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La siguiente situacion es algo comin. Un
miembro del sindicato se acercaaun delegado
y tienen la siguiente conversacion:

-Quiero presentar una queja.-
-Bueno, dime qué ha pasado.-

-Pues, la semana pasada Pedro solicité un
puesto detrabajo en otro departamento. Quedo
vacante la maquina que él maneja, y yo quiero
trabajar en esa maquina.-

-¢Quién estd trabajando en la maquina
ahora?-

-El jefe se la dio a Samuel, pero yo tengo
mds antigiiedad que él.-

-Pues, el problema consiste enlo siguiente
—responde el delegado. —El contrato no dice
queeltrabajador tiene el derecho de escogerla
maquinaenlaque quieratrabajar. Laantigiiedad
solo aplica cuando se solicitaun trabajo en otro
departamento o turno de trabajo o un puesto
superior, pero no cuando se trata de escoger la
maquina en la que se quiere trabajar.-

-No me importa. Quiero presentar una
queja.-

-Esctichame. Podemos hablar con el may-
ordomo, a ver si lo convencemos. Lo hemos
hecho en el pasado. Aveces esto daresultados.-

-No, quiero presentar un queja
inmediatamente.-

-

DIFICILXS

¢Qué opciones tiene el delegado?

El miembro del sindicato
tiene el derecho de
presentar un queja aunque
no tenga la razén

Esta es la regla que se debe seguir como
norma. El trabajador tiene el derecho de
presentarunaquejaaunqueel delegado considere
queno tiene razon. Esto por lo general significa
que el trabajador tiene el derecho de presentar
suquejaverbalmente ante el representante de la
empresa, conforme al primer paso del
procedimiento de quejas. El delegado debe
estar presente para representar al trabajador y
asegurarse de proteger los intereses del sindicato.

Esto es especialmente cierto cuando el caso
posiblemente no “tenga bases legales” s6lidas
perosea “correctadesde el punto devistamoral.”
“Bases legales solidas” significa aquellos casos
enlos que el sindicato no puede comprobar que
sehaviolado el contrato, unapracticaestablecida,
o una ley. “Correcta desde el punto de vista
moral” se refiere a aquellas situaciones en las
que los trabajadores consideran que se debe
asignar el trabajador con mayor antigiiedad a
trabajar en la maquinay el sindicato ha tratado
de conseguir esta concesién en las
negociaciones, pero no lo ha logrado. En el
ejemplo que dimos anteriormente, el trabajador
tiene la razon porque lo justo es que se le dé la
oportunidad de trabajar en la maquina que
quedo vacante, pero el delegado no puede ganar
la queja si dice que se ha violado el contrato.
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Sin embargo, el trabajador no tiene el
derecho absoluto de presentar una quejanide
ser representado por el sindicato.

Sila persona quiere presentar una queja
contra un compaiiero de trabajo en lugar de
hacerlo contra el patrén, eso serfa incorrecto
y el sindicato no se verfa obligado a proseguir
la queja.

Si la persona quiere presentar una queja
que perjudicaria a otros trabajadores, el
sindicato no tiene que apoyar la queja. Por
ejemplo, si un trabajador no quiere que se
respete la antigiiedad y quiere presentar una
quejaparaque se otorguen aumentos salariales
conforme a los méritos que haga cada
trabajador, el sindicato podria negarse a
presentar estaquejaporque obviamente violaria
el contrato y perjudicaria a la mayoria de los
miembros del sindicato.

Cuando el delegado se enfrenta a una
situacién como esta, debe consultar con el jefe
de delegados o comité del sindicato paraver si
debe proseguir con la queja o abandonarla.

¢Como debe comportarse
el delegado en la reunién
de quejas cuando la
gueja no tiene bases
legales pero es justa?

El delegado debe asegurarse de que el

(contindie al dorso)
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(continiie del frente)

trabajador tenga la oportunidad de presentar su
punto de vista y de que la empresa lo trate con
respeto. Sisele pide que intervenga, el delegado
debe presentar el caso sencillay correctamente.
Cuando el delegado sabe que el sindicato no tiene
bases legales, él o ella puede tratar de convencer
al patrén que acceda a la peticion del sindicato.
Muchas veces el sindicato logra cambiar las
condiciones detrabajo antes de que estos cambios
queden plasmados en el contrato de trabajo. El
delegado, sin embargo, no tiene que esmerarse,
especialmente si la queja del trabajador no solo
no tiene bases legales sino que ademds carece de
justificacion moral. El delegado tiene que mantener
su credibilidad con los otros miembros y con el
empleador.

¢Hasta qué punto tiene el
sindicato que proseguir
una queja que tiene pocos
meéritos?

Todo depende de la situacion. Habrd que
preguntarse que espera lograr el sindicato con
proseguir una queja que no puede ganar. En el
ejemplo que dimos sobre el trabajador que queria
trabajar en una cierta maquina, el sindicato
posiblemente quiera continuar con la queja por
las diferentes etapas del procedimiento de quejas
simplemente para dejar sentada su posicién ante
el patron. En el caso de una queja sin bases
legales pero moralmente correcta, el sindicato
podra continuar con laqueja parano dejar queel
empleador se olvide del asunto. No se debe
llevar esta queja hasta el arbitraje. Diremos
mds sobre esto mds adelante.

A continuacién una
situacion diferente.

Seabreunavacante. El contrato dice quelos
solicitantes con més antigiiedad tienen derechoa
la vacante si todos los solicitantes tienen las
mismas habilidades y capacidad. El sindicato ha
logrado mediante arduas luchas que el empleador
siempre seleccione al solicitante con mayor
antigliedad. Eneste caso, sele concede lavacante
a dicho solicitante. Un empleado nuevo que
solicitd la vacante quiere presentar una queja,
diciendo que él estd mds capacitado por lavacante.
Este empleado se retine con su supervisor (el
primer paso del procedimiento de quejas) sin
que esté presente un delegadoyel supervisor dice
que si se prosigue con la queja, él concederd la
plaza al nuevo empleado.

¢Esta obligado el delegado

a presentar esa queja por

escrito? ¢;Qué debe hacer
el sindicato?

El comité del sindicato debe
reunirseinmediatamente con el delegado del
departamento para tratar la situacion.

e El comité debe revisar todos los hechos,
asegurindose de que todo lo hecho por el

empleador sea compatible con el contratoy
las précticas laborales establecidas.

e Elcomité debetratar el asuntoydeterminar
si la queja es legitima.

e Elsecretario delsindicato debe levantarun
actadelareuni6n, prestando atencién alas
pruebas objetivas que use el comité para
fundamentar su decision.

e Nosedebediscutirsobrelas personalidades
delas partesinvolucradas. La decision de
proseguir o abandonar la queja debe
tomarse sélo con base en los méritos
del caso. No se debe permitir la discusion
sobre la personalidad del trabajador o si es
0 no el favorito del jefe.

En este caso, el comité decidi6 que la queja
no tenia validez y que continuar con ella
perjudicaria a los miembros del sindicato. Se
negaron asometer la quejaalasiguiente etapa del
procedimiento de quejas.

El contrato de trabajo y el
procedimiento de quejas
les pertenecen al
sindicato, no al trabajador
en lo individual.

El contrato de trabajo existe para proteger a
los trabajadores en forma colectiva. Protege a
cada trabajador en lo individual pero el contrato
es un documento que es obligatorio para el
empleadorylostrabajadores en conjunto (o sea,
elsindicato). Debido aestehecho, cadatrabajador
en lo individual no tiene el derecho de someter
ningtinasunto al arbitraje. Sifueraasi, el sindicato
quedariaenlabancarrotaytodos los favoritos del
empleador someterian quejas al arbitraje para
perjudicar al sindicato. De hecho, el Partido
Republicano propuso una ley en una ocasion en
el Congreso paraobligaralos sindicatos asometer
todaslas quejas al arbitraje apeticion de cualquier
miembro del sindicato, aunque el sindicato no
tuviera posibilidades de ganar el caso. Su meta
por supuesto era llevar a los sindicatos a la ruina
econémica.
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La proteccién de los derechos de los miembros

\

\
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Casos dificiles de disciplina

Atin cuando el empleado sea culpable de la conducta de 1a que se le acusa, es posible que el
sindicato pueda defenderlo con éxito si no se ha seguido el debido procedimiento o si el castigo es
demasiado severo. Los siguientes son algunas cuestiones que se deben considerar::

¢ Cudles son las pruebas que tiene el empleador?

Enlos casos de disciplina el empleador tiene la carga de la prueba. Este debe comprobar que
seimpuso lamedida disciplinariapor motivosjustificables. Siel empleadornoparecetener pruebas,
no trate de comprobar que el trabajador es inocente. Se supone que es inocente hasta que se

compruebe lo contrario.

¢, Siguio el empleador el debido procedimiento
cuando impuso la medida disciplinaria?

(Admitié el trabajador que habia obrado mal ofueinterrogado por losadministradores sintener

presente al delegado?

¢Llevd a cabo una investigacion el empleador antes de tomar la medida disciplinaria, o se ha
disciplinado al empleado con otros motivos? ;Se llevd a cabo una investigacién imparcial?

¢EXiste una regla claramente definida que aplica a la
conducta del empleado?

Lamedida disciplinaria debe ser correctiva no punitiva. Se deben imponer castigos cada vez
masseverosantes de despediral empleado: reprimendasverbales, reprimendas escritas, suspension,

despido.

¢Es adecuado el castigo al delito?
e ;Acaso el empleador estdimponiendo un castigo demasiado severo para el tipo de infraccion?
e ;Haseguidoelempleador el principio deladisciplinaprogresiva? ;Sele amonest6 al empleado?
e ,Esnecesario imponer este castigo para que el empleado corrija su comportamiento?

e ;Setienela costumbre de imponer un castigo menor por infracciones similares?

\

¢Acaso hay algiin motivo por el cual se puede disculpar al empleado por su conducta
aunque sea parcialmente y se pueda reducir el castigo? )
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