
per se; rechazan lo que perciben como estructuras desconectadas, lentas o 
ancladas en el pasado. 
 
Un liderazgo adaptable transmite un mensaje claro: “Estamos atentos, entendemos 
los nuevos tiempos, y estamos listos para representarte con pertinencia y valentía”. 
 
Adaptarse sin perder el rumbo 
 
Adaptabilidad no significa traicionar principios ni dejarse arrastrar por la moda. 
Significa, en cambio, mantener firmes los valores y objetivos, pero estar 
dispuestos a cambiar los caminos para alcanzarlos. Un sindicato puede seguir 
defendiendo derechos laborales fundamentales, pero a través de nuevas 
herramientas, discursos y estrategias. 
 
Es una cuestión de equilibrio: conservar lo esencial, pero renovar lo accesorio. Ser 
fieles al mandato de representar a los trabajadores, pero sin encasillarse en formas 
obsoletas. 
 
Conclusión: liderar desde la resiliencia 
 
El dirigente sindical adaptable es, ante todo, un líder resiliente. Es aquel que no se 
derrumba ante la incertidumbre, sino que la interpreta como un terreno fértil para la 
innovación. Que no se paraliza ante el conflicto, sino que lo enfrenta con inteligencia 
y apertura. Que no teme al futuro, porque sabe que el cambio, si se abraza con 
visión y compromiso, puede ser el mejor aliado del sindicalismo. 
 
En tiempos de transición permanente, la capacidad de adaptarse no es solo una 
habilidad: es la condición para sobrevivir, para incidir y para transformar. 
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7. INNOVACIÓN ORGANIZACIONAL: REINVENTAR EL SINDICATO PARA 
RESPONDER A LOS DESAFÍOS DEL PRESENTE 
 
En un mundo laboral que experimenta transformaciones profundas y constantes, el 
liderazgo sindical enfrenta una responsabilidad que va más allá de resistir 
retrocesos o exigir derechos: debe ser capaz de innovar desde su propia 
estructura y funcionamiento, para volverse más eficaz, inclusivo, representativo 
y, sobre todo, más cercano a la realidad que viven las y los trabajadores del siglo 
XXI. Esto es lo que entendemos por innovación organizacional en el ámbito sindical: 
una revisión crítica y creativa del “cómo hacemos las cosas” para construir 
sindicatos más vivos, más potentes y más pertinentes. 
 
Innovar no es solo introducir tecnología, es cambiar la forma de pensar 
 
Cuando se habla de innovación organizacional, muchas veces se piensa 
únicamente en la incorporación de nuevas herramientas digitales. Si bien la 
tecnología juega un rol relevante, la verdadera innovación comienza con una 
disposición interna al cambio, una actitud que cuestiona inercias, identifica 
cuellos de botella, revisa procesos y busca formas más efectivas de operar. 
 
Un sindicato innovador no es solo aquel que tiene redes sociales o usa herramientas 
de gestión digital, sino aquel que se atreve a redefinir sus procesos internos, a 
experimentar nuevas formas de participación, a derribar jerarquías 
innecesarias, y a colocar al afiliado en el centro de su estrategia organizativa. 
 
Repensar la estructura: más horizontalidad, más agilidad 
 
Uno de los grandes desafíos para los sindicatos tradicionales es superar modelos 
verticales de toma de decisiones, donde la participación real de las bases es 
escasa o meramente formal. La innovación organizacional invita a revisar esta 
arquitectura de poder y explorar formas más horizontales, colaborativas y 
descentralizadas. 
 
Esto no significa perder el orden ni disolver las responsabilidades, sino generar 
estructuras más ágiles y permeables, donde los procesos de decisión incorporen 
voces diversas, y donde los liderazgos puedan ser ejercidos desde distintos niveles, 
incluyendo a jóvenes, mujeres y trabajadores de base. 
 
Un sindicato innovador escucha, consulta, retroalimenta, y construye consensos de 
manera continua. Y en ello radica parte de su legitimidad. 
 
Transformar la cultura organizacional: del control a la confianza 
 
La innovación también requiere revisar la cultura interna del sindicato, es decir, 
los valores no escritos, las prácticas cotidianas y los estilos de liderazgo que se 
reproducen sin cuestionamiento. 
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Muchas veces, los sindicatos operan desde una lógica de control: control del 
discurso, del poder, de los espacios de participación. Esta lógica termina generando 
desconfianza, pasividad o incluso ruptura. 
 
Innovar culturalmente implica fomentar la confianza, promover el 
reconocimiento mutuo, valorar la iniciativa de los afiliados, permitir el disenso 
como motor de mejora, y concebir el error como parte del aprendizaje 
organizacional. 
 
Una cultura sindical basada en la colaboración y la innovación genera entusiasmo, 
pertenencia y compromiso duradero. 
 
Innovación con propósito: modernizar sin perder identidad 
 
La innovación organizacional debe estar al servicio de los fines del sindicalismo. No 
se trata de “modernizar por modernizar”, sino de encontrar formas más efectivas 
de representar, proteger y empoderar a los trabajadores en contextos 
cambiantes. 
 
Esto requiere una mirada estratégica: ¿Qué prácticas organizativas ya no 
responden a las nuevas necesidades? ¿Qué mecanismos de comunicación, 
afiliación o rendición de cuentas podemos rediseñar para que sean más eficaces? 
¿Cómo podemos usar la tecnología, no solo para informar, sino para facilitar la 
participación y el vínculo colectivo? 
 
Cada cambio debe tener un propósito claro y estar anclado en la identidad del 
sindicato, de forma que la innovación sea una herramienta para fortalecer sus 
valores históricos, no para diluirlos. 
 
Casos y posibilidades concretas de innovación sindical 
 
Algunas experiencias que pueden ilustrar la innovación organizacional en los 
sindicatos incluyen: 
 

• Sistemas de afiliación y consulta digital, que permitan registrar, escuchar 
y responder a los afiliados de manera continua y no solo en tiempos de 
elección o conflicto. 

• Plataformas de formación en línea, que actualicen y empoderen a la base 
sindical, con contenidos accesibles y pertinentes. 

• Equipos de innovación dentro del sindicato, conformados por jóvenes, 
especialistas y delegados con ideas frescas para revisar procedimientos, 
evaluar desempeño y proponer cambios. 

• Diseño de campañas participativas, donde la estrategia de comunicación 
y acción colectiva no se impone desde arriba, sino que se construye con 
aportes desde distintas secciones o territorios. 
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• Nuevos canales de diálogo intergeneracional, que permitan sumar las 
fortalezas de la experiencia con las miradas de futuro de las nuevas 
generaciones. 

 
Liderar para innovar: el rol del dirigente 
 
Para que haya verdadera innovación organizacional, el dirigente sindical debe 
liderar con visión transformadora. Esto significa tener coraje para promover 
cambios, incluso cuando estos cuestionen la comodidad de ciertas estructuras 
internas. 
 
Implica escuchar sin defensas, dialogar con quienes piensan distinto, confiar en 
nuevos liderazgos, y estar dispuesto a ceder espacios para que el sindicato pueda 
renovarse. El dirigente que innova es aquel que piensa en el largo plazo, que sabe 
que las transformaciones organizacionales profundas no son fáciles ni inmediatas, 
pero son imprescindibles para que el sindicato siga cumpliendo su misión histórica. 
 
Conclusión: un sindicato que se reinventa, permanece 
 
La innovación organizacional no es una moda pasajera, ni una amenaza a la 
identidad sindical. Es, por el contrario, una condición de supervivencia, de 
legitimidad y de relevancia. En un mundo que se transforma vertiginosamente, los 
sindicatos que no se adaptan, que no revisan sus formas, que no se abren a nuevas 
ideas, corren el riesgo de volverse irrelevantes, por más noble que sea su causa. 
En cambio, un sindicato que se atreve a innovar, que se reestructura, que se 
escucha a sí mismo con honestidad y que pone a sus afiliados en el centro de su 
arquitectura, es un sindicato que no solo permanece, sino que lidera con sentido de 
futuro. 
 
8. FORMACIÓN CONTINUA Y APRENDIZAJE COLABORATIVO: LA CLAVE 
PARA LIDERAZGOS SINDICALES VIGENTES Y TRANSFORMADORES 
 
En un contexto laboral donde los cambios son cada vez más veloces y complejos, 
la capacidad de los dirigentes sindicales para mantenerse actualizados, comprender 
nuevas dinámicas y responder de manera informada a los desafíos, no es un lujo: 
es una necesidad estratégica. La formación continua y el aprendizaje 
colaborativo emergen entonces como dos pilares fundamentales del liderazgo 
sindical del siglo XXI. No se trata de conceptos teóricos ni de aspiraciones idealistas, 
sino de herramientas concretas para dotar al sindicalismo de solidez, legitimidad y 
proyección. 
 
Un mundo laboral que cambia exige dirigentes que aprenden todo el tiempo 
 
La formación de los líderes sindicales no puede ser entendida como un proceso que 
ocurre una sola vez —al inicio del camino—, ni puede limitarse a los conocimientos 
jurídicos o contractuales. Si algo nos ha enseñado el presente, es que la 
actualización constante es la única manera de responder con pertinencia y 
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creatividad a las nuevas formas de contratación, al impacto de la automatización, 
a los retos de la economía de plataformas, al lenguaje cambiante de la juventud 
trabajadora, o a las nuevas normativas laborales y de transparencia. 
 
Un líder sindical que se forma de manera continua es capaz de leer el entorno, 
anticiparse a los problemas, dialogar con las instituciones desde una base 
argumentada, y representar a sus afiliados con mayor claridad. Más aún: puede 
convertirse en un formador para otros, generando un ciclo virtuoso de aprendizaje 
dentro del sindicato. 
 
De la formación individual al aprendizaje colectivo 
 
En el pasado, la formación sindical se centraba en la transmisión vertical de 
conocimientos, generalmente desde un dirigente con experiencia hacia una base 
pasiva. Hoy esa lógica ha quedado rebasada. La formación efectiva debe 
entenderse desde un paradigma más horizontal, donde el conocimiento se 
construye en colectivo, se nutre de experiencias diversas y se pone al servicio de 
objetivos comunes. 
 
El aprendizaje colaborativo implica espacios de reflexión conjunta, talleres 
participativos, círculos de estudio, plataformas de discusión virtual y encuentros 
intergeneracionales donde se cruzan saberes formales e informales. En estos 
espacios no solo se intercambian datos o normas, sino también estrategias, 
enfoques, intuiciones y caminos recorridos. Es ahí donde el sindicalismo se 
enriquece. 
 
Una experiencia de lucha en una región puede ofrecer claves valiosas para otro 
territorio; una práctica organizativa efectiva puede inspirar cambios en otra sección; 
una innovación digital puede ser compartida y replicada. Todo ello requiere 
estructuras sindicales que promuevan la circulación de saberes, que documenten 
sus experiencias y que valoren el aprendizaje como una dimensión esencial del 
trabajo colectivo. 
 
Formarse no es debilidad, es responsabilidad 
 
Uno de los obstáculos más comunes para una formación continua real es la 
percepción errónea de que quien busca aprender “aún no está listo” o que formarse 
puede hacer ver al dirigente como alguien débil o inexperto. Esta visión, además de 
ser profundamente injusta, limita el crecimiento del liderazgo sindical. 
 
Formarse continuamente no es un signo de carencia, sino una prueba de 
madurez, compromiso y responsabilidad. El dirigente que se reconoce en proceso 
de aprendizaje es aquel que pone por delante los intereses de sus representados, 
que quiere ser mejor para defenderlos mejor, que sabe que el conocimiento se 
transforma y que nadie lo sabe todo. 
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En el mundo actual, la ignorancia no es una opción. La desinformación o el 
estancamiento terminan por convertirse en errores costosos para toda la 
organización. Por eso, la apuesta por la formación debe ser parte central del 
programa de trabajo sindical y no una tarea secundaria. 
 
Estrategias para institucionalizar la formación en el sindicato 
 
La formación continua no puede depender solo de la voluntad personal. Debe estar 
respaldada por políticas internas, estructuras organizativas y presupuestos claros. 
Algunas acciones concretas que los sindicatos pueden emprender para 
institucionalizar este eje incluyen: 
 

• Diseñar un programa permanente de formación sindical, con temas 
actualizados, formatos variados (presenciales, virtuales, mixtos) y accesible 
para todas las personas agremiadas. 

• Crear una escuela sindical, ya sea interna o en alianza con instituciones 
académicas, que combine formación teórica y práctica, y que promueva el 
pensamiento crítico. 

• Impulsar redes de formadores, conformadas por dirigentes 
experimentados, jóvenes promesas y especialistas en distintas materias, que 
puedan capacitar a sus pares y multiplicar el conocimiento. 

• Fomentar el autoaprendizaje, mediante bibliotecas digitales, podcast 
temáticos, newsletters informativas o grupos de lectura entre compañeros. 

• Incluir procesos de evaluación y retroalimentación, para saber si la 
formación responde a las necesidades reales del sindicato y para mejorar 
continuamente los contenidos y metodologías. 

 
El aprendizaje como cultura: más allá de los cursos 
 
Una verdadera transformación solo ocurre cuando la formación se convierte en una 
cultura viva dentro del sindicato, y no en una actividad esporádica o protocolaria. 
Para ello es clave que los liderazgos la valoren, la modelen y la promuevan con el 
ejemplo. Que se celebren los espacios de aprendizaje, que se reconozca el 
crecimiento de cada integrante, que se habiliten tiempos y recursos para 
capacitarse, y que se generen incentivos para seguir aprendiendo. 
 
Los sindicatos que cultivan el aprendizaje continuo se vuelven organizaciones más 
lúcidas, más resilientes y más capaces de generar innovación. Además, consolidan 
vínculos más fuertes entre sus miembros, porque aprender juntos crea 
comunidad, construye confianza y fortalece el sentido de pertenencia. 
 
Conclusión: aprender para transformar 
 
El liderazgo sindical del siglo XXI necesita más que convicción y voluntad: requiere 
herramientas, saberes, análisis y reflexión crítica. La formación continua y el 
aprendizaje colaborativo no son un adorno, ni un lujo. Son el corazón de una acción 
sindical que quiere estar a la altura de su tiempo. 
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Porque las personas trabajadoras cambian, el contexto cambia, las leyes cambian, 
las tecnologías cambian… y un sindicato que no aprende, queda atrapado en el 
pasado. Pero un sindicato que hace del aprendizaje una práctica constante, será 
siempre una organización en movimiento, viva, creativa y preparada para enfrentar 
los retos de hoy y de mañana. 
 
9. VISIÓN INTERNACIONAL Y JUSTICIA GLOBAL: UNA BRÚJULA ÉTICA Y 
ESTRATÉGICA PARA EL SINDICALISMO DEL SIGLO XXI 
 
El sindicalismo, históricamente forjado en contextos locales o nacionales, enfrenta 
hoy un escenario de profundas transformaciones globales. Las cadenas productivas 
trascienden fronteras, las decisiones corporativas se toman en múltiples husos 
horarios, y las políticas económicas diseñadas por organismos internacionales 
repercuten directamente en la vida laboral de millones de personas. En este nuevo 
marco, los líderes sindicales ya no pueden permitirse una mirada limitada o 
encerrada en los límites de su país o sector. Desarrollar una visión internacional 
y comprometerse activamente con los principios de justicia global se ha convertido 
en una necesidad tanto ética como estratégica. 
 
El trabajo ya no es local: una misma lucha con distintos rostros 
 
En muchas industrias, el empleo de hoy se rige por cadenas de valor que conectan 
a trabajadores de distintas regiones del mundo. Un operario en México puede estar 
vinculado, sin saberlo, al mismo proceso productivo que un trabajador en China, 
una diseñadora en Alemania o un transportista en Brasil. Las empresas 
transnacionales deciden reubicar fábricas, tercerizar servicios o fragmentar 
procesos productivos sin consultar a las comunidades laborales que sostienen su 
riqueza. Ante esa realidad, los sindicatos deben construir respuestas 
transnacionales que estén a la altura de esos desafíos. 
 
Un líder sindical con visión internacional comprende que los problemas laborales 
no son aislados ni únicos. La precarización del trabajo, la pérdida de derechos, la 
represión sindical o la explotación de migrantes no son fenómenos exclusivos de un 
país. Se repiten —con matices— en todo el planeta, y muchas veces obedecen a 
las mismas lógicas de acumulación, desregulación y concentración del poder 
económico. Por ello, el sindicalismo no puede luchar solo desde lo local: necesita 
alianzas globales, redes de solidaridad y estrategias compartidas. 
 
La justicia global como principio rector 
 
Desarrollar una visión internacional no significa únicamente estar informado sobre 
lo que ocurre en otros países. Implica asumir que la dignidad de todo trabajador, 
sin importar su lugar de origen, es una causa propia. Implica comprometerse 
activamente con la defensa de los derechos humanos, la equidad de género, el 
respeto al medio ambiente, la eliminación del trabajo infantil y forzoso, y el combate 
a todas las formas de discriminación y opresión. 
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La justicia global es una brújula ética que debe orientar la acción sindical, 
especialmente en un mundo marcado por profundas desigualdades. Significa alzar 
la voz cuando una maquiladora en Bangladesh explota a niñas por salarios de 
miseria, o cuando se criminaliza a los sindicalistas en Colombia. Significa cuestionar 
los tratados internacionales que fortalecen a los capitales pero no protegen a las 
personas. Y significa, también, reconocer y respaldar la diversidad de luchas y 
contextos, sabiendo que la unidad no exige uniformidad, sino solidaridad efectiva. 
 
Instrumentos y espacios de articulación internacional 
 
Afortunadamente, el sindicalismo global no parte de cero. Existen ya redes y 
estructuras que permiten avanzar hacia esa visión compartida. Organizaciones 
como la Internacional de Servicios Públicos (ISP), la Confederación Sindical 
Internacional (CSI), la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y múltiples 
federaciones regionales y sectoriales han sido clave para crear espacios de 
convergencia, formación y acción común. 
 
Participar en estos foros no debe ser visto como una tarea protocolaria, sino como 
una oportunidad para ampliar horizontes, compartir aprendizajes y construir 
fuerza colectiva. A través de la cooperación internacional, los sindicatos pueden 
intercambiar estrategias legales, modelos de organización innovadores, campañas 
de comunicación exitosas, y hasta formas de presión conjunta ante empresas o 
gobiernos. 
 
Además, estos espacios permiten visibilizar lo que ocurre en contextos 
nacionales ante la comunidad internacional, lo cual puede ser vital frente a 
situaciones de represión, despidos masivos o retrocesos legislativos. La solidaridad 
internacional, cuando es oportuna y organizada, puede hacer una diferencia real. 
 
La mirada hacia el Sur Global y la descolonización del sindicalismo 
 
Otro componente esencial de esta visión internacional es cuestionar las 
relaciones de poder dentro del propio movimiento sindical global. Durante 
años, las voces del Sur Global —de África, América Latina, Asia y los pueblos 
originarios— han sido subrepresentadas o marginadas en los debates 
internacionales. La justicia global exige no solo defender a todos los trabajadores, 
sino también garantizar que todos tengan voz y capacidad de decisión en el 
diseño de las estrategias globales. 
 
Desarrollar una visión internacional también implica descolonizar las prácticas 
sindicales, reconociendo que hay múltiples formas de organización, distintas 
maneras de ejercer el liderazgo y diversas prioridades territoriales. La justicia global 
no será posible si las agendas se diseñan solo desde el Norte, si no se respetan los 
saberes locales, o si se reproduce una lógica vertical incluso en la cooperación 
solidaria. 
 
 



24 
 

Educar con perspectiva internacional 
 
Para que esta visión se materialice, es clave que los procesos de formación sindical 
incluyan la dimensión internacional. Conocer los convenios de la OIT, entender el 
funcionamiento de los organismos multilaterales, analizar experiencias sindicales 
de otras regiones y debatir sobre los grandes desafíos globales debe ser parte de 
la educación cotidiana de dirigentes y militantes sindicales. 
 
Asimismo, es vital promover el intercambio de experiencias con otras 
organizaciones internacionales, propiciar pasantías, generar redes de jóvenes 
sindicalistas internacionales y participar activamente en campañas globales. Esta 
práctica no solo amplía el conocimiento, sino que fortalece el sentido de pertenencia 
a un movimiento sindical que es mundial, plural y profundamente humano. 
 
Conclusión: mirar lejos para avanzar con sentido 
 
Desarrollar una visión internacional y actuar con compromiso hacia la justicia global 
no es una distracción del trabajo sindical cotidiano. Al contrario: es una herramienta 
fundamental para comprender mejor el presente, anticipar los cambios 
futuros y construir un sindicalismo más fuerte, informado y ético. 
 
Porque en un mundo donde la economía es global, el sufrimiento también lo es. 
Pero también lo puede ser la esperanza. Cuando los sindicatos miran más allá de 
sus fronteras, no solo defienden mejor a sus personas trabajadoras: también se 
convierten en protagonistas de una transformación histórica, capaz de hacer del 
trabajo un derecho digno en cualquier rincón del planeta. 
 
10. CAPACIDAD DE ALIANZAS Y ARTICULACIÓN SINDICAL: CLAVE PARA LA 
FUERZA COLECTIVA EN EL SIGLO XXI 
 
Uno de los grandes desafíos que enfrentan los sindicatos en el contexto actual es 
la dispersión de fuerzas, la fragmentación de agendas y, en muchos casos, la 
competencia interna entre organizaciones que deberían marchar juntas. La 
capacidad de tejer alianzas y articular esfuerzos con otras expresiones 
sindicales, con movimientos sociales y con organizaciones afines, ha dejado de ser 
una habilidad deseable para convertirse en una condición esencial para la 
incidencia efectiva y la defensa de derechos. 
 
En un mundo donde los poderes económicos se concentran cada vez más y las 
decisiones que afectan a los trabajadores se toman de forma vertical, contar con 
una capacidad real de construcción de unidad, diálogo y coordinación 
estratégica es, sin duda, uno de los rasgos que debe distinguir al liderazgo sindical 
contemporáneo. 
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Del sindicalismo solitario al sindicalismo en red 
 
Durante mucho tiempo, muchas organizaciones sindicales operaron bajo una lógica 
defensiva, casi de trinchera. Su radio de acción se limitaba a los problemas 
inmediatos de su gremio o dependencia, y su interlocución se centraba casi 
exclusivamente en el empleador directo. Esa postura, aunque comprensible en 
ciertos contextos, se ha vuelto insuficiente en un entorno donde las condiciones 
laborales ya no se definen únicamente en una oficina o fábrica, sino en políticas 
nacionales, reformas estructurales, tratados internacionales y estrategias 
corporativas globales. 
 
Por eso, el paso del sindicalismo solitario al sindicalismo en red no es una 
cuestión estética o táctica, sino estructural. Construir alianzas dentro del movimiento 
sindical —y más allá de él— permite aumentar la capacidad de presión, mejorar el 
intercambio de experiencias, optimizar recursos, fortalecer las narrativas y, sobre 
todo, generar legitimidad social. 
 
Un sindicato que articula alianzas, que es capaz de ceder protagonismo para 
construir acuerdos, que reconoce en el otro una fuerza complementaria en lugar de 
un adversario, multiplica su potencia en lugar de dividirla. 
 
Aliarse no es sumarse: es construir con autonomía y respeto mutuo 
 
Uno de los temores más frecuentes al hablar de alianzas es el riesgo de diluir la 
identidad o perder autonomía. Sin embargo, una alianza sólida no anula las 
diferencias, sino que se construye reconociéndolas y valorándolas. La clave está 
en encontrar los puntos en común, definir propósitos compartidos y establecer 
reglas claras de cooperación. 
 
Una articulación sindical eficaz no significa que todas las organizaciones piensen 
igual o tengan la misma agenda, sino que logren coincidir en lo esencial, coordinarse 
en lo urgente y apoyarse en lo justo. La diversidad sindical no es una debilidad, 
sino una riqueza que, bien gestionada, puede ofrecer múltiples formas de acción, 
enfoques complementarios y una cobertura más amplia. 
 
El verdadero liderazgo sindical del siglo XXI es, por tanto, aquel que sabe encontrar 
caminos de convergencia sin anular la pluralidad, que promueve el diálogo 
constante entre pares y que pone el interés colectivo por encima del protagonismo 
personal o corporativo. 
 
Alianzas hacia adentro y hacia afuera: tender puentes más allá del sindicato 
 
La articulación sindical no se limita al interior del movimiento sindical. Hoy más que 
nunca es necesario establecer alianzas con otros actores sociales que 
comparten valores, objetivos o luchas comunes. Esto incluye organizaciones 
feministas, ambientalistas, juveniles, de derechos humanos, indígenas, 
campesinas, académicas, entre muchas otras. 
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Estas alianzas pueden fortalecer las causas sindicales al conectar las demandas 
laborales con otras dimensiones de justicia social, como la equidad de género, 
la justicia ambiental, el derecho a la salud o la educación pública de calidad. Al 
sumar fuerzas con otros movimientos, los sindicatos no solo ganan visibilidad y 
respaldo, sino que también renuevan su legitimidad ante la sociedad, 
especialmente entre los sectores más jóvenes. 
 
Asimismo, en el ámbito político y legislativo, la capacidad de articulación con otras 
fuerzas es fundamental para incidir en reformas legales, detener retrocesos o 
promover nuevas conquistas. Aquí, el liderazgo sindical debe demostrar 
madurez, capacidad de negociación y una lectura estratégica del contexto político, 
sin perder de vista los principios y valores que dan sentido a su existencia. 
 
Ejemplos que inspiran: cuando la unidad hace historia 
 
La historia del movimiento sindical está llena de ejemplos que demuestran que las 
grandes conquistas laborales han sido fruto de alianzas sólidas y luchas 
compartidas. Desde los frentes de unidad sindical que impulsaron leyes laborales 
en América Latina, hasta las huelgas generales en defensa de la seguridad social o 
los pactos internacionales para erradicar el trabajo infantil, las victorias más 
significativas han sido aquellas construidas colectivamente. 
 
Incluso en contextos represivos o adversos, la articulación entre sindicatos, 
universidades, organizaciones civiles y comunidades ha permitido resistencias 
ejemplares, campañas de denuncia internacional, e incluso la supervivencia de las 
organizaciones en momentos de represión política o autoritarismo. 
 
Esas experiencias deben servir no solo de inspiración, sino de guía para la acción 
presente, recordando que la fuerza de un sindicato no se mide solo por su número 
de afiliados, sino por su capacidad de construir relaciones de confianza, 
cooperación y compromiso con otros. 
 
La articulación como estrategia de sostenibilidad 
 
Por último, es importante reconocer que la capacidad de alianzas también es una 
estrategia para la sostenibilidad sindical a largo plazo. En tiempos donde 
muchas organizaciones enfrentan desafíos de renovación, pérdida de afiliación o 
desgaste institucional, el trabajo conjunto permite compartir recursos, reducir 
costos, capacitar liderazgos emergentes y crear proyectos comunes que 
mantengan viva la organización. 
 
Por ejemplo, sindicatos que cooperan en la formación de cuadros jóvenes, en el uso 
compartido de herramientas tecnológicas o en campañas de comunicación 
conjuntas, no solo mejoran su eficiencia, sino que fortalecen el tejido social del 
sindicalismo, haciéndolo menos dependiente de liderazgos individuales y más 
resiliente frente a los cambios del entorno. 



27 
 

 
Conclusión: unidad en la diversidad, fuerza en la articulación 
 
La capacidad de alianzas y articulación no es una habilidad técnica ni un simple acto 
diplomático. Es una expresión concreta de un sindicalismo maduro, estratégico y 
comprometido con la transformación social. Significa tener la inteligencia para 
sumar, la generosidad para compartir y la convicción para construir en 
colectivo. 
 
En un mundo donde los desafíos laborales son cada vez más complejos, solo la 
acción conjunta podrá hacer frente a la precariedad, la injusticia y la 
exclusión. Y en ese camino, los líderes sindicales que sepan unir en lugar de dividir, 
que tiendan puentes en lugar de levantar muros, serán quienes marquen la 
diferencia. 
 
11. LIDERAZGO ÉTICO Y RENDICIÓN DE CUENTAS: LA BRÚJULA MORAL 
DEL SINDICALISMO CONTEMPORÁNEO 
 
En una época marcada por la desconfianza hacia las instituciones, la saturación de 
información y el desencanto de amplios sectores sociales, el sindicalismo enfrenta 
un reto decisivo: demostrar, con hechos, que es un actor legítimo, transparente y al 
servicio del bien común. En ese contexto, el liderazgo ético y la rendición de cuentas 
no son elementos decorativos ni fórmulas retóricas: son el corazón mismo de un 
sindicalismo creíble, congruente y sostenible. 
 
Este tipo de liderazgo se construye en la práctica cotidiana, en los pequeños gestos 
tanto como en las grandes decisiones. Implica un profundo compromiso con los 
principios que dan origen al sindicalismo —solidaridad, justicia, dignidad del 
trabajo— y una convicción inquebrantable de que la coherencia entre el decir y el 
hacer es la base sobre la cual se construye la confianza de las y los trabajadores. 
 
Ética sindical: mucho más que buena voluntad 
 
Hablar de ética sindical no es hablar solo de buenas intenciones. Se trata de 
establecer normas claras de conducta, mecanismos internos de control, y una 
cultura organizacional basada en valores firmes, que oriente el actuar de sus 
dirigentes y militantes. Un liderazgo ético no improvisa: se forma, se autoevalúa y 
se somete voluntariamente a la vigilancia de sus bases. 
 
En este sentido, la ética sindical se expresa en la forma en que se toman las 
decisiones, se distribuyen los recursos, se establece el diálogo con los afiliados, y 
en la manera en que se gestionan los conflictos internos. También se manifiesta en 
la integridad con la que se representa a los trabajadores ante la autoridad o la 
empresa: sin componendas, sin clientelismos, sin ambigüedades. 
 
Un dirigente sindical ético no se sirve del sindicato, sirve al sindicato. No utiliza 
su posición como trampolín personal, sino como espacio de responsabilidad. Tiene 
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claro que su mandato es temporal, que está obligado a rendir cuentas y que, si 
pierde la confianza de sus representados, debe hacerse a un lado. Su legitimidad 
no proviene del cargo, sino de su conducta. 
 
Rendición de cuentas: transparencia que construye confianza 
 
Uno de los pilares esenciales del liderazgo ético es la rendición de cuentas. No 
basta con actuar de forma correcta: es necesario también hacerlo de manera visible, 
abierta y comprensible. La opacidad, el centralismo excesivo y la falta de 
información han sido, lamentablemente, prácticas comunes en algunos sindicatos, 
y han contribuido al alejamiento de las bases, la pérdida de credibilidad y el 
debilitamiento de la acción colectiva. 
 
Una rendición de cuentas genuina no se limita a cumplir con requisitos formales o 
presentar informes cada cierto tiempo. Implica una actitud permanente de apertura, 
diálogo y evaluación compartida. Es dar explicaciones, pero también escuchar 
inquietudes. Es informar, pero también corregir errores. Es construir con las y los 
afiliados una cultura de control democrático que fortalezca al sindicato en lugar 
de debilitarlo. 
 
Hoy existen múltiples herramientas que pueden facilitar este ejercicio: plataformas 
digitales, asambleas virtuales o presenciales, boletines, auditorías externas, 
encuestas de percepción y mecanismos de contraloría social interna. Lo importante 
es que estas herramientas se utilicen con un propósito claro: acercar a la base con 
sus dirigentes, fortalecer el vínculo de confianza y garantizar que el poder no 
se convierta en privilegio, sino en responsabilidad. 
 
Ética y rendición de cuentas frente a los desafíos del siglo XXI 
 
La realidad sindical contemporánea está atravesada por nuevos desafíos: el uso 
intensivo de tecnología, la irrupción de nuevas generaciones con valores distintos, 
la complejidad de las relaciones laborales, la presión de poderes fácticos, y la 
posibilidad —siempre presente— de la cooptación o el desgaste interno. 
 
Frente a ello, el liderazgo ético y la rendición de cuentas son escudos y brújulas. 
Escudos, porque protegen a las organizaciones de las malas prácticas, los conflictos 
internos y las campañas de desprestigio. Y brújulas, porque orientan el rumbo, aún 
en medio de escenarios inciertos o decisiones difíciles. 
 
Un sindicato que actúa con ética y transparencia no solo mejora su funcionamiento 
interno, sino que refuerza su autoridad moral para exigir rendición de cuentas 
a las instituciones públicas y a los empleadores. Tiene la legitimidad para 
denunciar la corrupción, exigir justicia, y proponer alternativas porque predica con 
el ejemplo. 
 
Además, cuando la ética y la rendición de cuentas son principios vivos, no reglas 
impuestas, el sindicato se convierte en escuela de ciudadanía democrática. Sus 
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afiliados aprenden que la participación tiene sentido, que las decisiones se toman 
de forma colectiva, y que la honestidad no es ingenuidad, sino una forma poderosa 
de ejercer el poder. 
 
El desafío de formar liderazgos éticos 
 
La ética no se improvisa. Se cultiva. Por eso, una de las tareas más urgentes en el 
sindicalismo del siglo XXI es la formación de liderazgos comprometidos con una 
visión ética del poder y del servicio. Esta formación no puede ser solo técnica: 
debe incluir espacios de reflexión sobre valores, dilemas morales, historia del 
movimiento sindical, y herramientas para el manejo transparente de recursos, 
conflictos y decisiones. 
 
También es fundamental establecer mecanismos de renovación interna, que 
permitan la circulación de ideas, el ingreso de nuevas generaciones y la evaluación 
periódica del desempeño de quienes ocupan cargos de representación. Solo así se 
evitará la tentación del caudillismo, el clientelismo o el inmovilismo que tanto daño 
han causado en el pasado. 
 
Conclusión: sin ética, no hay transformación 
 
En suma, el liderazgo ético y la rendición de cuentas no son una opción decorativa 
ni una moda pasajera. Son condiciones indispensables para que el sindicalismo 
recupere su papel transformador, convoque a nuevas generaciones y se convierta 
en un actor estratégico en la defensa de la democracia, la justicia social y la dignidad 
del trabajo. 
 
Hoy más que nunca, los trabajadores necesitan líderes confiables, honestos, 
coherentes, que actúen con integridad en cada una de sus decisiones. Y los 
sindicatos necesitan estructuras que respalden esos liderazgos, que los controlen 
sanamente, que los renueven cuando haga falta y que los acompañen en la noble 
tarea de representar con dignidad a quienes día a día sostienen a este país con su 
esfuerzo. 
 
Porque la verdadera fuerza de un sindicato no está solo en sus números, sus 
movilizaciones o sus conquistas legales. Está, sobre todo, en la calidad moral de 
quienes lo dirigen y en la confianza que son capaces de generar en quienes 
representan. 
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12. PALABRAS FINALES: UN NUEVO LIDERAZGO SINDICAL PARA TIEMPOS 
EXTRAORDINARIOS 
 
Vivimos tiempos de transformación acelerada. Las dinámicas laborales han 
cambiado, la tecnología ha reformulado las formas de comunicación, y las nuevas 
generaciones observan el mundo —y sus instituciones— con una mirada crítica, 
exigente y profundamente interconectada. En este contexto tan complejo como 
desafiante, el sindicalismo no puede permanecer anclado en prácticas y estructuras 
del pasado. Si desea mantenerse vigente, útil y profundamente representativo, 
necesita —urgentemente— repensar su liderazgo. 
 
Este repensarse no significa abandonar los principios históricos del sindicalismo, 
sino dotarlos de nuevas herramientas, lenguajes y formas de acción. Significa 
entender que la autoridad ya no se impone: se construye con coherencia, cercanía 
y resultados. Que la representatividad no es un derecho adquirido, sino un vínculo 
que se cultiva día a día, con diálogo honesto y presencia activa. Y que el poder 
sindical, para ser legítimo, debe ejercerse con transparencia, inteligencia 
estratégica y un compromiso irrenunciable con el bienestar colectivo. 
 
Las diez habilidades que hemos desarrollado en esta publicación —desde la 
comunicación digital efectiva hasta el liderazgo ético— no son un catálogo cerrado, 
ni mucho menos una receta universal. Son, más bien, coordenadas para orientar 
una transformación que ya está en marcha. Cada sindicato, en su contexto, con su 
historia y su realidad, tendrá que encontrar la forma más adecuada de incorporar 
estos elementos a su cultura organizacional, a su formación interna, a su visión 
política y a su práctica cotidiana. 
 
Pero lo que no puede hacer es ignorarlos. 
 
No puede seguir formando líderes como si viviéramos en el siglo XX. No puede 
reducir su acción a lo reivindicativo sin entender que hoy se requiere también 
capacidad de gestión, pensamiento estratégico, habilidad para negociar con base 
en evidencia, apertura al aprendizaje permanente y una mirada internacional que 
comprenda las nuevas cadenas de poder global. No puede limitarse a repetir 
fórmulas conocidas cuando el mundo exige creatividad, innovación y valentía para 
experimentar caminos nuevos. 
 
Tampoco puede permitirse liderazgos autoritarios, opacos o desarraigados de las 
bases. Hoy más que nunca, el sindicato debe ser ejemplo de democracia, 
participación y ética. Debe ser escuela de ciudadanía crítica y constructiva, espacio 
de encuentro intergeneracional, puente entre las urgencias del presente y las 
aspiraciones del futuro. 
 
Y este futuro no es una abstracción. Son los jóvenes que hoy miran con 
escepticismo a las organizaciones tradicionales. Son las trabajadoras que reclaman 
equidad, voz y espacio. Son los empleados que viven la precarización laboral y no 
saben si alguien está realmente de su lado. Son también los activistas que buscan 
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causas nobles y encuentran en el sindicalismo la posibilidad de articular la justicia 
con la acción concreta. 
 
Para todos ellos, y con ellos, necesitamos construir un nuevo liderazgo sindical. 
Uno que sepa escuchar más que imponer. Que sepa construir alianzas más que 
levantar muros. Que sepa leer los datos y también sentir el pulso de la calle. Que 
sepa ser firme, pero también flexible. Que sepa ganar con dignidad y perder con 
lecciones aprendidas. Que sepa, en fin, liderar con propósito, con visión y con 
integridad. 
 
No será una tarea fácil. Implicará desaprender, debatir, invertir en formación, 
renovar estatutos, modificar estructuras de toma de decisiones y superar inercias 
institucionales. Pero es posible. Y es urgente. 
 
Porque no hay renovación sindical sin renovación de sus liderazgos. Y no hay futuro 
posible para el trabajo digno sin sindicatos fuertes, inteligentes, democráticos y 
profundamente humanos. 
 
Ese es el desafío. Y también la oportunidad. La historia nos llama —una vez más— 
a estar a la altura. 
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