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PRESENTACION

El dialogo social es una de las caracteristicas de la democracia
participativa que requiere no solo de un sano equilibrio de pode-
res entre las diferentes ramas del poder politico en el Estado, sino
también entre las organizaciones sociales, los partidos politicos y
los gremios econdémicos. Tal equilibrio nunca es éptimo, pero un
desbalance excesivo en las cuotas de poder en el nivel medio del
Estado, que es la sociedad organizada, resulta incompatible con
una democracia real, en cuanto ella significa amplia participacion
en las decisiones politicas, en el acceso a los derechos sociales y
en una distribucion equitativa de los beneficios econémicos me-
diante la presion, la negociacion y el dialogo social. Por ello, la
democracia en el mundo del trabajo solo es posible construirla
desarrollando las relaciones laborales sobre tres pilares: los dere-
chos laborales, las organizaciones autonomas de los trabajadores
y el didlogo social.

Colombia es un pais que cuenta con una de las tasas mas bajas
de afiliacion sindical, lo que tiene como consecuencia una baja
cobertura de la negociacion colectiva. Esto, a su vez, debilita los
mecanismos redistributivos de la economia.

Precisamente, la alta inequidad existente en Colombia es con-
secuencia logica de la incidencia marginal de los sindicatos en la
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6 PRESENTACION

distribucion de la riqueza. La evidencia internacional muestra que
las sociedades mas equitativas son aquellas en donde la accion co-
lectiva de los sindicatos cubre a la mayor parte de los trabajadores
de un pais, a tal punto que la equidad estd en proporcion directa
con la cobertura de la negociacion colectiva que es la expresion
natural del didlogo social en el mundo laboral y en el marco de la
empresa.

El didlogo social es un indicador del nivel de desarrollo de-
mocratico de una sociedad, de su madurez para tramitar los con-
flictos y dar respuesta a la diversidad de intereses dentro de una
organizacion social. Lamentablemente, la historia de nuestro pais,
signada por un elevado nivel de violencia politica y social, bajo
desarrollo organizativo y poca voluntad politica de los actores, ha
hecho ineficaz y residual este mecanismo, propio de una demo-
cracia participativa.

Para la Escuela Nacional Sindical sigue siendo parte de su
naturaleza la promocion del didlogo social como procedimiento
para la solucién de los conflictos, y una de las formas de hacerlo
es difundiendo las pocas experiencias exitosas que se han presen-
tado en nuestro pais.

Presentamos a continuacion cuatro casos emblematicos: el del
Banco de Colombia, que es una multilatina y hace parte del Gru-
po Empresarial Antioquefio (GEA), uno los grupos empresariales
mas grandes del pais; el segundo es del sector publico, que es un
caso reciente que ha desarrollado una buena dinamica en los ul-
timos seis afios; el tercero y el cuartoson Sintrametro y Untraeis,
dos sindicatos que se han propuesto hacer su lucha por el didlogo
social antes que tomar las herramientas tradicionales de la con-
frontacion abierta con las empresas.



BANCOLOMBIA!

El 29 de enero de 1875, en Medellin, fue la fecha del nacimien-
to del Banco de Colombia. Asi comenzo6 la historia de la entidad
bancaria mas grande del pais, que hoy se denomina grupo finan-
ciero, y en la que los empleados se sienten orgullosos con el eslo-
gan: «Le estamos poniendo el almay.

Servicio, nuevos productos, innovacion, expansion, moderni-
zacion y tecnologia hacen parte del lenguaje utilizado por la enti-
dad, que hoy alberga a diez millones de clientes en una decena de
naciones, incluida Colombia.

La huella del Bancolombia pasa por su creacion, el nacimien-
to del Banco Industrial Colombiano (BIC), que luego retom¢ el
nombre de Banco de Colombia, para llegar a una serie de fusiones
y adquisiciones.

Cronologicamente, la entidad inici6 operaciones en 1875, y cin-
co afios después construyo6 su primer edificio, el cual fue inaugu-
rado dos aflos mas tarde.

En 1924 se creo la seccion Fiduciaria y fueron abiertas las su-
cursales en Barranquilla y Girardot. En 1929, dio el salto a la
inscripcion de sus acciones en la Bolsa de Bogota.

1. Informacion tomada de «Bancolombia: 140 afios...» (2015).
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8 BANCOLOMBIA

Como todo buen lider, el BIC fue la primera entidad en Colom-
bia y Suramérica que presto el servicio de tarjeta de crédito, al
tiempo que en 1971 fue la primero en abrir cuatro oficinas espe-
cializadas en comercio internacional.

El salto al exterior lo dio el Banco de Colombia en 1973 con
la oficina en Panama. En 1995 lleg6 a la Bolsa de Nueva York.
Diez afios después se fusiond con Conavi y Corfinsura y empezo
a crecer en el exterior. Compré el Banco Agricola de El Salvador
en 2007, luego adquirié el HSBC en Panama, y en 2013 el 40 %
del BAM en Guatemala.

Tiene filiales y unidades de negocio en Centro y Suramérica, dis-
tribuidos asi: en Colombia tiene el 72 % de la cartera total, en Pana-
ma, el 13 %, en El Salvador y Guatemala el 5 %, respectivamente.

El Grupo Bancolombia a 2018 contaba con mas de 14 millones
de clientes y consolidé mas de 11 millones en Colombia, que re-
presentan el 20 % del mercado bancario colombiano, siendo asi el
banco mas grande de Colombia por cantidad de clientes.

Su centro de operaciones se encuentra en la ciudad de Medellin,
sin embargo tiene presencia en el 98 % municipios del pais a través
de mas de 11 000 corresponsales bancarios. En 2018 cerro el afo
alcanzando un patrimonio histérico de 24 billones de pesos.

La Union Nacional de Empleados Bancarios (UNEB)?

La UNEB es el sindicato de industria de los trabajadores del
sector financiero de mas representatividad, creado en 1958 y forta-
lecido en 1991 con la fusion de organizaciones de base como Sin-
trapopular y Sintrabanca, y que al que a través de los afios se
han venido fusionando varios sindicatos de base de los bancos

2. Informacion tomada de la pagina web de la Unidon Nacional de Empleados
Bancarios [UNEB].



BANCOLOMBIA 9

Santander, Citibank, Mercantil, Andino, BIC, Ganadero, Bogota
y Anglocolombiano. De acuerdo con los estatutos, ademaés de los
trabajadores bancarios, pueden afiliarse los de las corporaciones
de ahorro y vivienda, las compaiiias de financiamiento comercial,
las cajas de ahorros y las corporaciones financieras, entre otros.

Desde su creacion en 1958 la UNEB ha sido protagonista de
primer orden en las luchas de los trabajadores bancarios como
las huelgas de 1959, 1960 y 1961, cuando el sistema bancario co-
lombiano se veia paralizado y la economia general del pais se
afectaba por la intransigencia de los banqueros y la capacidad mo-
vilizacion de los trabajadores. Ante esta fortaleza que mostraron
los sindicatos de industria, el Gobierno y los patronos decidieron
debilitar esta clase de sindicalismo; es entonces que el primero
dicta normas para la creacion de sindicatos de base o empresa,
situacion que genero la aparicion de muchos sindicatos de base
que atomizaron a los sindicatos de industria. Estos mismos sin-
dicatos de base —que cumplieron un gran papel a pesar de la
dispersion— vinieron a darse cuenta, casi tres décadas después,
que solo la unidad podria garantizar la supervivencia y fortaleci-
miento del movimiento sindical. Es por esto que organizaciones
como Sintrabanca y Sintrapopular decidieron en 1991 recuperar
la estructura de la UNEB, fusionandose a ella y de esta forma
trabajar por la construccion del sindicato Uinico de industria del
sector financiero.

Asi, la UNEB de hoy retne afiliados de los bancos Popular,
Bancolombia, BBVA, ITAU, GNB Sudameris, Bogota, AV Villas,
Bancompartir, Scotiabank, Seguros Aurora, Pensiones y Cesan-
tias Proteccion.
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Bancolombia: el éxito de unas relaciones laborales basadas
en el didlogo

Las relaciones laborales en el Banco de Colombia se desarro-
llan en el marco de un ambiente democratico, y la negociacion
colectiva y sus resultados son probablemente los mejores del sec-
tor financiero. Pero no siempre fue asi: hubo un momento donde
predominé la confrontacion y la polarizacion, y las partes de la
relacion laboral se miraban como enemigos.

Para conocer como eran las relaciones laborales en sus inicios,
como lo son hoy, y como fue el proceso de transformacion se
hicieron sendas entrevistas al vicepresidente corporativo del Ban-
co de Colombia, Enrique Gonzalez Bacci, y al presidente de la
UNEB, Juan Carlos Véasquez Jaramillo. Estas entrevistas fueron
publicadas y difundidas por la Agencia de Informacion Laboral
de la Escuela Nacional Sindical (ENS).

Entrevista a Enrique Gonzalez Bacci, vicepresidente
corporativo Banco de Colombia

Bancolombia, empresa multilatina con presencia en varios pai-
ses de la region, y una de las mas grandes en nuestro pais, desde
hace anos viene marcando una pauta en el siempre dificil y con-
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flictivo campo de las relaciones laborales. Con una visiéon mas
moderna en el manejo de éstas, optd por un modelo de dialogo
social digno de resaltar, o por lo menos conocer.

Hoy, la convencion colectiva de Bancolombia es, sin duda, una
de las que mejores beneficios e incrementos ofrece en el sector fi-
nanciero del pais, negociada con sindicatos que, como la UNEB y
Sintrabancol, se han distinguido por su combatividad para defen-
der, cuando les ha tocado, los intereses de los trabajadores. Hoy
lleva mas de un cuarto de siglo sin un conflicto serio que haya
implicado paralisis de operaciones.

El didlogo social es un mecanismo vital en el sistema democra-
tico, y deberia ser fundamental en las relaciones obrero-patronales.
Pero es una «flor» rara en Colombia, pais donde el didlogo social
en las empresas es dificultoso y marginal, y la mayoria de las veces
termina mal. Es en ese contexto en el que Bancolombia se muestra
como un referente para otras empresas —no solo del sector ban-
cario— que quieran replicar su modelo de didlogo, que ha dado
buenos resultados para ambas partes, segtn lo considera el vicepre-
sidente corporativo de esta multilatina, Enrique Gonzélez, a quien
la Agencia de Informacién Laboral buscd para hablar sobre este
importante asunto. (En proxima entrega publicaremos las conside-
raciones del sindicalismo de Bancolombia sobre el mismo).

Enrique Gonzalez es abogado de formacion, empleado de la
entrafia de Bancolombia, como quiera que labora alli desde 1995,
afio en que se iniciaba un proceso de transformacion de las rela-
ciones laborales en esta empresa, liderada por Jairo Burgos. Fl se
vinculo desde el principio al equipo que debia llevar a cabo esa ta-
rea, la misma que después de 24 afos muestra resultados loables.

Agencia de Informacion Laboral [AIL]— ;Como eran las re-
laciones obrero-patronales cuando usted llego a Bancolombia?

Enrique Gonzalez [EG]— Eramos una empresa con alta con-
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flictividad laboral, lo que impactaba de manera importante a toda
la organizacion. Con el sindicato teniamos una relacion sustenta-
da en la confrontacion, mas en posiciones que en intereses. Dos
bandos tirando cada uno para su lado. Y entre mas tensas fueran
esas relaciones, probablemente mas apreciadas eran por ambos
sectores. Como empresa, habia que darle duro al sindicato. Para
decirlo de manera jocosa: «a papaya dada, papaya partida». Y
concederle lo minimo, lo convencional. Eso generaba muchas ten-
siones y desconfianzas, y poco respeto entre las partes, lo que se
volvia critico durante el tiempo de la negociacion colectiva. Hasta
que se llegd a un punto en que la empresa se pregunto: ;hasta
donde queremos seguir con este modelo? O sera mejor hacer un
alto en el camino.

AIL— Y entonces ;qué paso?, jcomo arrancaron el nuevo
camino?

EG— Nos propusimos construir un proceso de didlogo que fue-
ra mitigando todos esos temas que llegaban a la mesa a generar
tensiones y sin salidas. Partimos de dos premisas fundamentales.
La primera: el respeto entre las partes, que en ningin momento
se ha menoscabado en los 24 afos que lleva el proceso. Hemos
tenido tensiones, si, pero no nos hemos irrespetado, asi las cosas
se suban mucho de tono. Y lo segundo, fue la construccion de
confianza. Desconflictualizar las relaciones, si vale esa palabra.

AIL— ;Y cuando se vieron los primeros resultados?

EG— El proceso empez6 a tomar cierta madurez hacia 1998,
cuando empezamos a hacer pruebas piloto con el sindicato. Di-
jimos que ibamos a probar, pero si eso no funcionaba lo devol-
viamos. Pero habia que probar. Le dijimos al sindicato: miremos
qué nos interesa como banco, y a ustedes qué les interesa como
sindicato, y nos sentamos a conversar, a demostrar que hay
voluntad. Decidimos sacar un comunicado conjunto sobre un
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tema que acordaramos. Pero el sindicato puso sobre la mesa jus-
tamente el tema que mas roces y conflictividad le generaba con
el banco: la propaganda sindical en las oficinas. Les dijimos que
asi no ibamos a llegar a ningin acuerdo, porque era un tema de
honor, casi, ni el banco ni el sindicato iban a ceder en sus posi-
ciones sobre ese tema. Lo mejor era un acuerdo sobre algo mas
profundo, que evitara que se tuviera que llegar al tema de la pro-
paganda sindical. Porque si el acuerdo funcionaba, probablemente
los afiches y las pintadas de las oficinas no se verian, porque desa-
parecian las causas. La carta que nos jugamos en ese proposito de
construir confianza fue suministrarle informaciéon de la empresa
al sindicato. Algunas personas me dijeron: pero como hacen eso,
soltarle al sindicato informacion que se debia guardar el banco.
Yo les contestaba que, justamente, esa informacion es la que nos
permite a las dos partes entender el problema en el que estamos y
construir confianza. Si hay confianza le puedo dar informacion,
porque parto de la premisa de que el sindicato va a hacer buen
uso de ella.

AIL— ;Y era informacion importante, delicada?

EG— No creo. Era basicamente informacion estadistica, nada
extraordinario. Cualquiera podia bajarla de Internet, si en esa
época Internet hubiera tenido el desarrollo que hoy tiene. Una in-
formacion que, por desconfianza, ni el sindicato ni la empresa
compartia.

AIL— En esos mismos arios que menciona se dio la fusion de
Bancolombia con el BIC. Que debio tener sus implicaciones en la
relacion con el sindicato, y con el proceso de didlogo social que
se iniciaba.

EG— Si. Esa fusion se dio en 1997. Y fue todo un reto, por-
que en el pais no se habia dado una experiencia de fusion de dos
empresas de tales dimensiones: grandes. Se daban fusiones de
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pequetias empresas. Por eso en la ley laboral no encontrabamos
todas las respuestas a la situaciébn que se presentaba: el reto de
integrar dos convenciones colectivas de trabajo, complejas ambas,
porque tenian su tiempo, y en ambas entidades la sindicalizacion
era muy alta. Fue por eso un momento clave en el proceso de dié-
logo que estdbamos iniciando. Esa fusion fue una operacion que
generd una nueva marca que el banco quiso mantener confiden-
cial, darla a conocer solo cuando ya estuviera lista. Habia incluso
altos directivos del banco que no lo sabian. Decidimos hacer una
prueba de confianza y se lo mostramos al sindicato antes de hacer-
la publica, para explicarle como era el asunto de la nueva imagen y
las implicaciones que tenia. Y ellos respetaron la confidencialidad.
Son pequetios detalles que sirven para construir confianza.

AIL— ;Como lograron conciliar las dos convenciones?, y jeso
ayudo a impulsar el proceso de dialogo social en Bancolombia?

EG— Habia aterrizar las dos convenciones de forma que con-
fluyeran para 1999, afio en que ambas se vencian. Nos dimos
entonces el plazo de dos afios para construir una convencion co-
lectiva para todos los trabajadores, incluidos los del BIC. El pri-
mer punto que planted el sindicato fue negociar la convencion
mas favorable. ;Favorable para quién?, le preguntamos. Porque
favorable para el banco es una cosa, y para el sindicato significa
otra. Les propusimos que construyéramos colectivamente la nue-
va convencion, unificar las dos convenciones. Y ese fue un ejerci-
cio extraordinario, y una muestra de desarrollo en las relaciones
laborales. La creatividad y la apertura de ambas partes fue muy
importante para lograr ese acuerdo y normalizar la situacion. Ha-
bia mucho temor entre los empleados por los efectos que podria
tener esa fusion.

AIL— ;En ese momento la empresa, de alguna manera, esti-
mulo la afiliacion al sindicato? Esto bajo el entendido de que, en
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un proceso de dialogo social, entre mas fuerte y mas afiliados
tenga la contraparte, mejor. jEl banco lo entendio asi?

EG— No. Mas alla de estimular o no la sindicalizacion, el
banco ha sido y es respetuoso del derecho de asociacion sindical.
Entendemos que es un derecho legitimo y lo deben ejercer de ma-
nera autébnoma los trabajadores. Reconocemos la legitimidad del
sindicato y su actividad, pero no la incentivamos, ni la desincen-
tivamos.

AIL— Coémo son las relaciones hoy, veinte aiios después de
aquel parto?

EG— Ha sido un camino de retos permanentes, porque siem-
pre hay dificultades en el camino. El reto estd en sostener y de-
fender el modelo. Si algo hemos aprendido, es que bajo ninguna
circunstancia se puede dejar de dialogar, no se puede tirar la toalla
en momentos de dificultad. Es ingenuo pensar que las cosas se
resuelven sin didlogo. Ha sido un proceso largo porque cogimos
el camino mas complicado, que nos reta mucho mas: el didlogo y
la concertacion. En la conflictividad es probablemente mas facil
mantenerse, en cambio construir colectivamente tiene grandes re-
tos, pero los resultados lo justifican. El proceso nos dio para crear
un interesante espacio de didlogo que hasta nombre le pusimos:
«Agenda de didlogos laborales». No fue pactada en la convencion
colectiva, fue un acuerdo voluntario entre Sintrabancol, UNEB
y Bancolombia. Es un comité permanente de didlogo y concer-
tacion, en el que discutimos los diferentes temas. Hacemos por
lo menos uno al mes. En un principio ese espacio se comportd
como un comité de reclamos, pero evoluciono y se convirtio en
mucho mas que eso, tanto que el comité de reclamos en Banco-
lombia pasoé a un segundo plano. Todos esos temas los manejamos
en la Agenda. Alli tocamos los reclamos, pero también hablamos
de temas estratégicos, miramos donde estan los grandes retos y
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como trabajarlos. Asi, el sindicato entiende cuales son las dificul-
tades de la empresa, y ésta entiende cuales son las necesidades de
los trabajadores. Lo demas va fluyendo. Es una relacion que ha
ido madurando. En la reunioén de Agenda del mes pasado estuvo
el presidente del banco, Juan Carlos Mora, como un participante
mas en la mesa. Esa mesa nos permite ser mas proactivos en la
relacion con los sindicatos, ir identificando causas de fondo sobre
las cuales hay que trabajar. Porque la hemos visto también como
una posibilidad de aprendizaje. A veces salen cosas mas avanza-
das de lo que se pensaba. Hay momentos en que no nos ponemos
de acuerdo, y para esos casos estan los jueces y las autoridades
del trabajo que lo resuelven.

AIL— ;Tuvieron apoyo externo para implementar el modelo?

EG— Si. Nos acompaii6 en un comienzo Alberto Merlano. Con
¢l iniciamos un programa de resolucion de conflictos, y marco una
linea, tanto para la empresa como para el sindicato. Alguien nos
preguntd: [y ustedes le van a empoderar al sindicato ensefidndole
cémo manejar los conflictos? Al contrario, le dijimos: les ensena-
mos para ver como manejamos mejor los conflictos. Posteriormente,
con la Universidad de los Andes hicimos un programa de 90 horas
de didlogo social y concertacion, en conjunto empresa y sindicatos.

AIL— En términos de costos, jes mds costoso este modelo de
didlogo y concertacion, que el modelo de confrontacion?

EG— No sé si es mas costoso. No estoy seguro. A veces la
conflictividad cuesta mas. Lo que pasa es que no lo hemos cuan-
tificado. Y eso se debe hacer en Colombia, es una deuda. Porque
[cuanto le cuesta a una organizacion un mal clima laboral medido
en productividad, servicios, y otras cosas? Habria que cuantificar
lo que un modelo de didlogo social significa en ganancias para los
clientes del banco, en buen clima laboral, en mitigacion del riesgo
de huelga. Eso tiene una serie de costos ocultos que son enormes,
y no se han cuantificado.
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AIL— Menciono la palabra huelga. Dentro del modelo de did-
logo social y concertacion, jqué espacio tiene la huelga como
parte del derecho de asociacion sindical?

EG— Buena pregunta. La huelga es un derecho, y no preten-
demos que el sindicato renuncie a ese derecho. Asi como el banco
no renuncia a su derecho a la libre empresa. Pero como todos los
derechos, tiene sus limites y debe ejercerse con responsabilidad.
Una anécdota: en el 2001, en el desarrollo de una negociacion larga
y complicada que tuvimos, el sindicato convocé a huelga. Fue un
punto de inflexiéon muy dificil para el proceso de concertacion que
veniamos desarrollando. Y muy complicado para mi, como uno de
los responsables de ese proceso. Me decian: para qué dialogo, si
estos tipos te colocaron una carpa y estan dispuestos a irse a la
huelga. Recibi mucho garrote por eso. Finalmente, la huelga no se
realizo, y s€ que el sindicato tuvo criticas muy duras. ;Era necesa-
ria esa declaracion de convocatoria a huelga? ;Las heridas que se
abrieron eran necesarias? Claro que hay que entender también el
contexto del afio 2001, cuando hubo otros actores externos que se
involucraron en el proceso. De eso hubo aprendizajes en cuanto a
la responsabilidad con la que se debe manejar una declaracion de
huelga. Ese derecho se puede matar por un uso abusivo del mismo.
Una huelga trae implicaciones graves para la empresa y su futuro.
Un sindicato tiene derecho al uso de la huelga, pero también la obli-
gacion ética de ser muy responsable. La huelga no es un juego.

Le apostamos a un modelo de relaciones laborales partiendo de
la sostenibilidad de la empresa, respetando el principio de la libre
empresa y el derecho de asociacion sindical.

AIL— ;Como definiria usted el modelo de dialogo y concer-
tacion que tras 20 anios de proceso se ha instaurado en Banco-
lombia?

EG— Le apostamos a un modelo de relaciones laborales par-
tiendo de la sostenibilidad de la empresa, respetando el principio
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de la libre empresa y el derecho de asociacion sindical. Lo defi-
no como un modelo permanente de didlogo social, con vision de
largo plazo, al que solo se logra llegar si se construyen relaciones
de respeto y de confianza. Necesita que ambas partes estén com-
prometidas. A mi me preguntan como hacemos para resolver tan
facil y rapido el conflicto. Y yo respondo: no sefior, ni facil ni rapi-
do. El proceso mas lento es el de nosotros, porque acé la relacion
con los sindicatos no se fundamenta ni se hace solo para firmar
una convencion colectiva. Y es muy largo finalmente, porque al
dia siguiente de terminar de negociar una convencion colectiva
ya estoy empezando a negociar la otra. De modo que, cuando lle-
guemos al momento de la negociacion, todo esta ya tan depurado
de detalles menores que vamos es a lo esencial, y ahi si salimos
rapido... Lo otro que resalto es que el conflicto es necesario en
cualquier empresa u organizacion.

AIL —;Como asi?

EG— Bien majeado, el conflicto es un instrumento de desarro-
llo y evolucion. Y bien manejado es hacerlo dentro de un marco
de respeto y de entender al otro, de saber ponerse en sus zapatos.
La relacion no debe darse a pesar del conflicto, sino a partir del
conflicto. Ahora, un conflicto no se puede personalizar. Yo, per-
sonalmente, he tenido muchas tensiones, pero eso no significa que
la relacion entre las personas pierda el respeto.

AIL— Lo de la propaganda sindical en las oficinas, que men-
ciono como fuente de roces y conflictos antes, ;hoy como estad ese
tema en el banco? ;Sigue generando conflicto?

EG— Ese tema ya no es prioritario en la Agenda. De vez en
cuando hay momentos de tension, un despido o algo que moleste
al sindicato, hacen la propaganda. Pero ya no es preocupacion,
precisamente porque ha habido una evolucién de parte y parte.
Al principio ese tema nos dividia. Dimos un importante paso, y
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fue poner carteleras en todos los pisos, para que pongan ahi la
propaganda sindical y las han venido utilizando. Claro que el sin-
dicato también tiene que ser cuidadoso con lo que publica, porque
hay a veces informacion o detalles que no les gusta a los mismos
empleados. Es mas, creo que los afiches y las carteleras son el
recurso menos efectivo desde el punto de vista comunicacional.
Hoy estan las redes sociales y otros mecanismos para informar,
en vez de estar empapelando oficinas y pintando paredes. Una
vez empapelaron una oficina que estaba recién remodelada, y los
mismos empleados mandaron una carta quejandose. Creo que los
trabajadores de las nuevas generaciones no le apuestan a eso.

AIL— Otro tema algido. por las implicaciones para entidades
donde la tecnologia de punta es vital, como los bancos, son los
cambios que generan los nuevos desarrollos tecnologicos: en la
organizacion del trabajo, en despidos de personal, necesidades
de capacitacion, etc. ;Como el banco y los sindicatos estan tra-
mitando ese tema?

EG— Todos los afios los sindicatos y la empresa hacemos un
encuentro académico de dos dias, en octubre, y llevamos alli temas
de interés comun. El tema del Gltimo encuentro fue precisamen-
te ese: los retos del mundo del trabajo. Escuchamos conferencias
de expertos en el tema, porque el cambio es una realidad. Es un
craso error no marchar al mismo ritmo de la tecnologia. A través
de un celular, que ya es mucho méas que un teléfono, se hace todo,
las operaciones bancarias. Si el banco no evoluciona hacia esos
cambios tecnoldgicos sale del mercado y del negocio porque el
nuevo consumidor exige ese cambio, y si no lo hace no habra
entonces empresa, ni convencion, ni sindicato, nada. ;Qué hacer
entonces frente a la transicion que imponen las nuevas tecnolo-
gias? Al interior de Bancolombia estamos trabajando un mode-
lo que nos permita ir reconvirtiendo los nuevos conocimientos y
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competencias que los empleados deben tener para desempenarse
en el nuevo contexto, ya sea dentro del banco o afuera, porque la
tecnologia implica también salida de algiin personal.

AIL— ;Este modelo de didlogo social cuenta con pleno respal-
do de la Junta Directiva de Bancolombia? ;Tiene enemigos esa
vision empresarial?

EG— Toda la alta gerencia —y estamos hablando de la Junta
Directiva del Banco, del presidente y todos los vicepresidentes—
apoya el proceso al que se le ha apostado. Los ultimos procesos
convencionales son la evidencia de su utilidad. Por ejemplo, en la
ultima convencion colectiva se aprobd una mejora en el crédito de
vivienda para los empleados. Eso tuvo reparos del area del banco
que maneja el tema, por los sobrecostos que implicaba. Pero la
Junta Directiva lo apoyd, vio con buenos ojos que el banco avan-
zara en mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

AIL— Y desde las otras empresas, desde la competencia,
Jcomo se ve este modelo de didalogo social? ;Qué le recomiendan
al respecto?

EG— Por lo general, las otras empresas reconocen nuestro mo-
delo de relaciones laborales como algo que funciona. Ojald mas
gente creyera en este modelo, de lado y lado, de empresas y tra-
bajadores. Probablemente al mundo sindical le ha faltado abrirse
un poco mas, desprevenirse, y eso lo digo con todo respeto. Ha
habido muchas resistencias injustificadas al modelo, hay quienes
se resisten, por el prurito de que entrar en didlogo y concertacion
es entregarse a la empresa. Desgraciadamente a esta sociedad
todavia le falta evolucionar en su proceso de madurez hacia la
paz. Para uno, como ciudadano, es una frustracion ver el pais tan
polarizado, una polarizacion absurda con la que todos perdemos.

AIL— Finalmente, doctor Gonzalez, ;qué le falta al proceso?,
Jqué cree que no anda bien?
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EG— Probablemente nos ha faltado divulgar mas todo lo posi-
tivo que tiene el modelo de didlogo y concertacion. Si uno pudie-
ra cuantificar la paz laboral, podria demostrar que los logros de
la convencion colectiva de este banco en términos de beneficios
no los tiene otro banco en Colombia. Ninguno tiene lo que aqui
hemos conseguido a punta de didlogo y concertacion. Tengo la
absoluta certeza de que los trabajadores consiguen mas por esta
via, que con un modelo de confrontacion. Pero no hemos sido
lo suficientemente asertivos para comunicar eso y demostrarle al
pais que es posible.

Entrevista a Juan Carlos Vasquez, presidente UNEB

Nacido en San Andrés, pero de padres paisas, Juan Carlos Vas-
quez Jaramillo, destacado dirigente de la UNEB, es tal vez la per-
sona mas cercana y comprometida con el modelo de didlogo social
que se ha dado con éxito en Bancolombia, desde cuando éste era
BIC, antes de su fusion con el antiguo Banco de Colombia.

Con Juan Carlos conversamos extensamente sobre como se ha
desarrollado ese modelo de didlogo social desde la optica sindical,
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para complementar la entrevista que la semana pasada la Agen-
cia de Informacion le hizo a Enrique Gonzélez, vicepresidente de
Gestion de lo Humano de Bancolombia, quien dio su vision desde
el punto de vista de la empresa.

Vasquez Jaramillo empezé su vida sindical como mensajero
del BIC, en San Andrés, como miembro de Adebic, el sindicato
de ese banco, del que fue su presidente en la seccional de la isla.
Después llego6 a ser presidente nacional, y en tal condicion le tocod
ser iniciador del proceso de didlogo social en Bancolombia.

Como se sabe, a raiz de la fusion empresarial del BIC con Ban-
co de Colombia, en 1997, Adebic se fusiono con la UNEB, sindi-
cato de industria, ya que en aquella época por norma no podian
coexistir dos sindicatos de empresa. Y Sintrabancol, sindicato de
empresa del antiguo Banco de Colombia, lo siguio siendo hasta hoy.

Fue una fusion atipica, porque fue el pez chico tragandose al
grande. El BIC, de propiedad del GEA, fue el que compro el Ban-
co de Colombia, que en comparacion era mucho mas grande en
activos, patrimonio, nimero de empleados. Fue una decision es-
tratégica de los antioquefios para competir en el mercado finan-
ciero, que se empezaba a globalizar con la apertura de los afios
noventa y la incursion de bancos internacionales.

AIL— ;Cuando ubica usted el inicio del proceso de didlogo
social en Bancolombia?

JCV— Fue hacia mediados de los afios ochenta, cuando toda-
via era Banco Industrial Colombiano (BIC), unos diez afios antes
de la fusion con el Banco de Colombia. En esos afios la coyuntura
era muy brava. Al interior de la empresa la lucha era por defender
el derecho de asociacion sindical, porque el BIC queria acabar
con el sindicato. Y hacia afuera era la lucha por la vida, estaban
matando a los sindicalistas. Todos los dias asesinaban a un diri-
gente sindical, practicamente viviamos lo que hoy el pais vive con



BANCOLOMBIA 23
.|

el asesinato de lideres sociales. Al presidente del sindicato le toco
salir de Medellin porque fueron a la oficina a hacerle un atentado.

AIL—;Cudles eran las ideas y proyectos politicos que movia el
sindicalismo del que hacia parte Adebic?

JCV— Era sindicalismo de izquierda, radical, luchdbamos por
un cambio social del pais. Haciamos parte del Comité de Unidad
del Sindicalismo Independiente, el CUSI. Defendiamos esos pos-
tulados. Aunque también, desde esa época plateamos una salida
negociada al conflicto armado. Teniamos grandes debates en las
asambleas entre las diferentes corrientes politicas de la izquierda.
Pero eran diferencias de método, porque el objetivo era comuin a
todos: cambiar el modelo de sociedad.

AIL—;Y eso como incidia en la forma como Adebic se relacio-
naba con la empresa?

JCV— Totalmente. No solo habia una confrontacion ideologica
sino también una disputa por la base de los trabajadores. En las
120 sucursales del banco, Adebic tenia el 90 % de los trabajadores
afiliados, de un total de 3 800. En medio de la negociacion de un
pliego el sindicato ordenaba paros de un dia o dos, y de las 120
oficinas paraban 100, lo que media el respaldo que tenia entre los
trabajadores. El banco también entré en disputa ideologica por
ese respaldo, y decidié acabar con el sindicato en el afio 1984.
Se incrementaron las sanciones y los disciplinarios, por cualquier
falla sancionaban a los directivos. Cada uno de nosotros llegd a
acumular mas de mil dias de sancion. Entonces decidimos que, si
nos iban a acabar, seria peleando. Vimos que una de las debilida-
des del banco era su imagen, que cuidaba mucho. Nos tomamos
la vicepresidencia de relaciones humanas en la sede del centro de
Medellin, con el fin de dafiar la imagen del banco. La intencién
era tomarnos la presidencia, pero no fue posible. Nos desalojo la
policia y nos tuvieron una semana dando vueltas por los cuerpos



24 BANCOLOMBIA

de seguridad. Pensamos que después de eso la empresa nos iba a
despedir, pero no fue asi. Ahi fue cuando decidié cambiar el chip.
Llam¢ al sindicato y le dijo que iba a hacer borrén y cuenta nueva,
a tratar de construir un nuevo marco de relaciones, porque como
iban no podian seguir. Despidio al gerente de relaciones laborales
y al jefe de personal nacional, y trajo gente nueva para empezar
el proceso. Aceptamos la apuesta y les dijimos que, si eliminaban
todos los dias de sancion a los directivos sindicales, seria un buen
comienzo. Y asi lo hicieron. Leonardo Uribe Correa y Eduardo
Uribe, que venian de Enka de Colombia, fueron los que iniciaron
el proceso por la empresa.

AIL— ;Como impacto la fusion que se dio entre los bancos de
Colombia y BIC a los sindicatos, y como eso afecto el proceso de
didlogo social en Bancolombia?

JCV— Fue un momento dificil para el banco y los sindicatos.
Hubo un receso, porque todo quedé muy enredado, no marcho al
ritmo que venia. Sintrabancol no creia en el modelo de didlogo
social, no habia desarrollado ningun proceso de transformacion
de las relaciones laborales. El banco lo llamaba y no asistia a las
reuniones. Porque venia de una relaciéon de mucha desconfianza
con ¢l Banco de Colombia. Y en ¢l caso de Adebic, nos fusiona-
mos con UNEB, un sindicato grande de industria con una cultura
sindical diferente. Por eso hubo choques y muchos debates inter-
nos. Llegamos con nuestros postulados, experiencias y acumu-
lado historico, le mostramos a la UNEB los buenos resultados
del dialogo con el BIC, y los convencimos de que era un modelo
que servia. Y empezamos a ganar posiciones dentro del sindicato.
Hoy todavia tenemos contradicciones, pero cada dia el tiempo nos
da la razon.

AIL—;Qué aspectos cambiaron en el nuevo relacionamiento
con la empresa bajo el modelo de dialogo social?
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JCV— Lo primero fue la garantia de respeto y el reconoci-
miento de la organizacion sindical por parte de la empresa. Eso
fue fundamental. Porque si no hay respeto ni reconocimiento, lo
que queda es la confrontacion.

AIL— La empresa, a su vez, también reivindica lo del respeto
como el punto mads importante de arranque, porque de parte del
sindicato tampoco era respetada. ;Como era el asunto?

JCV— El asunto era que en esa permanente confrontacion que
teniamos los gritos y los insultos eran lo de menos. Muchas veces
llegamos a los empujones y a los pufios con los gerentes. A uno
una vez se le parti6 la cabeza de un golpe. Era una guerra. Cuando
yo llegu¢ al sindicato me indicaron que el gerente de tal sucursal
es su enemigo. Asi formabamos a la gente nueva que llegaba al
sindicato: aqui todos los jefes no son contradictores sino enemi-
gos, y al enemigo hay que tratarlo como tal. Y eso mismo pensaba
y hacia la empresa, nos trataba como enemigos.

AIL— ;Como y cudndo todo eso empezo a cambiar?

JCV— Cuando llegaron los nuevos empleados del area de re-
laciones laborales con directrices distintas, en el sentido de que
habia que reconocer el sindicato y respetarlo. Esa decision se
tomo6 desde la Presidencia, y como es una empresa vertical, todo
el mundo tenia que acatarla. Entre los sindicatos fue incluso mas
dificil porque, como dije, habia posiciones encontradas frente al
dialogo social y las discusiones fueron fuertes y largas.

AIL— ;A qué principios o postulados debieron renunciar como
sindicato para iniciar ese proceso de didlogo? ;La empresa les
pidio que renunciaran a algo?

JCV— Quiero dejar muy claro, y subrayado, que para nosotros
el didlogo social no significa ni implica renunciar a ninguno de los
instrumentos de la lucha sindical. No renunciamos a la protesta,
ni a la movilizacion, ni a la denuncia, ni a la huelga. Y eso el ban-
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co lo tiene claro. Nada més la semana pasada hicimos una jornada
de protesta y movilizacioén en los edificios de la sede central en
Medellin. Porque a pesar de que exista el didlogo, siempre hay
diferencias y lios. Nosotros dialogamos, pero también nos movi-
lizamos y si nos toca acudiremos a la herramienta legitima de la
huelga. Por fortuna en casi treinta afios no hemos tenido huelga.
En el 2001 la votamos, pero no se hizo efectiva.

AIL— jPor qué se dio esa declaracion de huelga, si ya para
ese momento el proceso de didlogo llevaba unos quince anos?

JCV— Muchos factores incidieron, inclusive de orden externo.
Y hubo errores de parte y parte, tanto de la empresa como del
sindicato, que no es del caso ventilar aca, errores de los cuales
aprendimos mucho ambas partes.

AIL— Es incuestionable que la convencion colectiva de Ban-
colombia es la mejor en el sector financiero, y sobre todo la mas
tranquila. Se negocia sin grandes tensiones. ;Como se logra eso
en un marco del didlogo social?

JCV— Es cierto, los procesos de negociacion de la convencion
colectiva ya son mas tranquilos, no se vive con esa tension de antes.
Tenemos espacios de didlogo que no son convencionados, sino que
han surgido por acuerdo entre las partes, como la agenda laboral
que hacemos cada mes. Alli desarrollamos constantemente todos
los temas, de modo que cuando llegamos a la negociacion del pliego
ya el proceso esta muy avanzado y permite agilidad de parte y parte.

AIL— ;Qué temas innovadores en el mundo moderno del tra-
bajo han logrado plasmar en la convencion colectiva, como pro-
ducto del dialogo social?

JCV— Varios. La disminucion de la jornada laboral es una de
ellas, que por acuerdo paso6 de 48 a 43 horas a la semana. También
el modelo de teletrabajo. Hemos participado en la reglamentacion
de los que trabajan en sus casas y fuera del banco. Es un tema que
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ha venido en auge. El tema de género, que habia que tratar, porque
la proporcion en el banco es hoy 30 % hombres y 70 % mujeres.
Metimos el tema de la inclusion. Hace algunos afios, en los ban-
cos no se encontraba un empleado afro. Hoy hay muchos, como
hay tatuados, cuando antes eso no se permitia. Ya también es nor-
mal la presencia de gays y lesbianas. Otro tema en el que hemos
avanzado es en la informacion. Como directivo de la UNEB he
sido negociador en muchos bancos, que por lo general no le suel-
tan informacion al sindicato. Bancolombia si es abierto en eso, lo
que ha generado confianza, que es indispensable en los procesos
de didlogo social.

AIL— En cuanto a los temas de orden politico, como el de la
paz, por ejemplo, en el que la UNEB ha estado muy comprometi-
da. ;De eso también hablan con la empresa?

JCV— La paz es un tema que la UNEB ha tomado como bande-
ra politica, unanimemente defendemos el proceso de paz y la im-
plementacion de los acuerdos. Porque eso, aparte de ser bueno para
el pais, redunda en crecimiento de la empresa. Bancolombia tiene
oficinas en mas de 900 municipios de Colombia, muchos afectados
por el conflicto armado. La consolidacion de la paz le permite al
banco seguir creciendo, generando fuentes de empleo. Una anéc-
dota: cuando Carlos Gaviria era candidato a la presidencia por el
Polo Democratico, logramos que le permitieran asistir a un comité
de presidencia, ante el presidente y todos los vicepresidentes del
banco, y todos lo escucharon. Eso cualquier empresa no lo hace.

JCV— ;Qué temas le preocupan hoy al sindicato en su relacio-
namiento con el banco?, jo son temas de dificil abordaje?

JCV— Hay dos temas gruesos en los que tenemos una discu-
sion de fondo. Uno es la tercerizacion, los corresponsales ban-
carios, que ya hay mas de mil, con tendencia a crecer. El banco
sostiene que eso no es tercerizacion sino expansion de los servi-
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cios. Pero para nosotros esos corresponsales son empleados que
desempafian las mismas funciones de un cajero en una sucursal.
Hasta los uniforman y les ponen logo del banco; y ganan el sala-
rio minimo y algunos menos, con largas jornadas de trabajo y no
se les aplica ningtin punto de la convencidn colectiva. O sea que
hay deslaboralizacion y explotacion. Lo otro es que con la proli-
feracion de los corresponsales bancarios la gente acude menos a
las oficinas y entonces viene el recorte de personal. Cada dia hay
menos trabajadores formales y menos sucursales, lo que termina
por afectar la membrecia del sindicato. El otro tema es el de la di-
gitalizacion y robotizacion, un fendémeno mundial y tiene que ver
con la estabilidad laboral. Sobre este tema el banco es mas abierto
a conversar, en el sentido de querer mejorar las competencias de
los empleados para esta nueva era. Este tema, al menos por ahora,
no nos ha afectado tanto como el de los corresponsales bancarios.

AIL— Bancolombia es una multilatina con presencia en varios
paises de Centroamérica. ;Ha habido acuerdo para que el sin-
dicato también afilie trabajadores en esos paises, dado que es la
misma empresa?

JCV— Ese tema lo hemos conversado y tenemos en marcha un
proyecto con la UNI en El Salvador. Escogimos ese pais porque
qued6 muy afectado con la guerra. Al sindicalismo alli lo acabd la
guerra. Pero, més que crear un sindicato en ese pais, lo que que-
remos hacer es un trabajo para todo el movimiento sindical de El
Salvador. El banco, hay que reconocerlo, nos ha permitido hacer
trabajo sindical all4.

AIL —/Perciben que el banco se siente orgulloso del modelo
de dialogo social que ha logrado construir con los sindicatos?

JCV— Total. Pero en ese tema Bancolombia no ha sido me-
diatico. Nosotros somos los que le hemos insistido en que esta
experiencia de didlogo hay que mostrarla, como un granito de
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arena que aportamos a la paz de este pais, y a la despolarizacion.

AIL— Todos los dias ingresan empleados jovenes al banco,
con miradas distintas del tema sindical. ;Como estd articulando
la UNERB la inclusion sindical de estos jovenes?

JCV— Es un tema complejo, porque es paralelo con el relevo
que estamos impulsando en la direccion del sindicato. Estamos
formando los dirigentes que nos van a reemplazar, pero no es facil,
porque es una generacion con expectativas distintas. Por ejemplo,
si se les programa una reunion un domingo, no van. Cuando yo
entré al banco, mi mayor expectativa era un crédito de vivienda,
pero a la generacion de hoy ese crédito no le interesa tanto como
el crédito para estudios, vehiculos o para viajar. Més que el auxi-
lio de anteojos o por nacimiento de hijo les puede interesar mas el
auxilio para teléfono celular. Hay que pensar como involucrarlos
en los pliegos petitorios.

AIL— Nos dijo Enrique Gonzdlez, vicepresidente de gestion
humana de Bancolombia, que la fijacion de la propaganda sin-
dical y la empapelada de las oficinas ya no es un lio como lo era
antes. jEs verdad?

JCV— El lio fue que el banco quiso que hiciéramos un acuerdo
para que la propaganda sindical se pusiera solo en unas carteleras
disefiadas para eso. Es decir, el banco decidia donde pegabamos
la propaganda. Pero nosotros le dijimos que no, que nunca va-
mos a renunciar a los espacios naturales de protesta. Acabamos
de empapelar unas oficinas. Lo que tal vez quiso decir el doctor
Gonzalez es que ya es un problema menor en nuestras relaciones,
lo cual es verdad.

AIL— En un pais donde es marginal la solucion de los pro-
blemas por la via del didlogo y la concertacion, jel modelo en
Bancolombia como ayuda a transformar las relaciones de con-
[ictividad entre el capital y el trabajo, entre empresa y sindicato?
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JCV— Lo maés importante es reconocer el conflicto, porque
en cualquier relacion laboral va a haber conflicto. Lo decisivo
es la forma de tramitarlo. Hasta las dos guerras mundiales, los
conflictos mas grandes que ha tenido la humanidad, terminaron
en una mesa de didlogo. Entonces, para qué esperar que pasen
tantas cosas si el dialogo es la herramienta que permite solucio-
nar muchos conflictos, aunque no todos. Desde que haya respeto,
reconocimiento y confianza entre las partes, las soluciones flui-
ran. Todavia tenemos problemas, y los seguiremos teniendo. An-
teriormente los tramitdbamos a los puiios, empujones, madrazos
y pintas en las oficinas con aerosol. Hoy dialogamos, y cuando ha
habido necesidad hemos acudido a la movilizacion, a la denuncia
y la protesta. Y a la huelga acudiremos en el momento en que nos
toque. Cuando iniciamos este modelo, le dijimos al banco que no
pretendiera que por estar en didlogo ibamos a renunciar a nuestras
herramientas legitimas de protesta. Asi como tampoco esperamos
que el banco renuncie a su rol de patrono y empresario. Eso ha
sido fundamental. No porque existan los problemas vamos a re-
nunciar a un modelo que tan buenos resultados nos ha dado.

AIL— Finalmente, las otras organizaciones del movimiento
sindical jcomo miran a la UNEB y su modelo de didlogo social
en Bancolombia? ;Los animan, los critican?

JCV— Hay de todo. Hay unos que nos dicen que somos muy
rosaditos, socialdemdcratas, que nos entregamos al patron. Pero las
acciones y los resultados son los que muestran el éxito del modelo.

Ensefianzas y aprendizajes

* El punto de partida del proceso de transformacion de las re-
laciones laborales en Bancolombia fue la recuperacion de la
confianza por medio del respeto de las partes y la transparencia
en las relaciones.
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» La transparencia se empez6 a construir cuando la empresa
toma la decision de suministrar informacion necesaria para el
sindicato en el proceso de negociacion, y éste, a su vez, se com-
promete a manejarla de manera confidencial.

* Ambas partes, sindicato y empresa, recurrieron al apoyo ex-
terno, en especial para capacitacion en técnicas de negociacion
y comunicacion asertiva, lo que se ha mantenido en el tiempo
para ir actualizando y mejorando los métodos de trabajo.

* Por otra parte, la negociacion ha incluido contenidos innova-
dores, como los temas de equidad de género, salud laboral,
reduccion de jornada laboral (de 48 a 43 horas semanales), am-
pliacion del concepto de familia, campo de aplicacion extendi-
do a otras empresas del grupo, etc.

* Adicionalmente, existen espacios permanentes de didlogo so-
cial, incluidas reuniones de alto nivel para abordar temas estra-
tégicos en las relaciones laborales.

+ El didlogo social esta orientado a lograr un trato basado en la
confianza y el respeto mutuo, mediante una comunicacion efi-
caz, rapida y fluida entre los interlocutores laborales.

* Se reconocen elementos cooperativos y/o intereses comparti-
dos como la sostenibilidad de la empresa, el respeto a la liber-
tad sindical y la autonomia de las partes.

+ El didlogo social no implica la renuncia al derecho de huelga
y a la movilizacion, sino todo lo contrario, sin capacidad de
huelga se debilita la capacidad negociadora de los sindicatos.
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Caracteristicas

En los articulos 1 y 113 de la Constitucion de 1991 se define a
nuestro pais como un Estado social de derecho con dos caracteris-
ticas: la descentralizacion y la democracia participativa. Por otra
parte, las diferentes ramas del poder publico tienen autonomia
para la administracion de las instituciones que a cada una de estas
ramas le compete, pero colaboran armonicamente para la realiza-
cion de los fines esenciales del Estado.

Ademas en su primer articulo esta constitucion organiza al pais
en forma de Republica unitaria, descentralizada, con autonomia
de sus entidades territoriales, democratica, participativa y plura-
lista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y
la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia
del interés general.

El articulo 113 de la Carta Politica dice que las ramas del poder
publico son la legislativa, la ejecutiva y la judicial. Ademas de los
organos que las integran existen otros, autbnomos e independien-
tes, para el cumplimiento de las demas funciones del Estado. Los
diferentes 6rganos del Estado tienen funciones separadas, pero
colaboran armonicamente para la realizacion de sus fines.

33
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De acuerdo con la funcion publica, el sector publico cuenta con
1 198 834 empleados directos, tanto a nivel nacional como terri-
torial. El personal uniformado representa el 34,4 %, los docentes
el 27,3 %, y el total de la planta de personal de las entidades terri-
toriales el 18,5 %.

La planta de personal del Estado seria aproximadamente de
2 400 000 personas, correspondientes a 1 198 238 de vinculo di-
recto y 1 200 000 contratistas, con lo cual su proporcion en el
empleo total del pais llegaria al 5,3 % con el personal directo, y
al 10,6 % sumando la némina paralela. En la mayoria de los pai-
ses de América Latina la participacion oscila entre un 12 % y un
16 %, y en los paises de la OCDE alrededor del 23 %.

Tabla N.° 1. Planta de personal del Estado (2019)

Total Planta operativa Ejecutivo

Personal uniformado 411986 34,4% 46,9%
Docentes SGP 326951 27,3% 37,3%
Servidores 138.610 11,6% 15,8%
Total nacional 877.547 73,2%

Orden territorial 222.160 18,5%

Rama judicial 60.801 51%

Organos de control 11.880 1,0%

Entes autonomos 20.644 1,7%

Organizacion electoral 3.553 0,3%

SIVJR 1.395 0,1%

Rama legislativa 854 0,1%

Total 1.198.834

Fuente: Funcion piblica (2020).
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Evolucion de la negociacion colectiva

La negociacion colectiva en derecho en el sector publico en Co-
lombia empez6 su desarrollo a partir del afo 2013 con el Decreto
1092 del afio 2012, reglamentado por la Ley 411 de 1997. Lo ante-
rior no significa que con anterioridad no se hubieran desarrollado
negociaciones importantes, al contrario, fueron presionadas por
grandes jornadas de movilizacion que terminaron en acuerdos la-
borales por medio de los cuales se lograron significativas conquis-
tas que aun estan vigentes.

En el vinculo laboral de la administracion publica predominaba
la llamada teoria estatutaria, que implicaba el desconocimiento
de derechos de los empleados con vinculo legal y reglamentario;
el unilateralismo y el autoritarismo propio del derecho adminis-
trativo impedia que los trabajadores tuvieran alguna incidencia en
las condiciones laborales, y al no existir la carrera administrativa
la planta de personal era funcional al proceso electoral, por lo que
la mayor parte de la némina rotaba con la llegada de un nuevo
gobierno.

A inicios de los afios ochenta, cuando la inflacion promediaba el
20 % anual, los trabajadores del sector publico tuvieron incremen-
tos salariales del 10 %, lo que significaba una contraccion salarial
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en términos reales. Sobre el particular, la Mision Chenery,’ contra-
tada por el Gobierno de Belisario Betancur (1982-1986) sefialo:

Los salarios medios de los trabajadores del sector ptblico se han man-
tenido relativamente estancados a largo plazo, incluso con una ligera
tendencia al deterioro. Por el contrario, los salarios promedio del sector
privado en zonas urbanas y rurales han experimentado a largo plazo
incremento visible.

El ordenamiento juridico del pais permitia el derecho de aso-
ciacion a los empleados de la administracion publica, pero negaba
los derechos de negociacion colectiva y huelga. Esto constituia
una grave violacion al concepto de libertad sindical como derecho
integral.

Las inconformidades que generaban estas deficiencias, por lo menos en
el contexto colombiano, se manifestaban por vias de hecho: en 1965 se
registraron paros de jueces, maestros, trabajadores de obras publicas,
agricultura y Contraloria. En 1971, los ceses se registraron en la Flota
Mercante Grancolombiana, en el SENA y en el Magisterio; en 1975,
se cred el Comité Inter-Sindical de Trabajadores del Estado (CITE),
fundamentalmente con sindicatos del Centro Administrativo Nacional
(CAN), y del Centro Internacional en Bogota, y el 10 de marzo de 1977
se realiz6 un paro en el que participaron mas de 40 000 servidores pu-
blicos; el 18 de mayo de 1978 se adelantd un paro contra los decretos 710
y 711 expedidos el 20 de abril anterior.

Las presiones de los trabajadores forzaron acuerdos: los mencionados
decretos fueron reemplazados por los decretos 1042 y 1045 de ese mis-
mo afio, sobre régimen salarial y prestacional, que recogian los regi-
menes prestacionales, de los empleados publicos y de los trabajadores
oficiales, respectivamente, al tiempo que los maestros lograron la pro-
mulgacion del Estatuto Docente.

3. La Mision de Empleo, dirigida por el economista norteamericano Hollis
Chenery, se conformé en el segundo semestre de 1984 para elaborar un diag-
noéstico y una estrategia sobre el desempleo en Colombia.
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En 1984, la Federacion Nacional de Trabajadores al Servicio del Estado
(Fenaltrase), que antes se habia fusionado con el CITE, adelantd una
toma del Ministerio del Trabajo que termind con un acuerdo mediante
el cual el Gobierno nacional se comprometié a inscribir los servidores
publicos en la carrera administrativa. Para tal efecto, se promulgé el De-
creto 584 de 1984, que dispuso la vinculacion automatica al escalafon
de carrera a los empleados, que, cumpliendo requisitos, laboraran para
la fecha en la administracion publica. (Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT], 2014)

Los convenios internacionales de la OIT han jugado un papel
muy importante de proteccion al derecho de libertad sindical, y
mas puntualmente de la negociacion colectiva. Los convenios de
la OIT relativos a la libertad sindical fueron ratificados por Co-
lombia en el siguiente orden:

Convenio 87, con la Ley 26 de 1976: «relativo a la libertad sin-
dical y a la proteccion del derecho de sindicacién», por medio
del cual establece el derecho de trabajadores y empleadores, sin
distincion alguna, a constituir organizaciones sindicales sin la
necesidad de ninguna autorizacion previa y sin que puedan ser
disueltas o suspendidas por via administrativa.

Convenio 98, con Ley 27 de 1976: «relativo a la aplicacion de
los principios del derecho de sindicacion y negociacion colecti-
vay. En su articulo 4 consagra la proteccion de la negociacion
colectiva por medio de procedimientos voluntarios, permitiendo
a los Estados miembros determinar el alcance de dichas garantias
con relacion a las fuerzas militares y a la policia. Asi mismo, el
articulo 6 especifica que: «El presente Convenio no trata de la
situacion de los funcionarios publicos en la administracion del
Estado y no deberé interpretarse, en modo alguno, en menoscabo
de sus derechos o de su estatutoy.

Convenio 151, con la Ley 411 de 1997: «Relativo a la proteccion
del derecho de sindicacion y los procedimientos para determinar
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las condiciones de empleo de la administracion publicay, el cual
otorga el derecho de negociacion colectiva a los empleados pu-
blicos al establecer en su articulo 1° que: «El presente Convenio
debera aplicarse a todas las personas empleadas por la adminis-
tracion publica, en la medida que no le sean aplicables disposicio-
nes mas favorables de otros convenios internacionales de trabajo».
Excepcionalmente, el Convenio deja al legislador la facultad de
determinar hasta qué punto las garantias previstas en ¢l sean apli-
cadas a los empleados de alto nivel que por sus funciones poseen
poder decisorio, a los empleados cuyas obligaciones son de natu-
raleza altamente confidencial, a las fuerzas armadas o a la policia.

Igualmente establece que deberan adoptarse, de ser necesario,
medidas adecuadas a las condiciones nacionales para estimular
y fomentar el pleno desarrollo y utilizacion de procedimientos
de negociacion entre las autoridades publicas competentes y las
organizaciones de empleados publicos acerca de las condiciones
de empleo, o de cualesquiera otros métodos que permitan a los
representantes de los empleados publicos participar en la deter-
minacion de dichas condiciones.

Convenio 154, con la Ley 524 de 1999: «relativo al fomento a
la negociacion colectivay, en el cual se reconoce que, en lo refe-
rente a la administracion publica, la legislacion o las practicas na-
cionales podran fijar modalidades particulares de aplicacion. Asi
mismo, sefiala que se entiende como «negociacion colectiva» toda
negociacion dirigida a (1) fijar las condiciones de trabajo y em-
pleo; (2) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores y
(c) regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones
y una organizacion o varias organizaciones de trabajadores, o lo-
grar todos estos fines a la vez.

Estas normas armonizan con el articulo 55 de la Constitucion
Nacional de 1991, que garantiza el derecho a la negociacion colec-
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tiva para regular las relaciones laborales, con las excepciones que
senale la ley, y estipula el deber del Estado de promover medios
de concertacion y de solucidn pacifica de conflictos colectivos de
trabajo. No obstante, en lo referente a la negociacion colectiva de
empleados publicos se mantenia una restriccion legal consagrada
en el articulo 416 del Codigo Sustantivo del Trabajo, en virtud de
la cual, los sindicatos de empleados publicos no podian presentar
pliegos de peticiones ni celebrar convenciones colectivas, lo que
se interpretaba como una negacion al ejercicio del derecho de ne-
gociacion.

Luego de incorporado el Convenio 151 de la OIT a la legislacion
nacional, mediante la Ley 411 de 1997, el gobierno condicion6 su
aplicacion a una reglamentacion, por lo que las organizaciones
sindicales del sector publico, asi no compartieran la posicion del
Gobierno, desarrollaron varias iniciativas tendientes a reglamen-
tar la negociacion colectiva para los empleados publicos. Entre
1998 y 2002, cuando Angelino Garzon fue ministro del Trabajo
del Gobierno de Andrés Pastrana, se logro concertar un texto en-
tre el Ministerio del Trabajo y los sindicatos del sector publico
que no fue elevado a decreto, porque el presidente Pastrana se
nego a firmarlo.

Esta situacion hizo que las autoridades publicas, tanto del ni-
vel nacional como del territorial, negaran con mayor fuerza el
derecho de negociacion colectiva. Por su parte, los sindicatos de
empleados publicos y sus federaciones continuaron desarrollando
diferentes iniciativas con el fin de hacerlo realidad. Para tal fin,
realizaron acciones de presion nacional y denuncias en escenarios
internacionales como la OIT.

En febrero de 2009, durante el gobierno de Alvaro Uribe Vélez,
se expidio el Decreto 535, que, bajo el pretexto de reglamentar
la negociacion colectiva en el sector publico, negd por completo
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la posibilidad de este derecho. Dicho decreto fue cuestionado y
confrontado por las organizaciones sindicales en escenarios na-
cionales e internacionales.

En el mes de noviembre de 2011, la unidad de accién de los
estatales, en la que participan las centrales obreras CUT, CGT y
CTC y las federaciones sindicales del sector publico; Fenaltrase,
Utradec, Unete, Fenaser, con el apoyo y acompafamiento de la
Internacional de Servicios Publicos (ISP), enviaron una denuncia,
al Consejo de Administracion y al Director de la OIT, sobre el
incumplimiento del Estado colombiano al Convenio 151. En el
mes de mayo de 2012, el Gobierno nacional expidi6 el Decreto
1092 de 2012, «Por medio del cual se reglamentan los articulos 7
y 8 de la Ley 411 de 1997 en lo relativo a los procedimientos de
negociacion y solucion de controversias con las organizaciones de
empleados publicosy.

En febrero de 2013, a pesar de falencia que tenia el Decreto 1092,
los empleados publicos a nivel nacional, a través de sus federacio-
nes sindicales, presentaron un pliego nacional unificado de solicitu-
des y se propusieron iniciar una negociacion con el Gobierno.

Las federaciones decidieron apostarle a la negociacion, a pesar
de las observaciones que presentaron sobre el texto final del de-
creto, y en el Tercer Encuentro Nacional de Trabajadores al Servi-
cio del Estado se aprobo el conjunto de exigencias. El pliego que
se presentd al Gobierno el 7 de febrero de 2013. Contenia aspec-
tos salariales y prestacionales, garantias de derechos adquiridos,
politica laboral, ampliacion de plantas de personal, capacitacion,
proteccion a empleados provisionales y garantias sindicales.

En mayo del 2013 se logra un acuerdo colectivo con una tras-
cendencia importante, porque, por primera vez, se hizo un arreglo
al amparo de un marco juridico. Todos ello fue el resultado de
acciones de hecho. Ademas, en el desarrollo de la negociacion se
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alcanza, de alguna manera, a superar las limitaciones legales, al
acordarse la ampliacion de las plantas de personal, expresamente
prohibidas en el Decreto 1092 de 2012. El acuerdo reconoce las
dificultades que presenta el mismo Decreto 1092, por lo que se
coincide en la necesidad de reformarlo para ponerlo a tono con
el Convenio 151, con lo cual se di origen al Decreto 160 del 2014.

El Decreto 160 del 2014 constituye un nuevo avance en la ne-
gociacion colectiva de sindicatos de empleados de la Administra-
cion Publica, aunque mantiene la posicion del Gobierno nacional
de excluir el arbitraje plasmado en el articulo 8.° del Convenio 151
de OIT. La actitud gubernamental sigue violando el Convenio 151
de la OIT al fragmentar los tres medios de solucién de la nego-
ciacion que son la autocomposicion, la mediacion y el arbitraje, lo
cual conduce al absurdo juridico del desarrollo de negociaciones
colectivas que se pueden quedar sin solucion, es decir, en un lim-
bo juridico.

A pesar de las limitaciones senaladas, desde el afio 2013 hasta
el 2019, se han firmado cuatro acuerdos marcos nacionales con
una cobertura de casi 1 200 000 trabajadores y mas de mil acuer-
dos colectivos a nivel de las entidades publicas, nacionales y te-
rritoriales.

Logros del proceso de negociacion

Algo en lo cual coinciden las organizaciones sindicales que re-
presentan a los trabajadores del sector publico en Colombia, es
que con la entrada en vigencia del Decreto 1092 de 2012 y, pos-
teriormente, con el 160 de 2014, la negociacion colectiva en este
sector ha tenido avances sustanciales en el ultimo lustro.

Para Francisco Maltés, encargado de los asuntos estatales del
Comité Ejecutivo de la CUT, entre los avances importantes se
cuenta el haber negociado algunas leyes, derogado otras, la am-
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pliacion de plantas de personal y los incrementos salariales por
encima de la inflacion causada, entre otras conquistas. Para este
dirigente, es un avance que los trabajadores estatales tengan la po-
sibilidad de negociar tanto en temas salariales como en plantas de
personal y politicas de bienestar familiar: «El sindicalismo estatal
ha entendido que si hay fuerza, unidad y buena argumentacion se
obtienen resultados satisfactoriosy, dijo este dirigente.

El mismo destaca que, en la practica, es una negociacion que
funciona por rama econdmica, en la que el Gobierno nacional re-
presenta al Estado. Asimismo, se estd tratando de implementar la
negociacion por departamentos y municipios, para lo cual las sub-
directivas sindicales presentan pliegos de solicitudes a los gober-
nadores y alcaldes, como también la negociacion por entidades.

El Decreto 160 abridé un proceso de negociacion que ha funcionado.
Hemos logrado articular el esfuerzo de todas las organizaciones sindi-
cales estatales y asi tener mas poder de negociacion y movilizacion. Los
estatales ya entienden que tienen derecho a la negociacion colectiva y

que ésta se debe articular con la movilizacion para obtener resultados
satisfactorios [anoté Maltés].

A su vez, Juan Diego Gomez, representante de la Confederacion
Internacional de Servicios Publicos (ISP), quien ademdas funge
como asesor de las federaciones y sindicatos estatales en Colom-
bia, coincide al destacar el fortalecimiento progresivo del proceso
de negociacion colectiva en los tltimos afos, que ha obedecido, en
buena medida, a la unidad de los trabajadores del Estado.

Se refiere a la mesa de trabajo y unidad que, en el afio 2010,
conformaron las tres centrales sindicales y todas las federaciones
de trabajadores al servicio del Estado, como Fecode, Fenaltrase,
Fenaser, Unete y Utradec: «Es una mesa que a lo largo de estos
afios ha trabajado en la tarea de mantenerse, fortalecerse y conti-
nuar en linea progresivay, sefial6 Goémez.
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Parte de los avances registrados en la negociacion en el sector
estatal, tiene que ver con experiencias exitosas recogidas en la
region. Basicamente, las referencias fueron las experiencias de
Argentina y Uruguay, paises que marcan la pauta tanto en la parte
normativa como en las practicas incorporadas a la negociacion
colectiva.

Pero si bien nuestro pais tiene una buena normatividad y ha
avanzado en la firma de acuerdos, a diferencia de Uruguay y Ar-
gentina, donde los acuerdos se cumplen, en Colombia no sucede
lo mismo: «;De qué sirve tener buenas normas y llegar a acuerdos
si en la practica se incumplen? En ese sentido, falta mucho por
hacer, no estamos a la altura de esos dos paisesy, preciso el vocero
de la ISP.

El Decreto 160 que rige la negociacion estatal en Colombia es
una norma relativamente reciente: del 2014. Antes de este afio el
€xito o avance de la negociacion en las entidades del Estado tenia
que ver con la «correlacion de fuerzas» de los sindicatos frente a
la entidad. Dependia de su tamafio, su grado de centralizacion y
capacidad de movilizacion.

Se recuerda que en los ocho afios de gobierno de Alvaro Uribe
Vélez, la OIT puso el caso colombiano como ejemplo fallido de
negociacion en el sector estatal, y exigié una normatividad acor-
de. Esto ocurri6 cuando, al final del periodo del gobernante, y en
respuesta a la presion de la OIT y a la movilizacion de los traba-
jadores estatales, Uribe firm¢ el Decreto 535, que en la practica
negaba la negociacion. En el 2012, el presidente Santos firmo el
Decreto 1092, que incorpord nuevos elementos y cambiando el
panorama de la negociacion colectiva.
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Dificultades y retos

Tanto Francisco Maltés, de la CUT, como Juan Diego Gémez,
de la ISP, coinciden en que el mayor problema que enfrenta hoy el
sindicalismo estatal es su dispersion. Cambios jurisprudenciales,
en cuanto a requisitos para crear sindicatos, permitieron la pro-
liferacion de éstos, especialmente en el sector estatal, lo que les
resta capacidad de negociacion y movilizacion.

«Han surgido sindicatos y federaciones que tienen personeria
juridica, pero no son representativos de los trabajadores. Antes
habia mayor centralizacion del movimiento sindical estatal, no
habia la dispersion que existe hoy», subray6 Maltés, refiriéndose a
las nuevas federaciones sindicales estatales ajenas a las tres gran-
des centrales que han surgido en los tltimos afios y tienen asiento
en la mesa de la negociacion del Pliego Nacional Estatal.

«Estas organizaciones poco han contribuido a la negociacion y
si mucho a la dispersion. Han hecho un ruido fuerte en el proceso,
pero se han controlado y hemos podido avanzar, e incluso con
ellas se han logrado acuerdos sobre temas prioritarios”, anoto, al
respecto, Juan Diego Gomez.

La otra dificultad, segiin Maltés, es el bajo nivel de formacion
politica en los sindicatos estatales. Sefiala su escaso conocimiento
de los problemas en las nuevas organizaciones sindicales, desco-
nocen el funcionamiento del Estado y sus diversas entidades, y de
los entes internacionales, como la OIT.

El Decreto 160, segun estos dos dirigentes, se le deben hacer
algunas reformas. Antes habia muchos asuntos que por norma no
se podian negociar en el sector estatal, por ejemplo: salarios, plan-
tas de personal, asuntos administrativos de las entidades, temas
de reestructuracion. El 160 incorpora varios de estos temas, pero
aun falta incluir otros y hacer la norma mas flexible.
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«Hay una traba ahi. Necesitamos una norma mas flexible para
facilitar cualquier acuerdo a cualquier nively, explico Gomez,
para quien también es necesario mejorar el procedimiento de se-
guimiento a los acuerdos, el cual es una responsabilidad com-
partida entre el Gobierno, los trabajadores y los sindicatos. «A
veces es mas complejo de lo que parece. Firmar acuerdos no es
tan dificil como después aplicarlosy, subrayo.

El dirigente también ve una amenaza en el Plan Nacional de
Desarrollo del Presidente Duque, el cual contempla una politi-
ca de austeridad del Estado que puede llevar a reducir o liquidar
algunas entidades, con las consiguientes pérdidas de empleo. En
general, el llamado «paquetazo de Duquey, incluye reformas en
lo laboral y lo pensional, y por eso lo ven también como amenaza.

En resumen, podemos sefialar que los retos y desafios que tiene
el sindicalismo del sector publico son los siguientes:

e La formalizacion laboral de los trabajadores vinculados por
medio de contratos de prestacion de servicios que desempe-
nan labores misionales y el logro de la carrera administrativa.

e El incumplimiento de gran parte de los acuerdos, tanto mar-
cos nacionales como sectoriales y por entidad.

e Lanecesidad de ajustar el decreto que reglamenta la negocia-
cion colectiva al Convenio 151.

e Lareduccion de gastos de funcionamiento en 1,2 billones, se-
gun la Directiva Presidencial 09, que genera restricciones a la
ampliacion de plantas de personal y el riesgo de despidos por
fusion y cierre de entidades.

e La alta fragmentacion y dispersion sindical, por lo que es ur-
gente el trabajo de centralizar y fusionar sindicatos.

e Lograr un pliego marco de peticiones para trabajadores oficia-
les, que estan en proceso de extincion y tienen amenazas adi-
cionales como la del plazo presuntivo (inestabilidad laboral).
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Como estamos frente a otros paises

Como conocedor del panorama de la negociacion estatal en los
paises de la region, Juan Diego Gémez los diferencia en tres gru-
pos. El primero es el de los paises que han experimentado proce-
sos regresivos, como Brasil y Ecuador. Otros han tenido avances,
como Colombia; hay varios intermedios que apenas estan tratan-
do de incorporar la negociacion colectiva en el sector publico,
como Peru y México. Y hay otro grupo de paises, como Argenti-
na, donde la negociacion estatal se estanco.

Segun Gomez, a raiz de los acontecimientos politicos de los ul-
timos afios, Ecuador sufrié un proceso regresivo con respecto a lo
que traia. Hoy los trabajadores del sector estatal en este pais estan
en condiciones de discriminacion y precariedad, ven menoscaba-
do su derecho de libertad sindical y el Convenio 87 de OIT.

La tultima reforma laboral en Brasil fue regresiva, porque no
solo nego el derecho de negociacion colectiva a los empleados pu-
blicos, sino que afecto el derecho de asociacion sindical, al negar
los descuentos de las cuotas sindicales por parte de las empresas
del Estado, con afectacion grave para los sindicatos.

Entre los paises que se han estancado en el proceso de nego-
ciacion estatal, Gomez ubica a Argentina, donde ni avanzé ni
retrocedid. Durante el periodo presidencial de Mauricio Macri,
la negociacion colectiva, que en este pais ha sido histéricamente
solida, no tuvo retrocesos, pero tampoco avances. Se paralizaron
los procesos de negociacion.

En Peru, desde hace unos cinco afos, el movimiento sindical
estatal trata de construir un modelo de negociacion colectiva en
el sector. Logré la aprobacion de una ley que la reconoce, pero
niega la posibilidad de negociar temas de caracter econdmico, lo
que deja coja la norma. Precisamente, para presionar el ajuste de
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la misma, los trabajadores estatales en Peru realizaron una huelga
nacional de dos dias recientemente.

En Venezuela, la norma permite la negociacion colectiva tan-
to en el sector publico como en el privado, sin diferencias ni li-
mitaciones en términos salariales ni de competencias. Pero los
acontecimientos politicos y el bloqueo que sufre este pais, indicod
Gomez, provocaron que se pusieran en el congelador las negocia-
ciones en el sector publico.

«El gobierno venezolano, de manera equivocada, emitié una
serie de normas que limitan la autonomia sindical en cuanto a
su composicion y normas estatutarias, y los sindicatos que no se
plieguen a esas normas no tienen reconocimiento», agrego.

Meéxico no ha ratificado aun los convenios 151 y 154 de OIT,
que le dan piso juridico internacional al derecho de negociacién
colectiva en el sector publico. Este pais tiene como caracteristica
una negociacion tanto en el nivel central como de las provincias,
pactada a partir de la «buena voluntad» de las autoridades publi-
cas. De esa manera se pueden dar buenas o malas negociaciones,
dependiendo de las conexiones y nexos clientelistas de los sindi-
catos con los partidos y los politicos de turno.

Es un tema de la cultura de los trabajadores publicos en México, donde
los sindicatos tienen relacion directa con los partidos y sus campanas,
y eso se reflejaba en la celebracion de acuerdos colectivos. Depende

entonces de la organizacion politica que haya acompaiado el sindicato.
[Gomez]

Falta entonces que el Estado mexicano incorpore la negocia-
cion a la normatividad, a fin de que deje de ser un asunto de buena
voluntad y del relacionamiento politico que tengan los sindicatos.
El debate ya arranco con el gobierno Lopez Obrador, de quien se
espera que impulse la ratificacion de los convenios 151 y 154 de
OIT. El vocero de la ISP cree que en las condiciones del México
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actual se pueden ratificar, pero esto depende de la correlacion de
fuerzas en el Congreso de Diputados mexicano.
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La empresa Metro*

La Empresa de Transporte Masivo del Valle de Aburra (Metro
de Medellin Ltda.) fue creada el 31 de mayo de 1979. En 1982, el
Gobierno nacional y su Consejo Nacional de Politica Econdmica
y Social aprobaron la contratacion externa de los recursos nece-
sarios para la construccion del Metro, y en 1984 se contrato la
construccion con firmas alemanas y espafiolas.

El 30 de noviembre de 1995 inici6 la operacion comercial del
primer tramo, entre las estaciones Niquia y El Poblado, en la Li-
nea A; luego, la red se extendiod hasta Itagiii, cuatro estaciones
mas al sur; y al occidente, con seis estaciones en la Linea B hasta
San Javier. El 7 de agosto de 2004 entrd en funcionamiento el Me-
trocable del nororiente, y el 3 de marzo de 2008 inicid su servicio
el segundo Metrocable, que atiende los sectores del occidente de
Medellin.

En febrero de 2010 se puso en servicio la primera linea turisti-
ca, Cable Arvi, al oriente cercano; el 22 de diciembre de 2011 el
Metro inici6 la operacion, por encargo del municipio de Medellin,

4. Informacion tomada de la pagina web del Metro de Medellin.

49



50 SINTRAMETRO

de la Linea 1 de buses articulados; el 17 de septiembre de 2012 se
entregaron dos nuevas estaciones en el sur del Valle de Aburra:
Sabaneta y La Estrella, y en el 2013, el Metro empez6 a operar la
Linea 2 de buses padrones.

Actualmente, el sistema cuenta con 63 estaciones, 27 trenes,
8 cables y 28 lineas buses de transito rapido. Hoy, después de 23
anos de funcionamiento, el area de influencia directa de la red
Metro se extiende por seis municipios: Bello, Medellin, Itagiii,
Envigado, Sabaneta y La Estrella, y cuenta con rutas integradas a
otros municipios cercanos.

Al finalizar el afio 2019 la empresa contaba con 1 390 trabaja-
dores, de los cuales 636 eran empleados publicos y 754 trabajado-
res oficiales.

A 31 de diciembre de 2018, la empresa disponia de unos activos
valorados en 4,8 billones de pesos, obtuvo ingresos operacionales
del orden de los $540 519 millones, y una utilidad de $27 636
millones.

Sintrametro surgio de la necesidad de que los trabajadores
fueran escuchados®

Durante 18 afios el Metro de Medellin desarrolld sus operacio-
nes de transporte masivo sin recurrir al didlogo social con los tra-
bajadores. Sin desarrollar los procesos de negociacion colectiva
para definir las condiciones laborales, sus trabajadores quedaban
a merced de las decisiones unilaterales por parte del empleador y
en medio de la flexibilidad laboral en boga, materializada en una
tercerizacion de las labores misionales y permanentes genraliza-
da, en un ambiente de autoritarismo, hostilidad, discriminacion y
ausencia de bienestar social para los servidores de la empresa Me-
tro, como era el caso de los conductores de buses, quienes laboran

5. Informacion tomada de la pagina web de Sintrametro.
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a través de la fundacion Pascual Bravo y, como lo manifesto la
organizacion sindical: «han sido victimas de constantes atropellos
a sus derechos fundamentales y laborales bajo el argumento de
que estan colaborando con el desarrollo profesional de las perso-
nas vinculadas a través de ésta forma de contratacion, que burla
abiertamente y flagrantemente las normas sobre tercerizacion la-
boral y trabajo digno».

De otro lado, los trabajadores relatan como se laboraba en me-
dio de la indiferencia y la indolencia frente a los problemas de
los trabajadores y sus familias, las explosiones de ira de los jefes
haciendo gala de su poder frente a sus subalternos, tratandolos
muchas veces como esclavos y omitiendo los derechos laborales
de los trabajadores a su cargo; el clima laboral y organizacional
era realmente pesado dentro de la empresa. Esta situacion llevo
a los trabajadores a ejercer su legitimo derecho a sindicalizarse.

En el afio 2013 irrumpio en el escenario la organizacion sindi-
cal Sintrametro para cambiar el curso de los acontecimientos. El
25 de marzo del mismo afio se habia fundado Sintraetmva, como
sindicato de base, pero ante algunas arremetidas por parte de la
empresa y el cuestionamiento juridico a que fue sometido el sindi-
cato, se opt6 por darle la fundacion oficial al sindicato de industria
Sintrametro el dia 27 de abril de 2013, con subdirectivas para Me-
dellin y Bello y con un nimero aproximado de 36 trabajadores; al
mes de constituida la organizacion sindical los afiliados llegaron a
ser 300y, al celebrar su sexto aniversario, sobrepasaron la cifra de
los 700 afiliados. Con este paso trascendental se le dio también la
oportunidad al personal operativo del sistema de buses Metroplus
para afiliarse al sindicato y presentarle un pliego de peticiones a la
Fundacion Pascual Bravo. Ahora Sintrametro, como organizacion
sindical de Industria en la rama del transporte, asume la voceria
de los trabajadores adscritos a la Fundacion Universidad de An-
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tioquia, los cuales a través de esta institucion, prestan su servicio
a la empresa Metro de Medellin como conductores de trenes.

Desde la primera reunion con el gerente de la empresa, la or-
ganizacion sindical dejé muy clara su intencion de relacionarse a
través del didlogo social, con el &nimo de solucionar los conflic-
tos y resolver los problemas de los trabajadores, apartandose de
una concepcion radical y antagonica de las relaciones laborales,
porque, como lo ha expresado su primer presidente, «no nos inte-
resa un sindicato de conflicto permanente, es necesario entender
el valor del didlogo que hace que todo fluya; los sindicatos son
un poquito cerrados, no son de mucho didlogo y nosotros que-
remos ir mas alla, con mucho respeto de las vias legales». Con
estas palabras lo que se indica es que estamos frente a una nueva
organizacion sindical, pero, ante todo, con una que tiene una con-
cepcion moderna para manejar con respeto las relaciones con el
empleador, con la cual pretende abstraerse de la tradicional cul-
tura del enfrentamiento y el conflicto ideologico, para encausarse
por el camino del entendimiento a través del didlogo social, lo cal
le agrega un gran valor a este proceso.

Lo anterior lo expresa Sintrametro en todas sus actuaciones: el
sindicato lo incluido en sus proyectos y estrategias, lo mismo que
en su logotipo, el cual refleja al ser humano en unidad, proyeccioén
y perspectiva, distante de cualquier expresion de agresividad, y lo
complementa con una combinacién de colores que solo nos refle-
ja cosas positivas. Es muy gratificante resefiar la irrupcion en el
escenario sindical de organizaciones jovenes, nuevas y con estas
caracteristicas.

Las luchas de Sintrametro

Ahora bien, el hecho de que la organizacion sindical tenga una
concepcion moderna de las relaciones laborales, basada en el en-
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tendimiento y el relacionamiento a través del dialogo social, no
quiere decir que no se luche como a veces se pudiera entender.
Por el contrario, la lucha ha sido ardua, porque los empleadores,
como sucede en la mayoria de las ocasiones, han ofrecido una
ardua resistencia. Tomemos, por ejemplo, algunas de las luchas
mas relevantes que a esta joven organizacion le ha tocado librar:

La consolidacion como organizacion

De hecho, ya se mencion6 que la primera reaccion por parte de
la empresa Metro fue demandar la legalidad de la organizacion
sindical Sintraetmva, cuando desarroll6 una campaiia de desin-
formacion, desconociéndola y negandose a negociar el primer
pliego de peticiones, lo que llevo a la organizacion sindical a re-
accionar y a desarrollar toda una lucha juridica, de movilizacion
y de comunicaciones ante la opinion publica y las bases sindica-
les, lo que a su vez, llevd a mejorar la situacion organizacional
con la constitucion del sindicato de industria Sintrametro para
erradicar cualquier manto de duda; pero los primeros dias fueron
muy duros, dado que hubo que enfrentar la negativa de permi-
sos sindicales, un proceso de levantamiento de fuero sindical, el
no reconocimiento y la negativa por parte de la empresa Metro
a reunirse con la dirigencia del sindicato. Pero la organizacion
sindical persistio y es destacable como logrd tomarse un espacio
institucional, que consistia en una reunion diaria, que se realizaba
con la administracion del Metro y que se llam6 «un café con el
gerentey. El sindicato aprovechd muy bien esta reunion para plan-
tear los problemas y explicarles a los trabajadores por qué habian
conformado la organizacion, la necesidad, justeza y legalidad de
¢ésta. Los resultados fueron muy buenos, aunque la gerencia desis-
ti6 de continuar con las reuniones; luego vino la interlocucion con
la organizacion sindical.
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Los trabajadores de Metroplus
Los operarios de las lineas 1 y 2 de buses del Metro de Mede-
1lin, en el mes de marzo de 2014, tomaron la iniciativa de afiliarse
Sintrametro para presentarle un pliego de peticiones a la Funda-
cion Pascual Bravo, operadora del servicio; pero dicha empresa
se negod a estudiar y negociar las solicitudes de sus trabajadores,
evadiendo las leyes colombianas en materia de libertad sindical
e interponiendo una demanda laboral con el objetivo de estable-
cer si la fundacion era o no objeto de este tipo de agremiacion y
negociacion. La resolucion de esta demanda se ha dilatado por
varios aflos. En gracia de esta dilacion inminente, los trabajado-
res decidieron, con Sintrametro, constituir un sindicato de base,
y fue asi como un grupo de trabajadores de la Fundacion Pascual
Bravo, constituido por operarios de las lineas 1 y 2 de buses, ha-
ciendo uso del legitimo derecho de asociacion y de la autonomia
sindical, el dia 17 de julio de 2014, conformaron el sindicato de
empresa llamado Sintraplts, con el fin de continuar trabajando
por la defensa de los derechos laborales y darle fin a las trabas
impuestas por la Fundacion Pascual Bravo. Los aproximadamen-
te 500 conductores han desarrollado una lucha denodada por su
formalizacion y han realizado jornadas de protesta y toma de lu-
gares publicos de la red del Metro como, por ejemplo, la jornada
del mes de noviembre de 2015, cuando se tomaron el puente que
conecta la Estacion Industriales del Metro y Metroplus, y con car-
teles en mano protestaron para buscar una respuesta que mejore
sus condiciones laborales, lo cual fue resefiado por la prensa local
(Palacios, 2015), manifestando que
La calidad de vida que predica el Metro de Medellin queda cuestionada
por un grupo de conductores de Metroplis que llevan mas de un afio

buscando una vinculacion directa con la empresa, para eliminar asi el
contrato de tercerizacion que tienen actualmente.
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La tercerizacion se hace a través de la Universidades de Antio-
quia y la Fundacion Pascual Bravo, lo cual es francamente ilegal
como lo ha manifestado el sindicato. La fundacion continia su
negativa para negociar el pliego de peticiones, con el absurdo argu-
mento de que su objeto social no es el transporte sino la educacion.

Ante esa negativa, el sindicato present6 demanda por violacion
al derecho de asociacion sindical, contra el director de la Funda-
cion Pascual Bravo, a quién la justicia ordinaria le ha imputado
cargos.

Acciones contra la intermediacion ilegal

Como en la empresa Metro de Medellin, infortunadamente los
procesos misionales —los que realizan los conductores de trenes,
de buses articulados y padrones, coordinadores y operadores de
conduccion, maniobristas y parte del personal de informadores
vendedores— estan tercerizados. El 3 de diciembre de 2014 la
organizacion sindical interpuso una querella ante el Ministro de
Trabajo en la ciudad de Bogoté por la intermediacion laboral ile-
gal que existe en el Metro de Medellin con su personal misional.

A causa de esta accion los contratos de trabajo de los conducto-
res se han formalizado laboralmente con la intermediadora, pero
todavia se mantiene la tercerizacion laboral.

La negociacion colectiva

Sintrametro presentd su primer pliego de peticiones al Metro
de Medellin en el afio 2013 —muy bien elaborado técnicamente
con la asesoria de la Escuela Nacional Sindical— con las peticio-
nes pertinentes en materia de garantias y espacios para el dialogo
social, contratacion, erradicacion de la discriminacion por cual-
quier causa, nivelacion salarial, programas de bienestar para los
trabajadores y trabajadoras, etc. De este habria que destacar el
enfoque de respeto mutuo y de valoracion de la negociacion y el
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didlogo como elementos esenciales para el logro de los acuerdos
tendientes al fortalecimiento de las partes, bajo una premisa se-
gun la cual, las partes se necesitan porque «sin empresa no hay
trabajo, sin trabajo no hay bienestar y sin trabajadores no puede
haber empresa». El sindicato hizo solicitudes de garantias labo-
rales sin ninguin impacto econdémico, algunas solicitudes econo-
micas de bajo impacto, y presentd una solida sustentacion ética,
politica, social y econdmica del pliego, demostrando su viabilidad
y el sentido de pertenencia y responsabilidad de los trabajadores.

La respuesta inicial de la empresa, sin embargo, a través del
vocero de la comision negociadora, fue la de no negociar las con-
diciones de empleo de los empleados publicos del Metro, y no
renunciar al unilateralismo autoritario e impositivo de la empresa
para determinar la relacion de trabajo. Esta postura podria expli-
carse, tal vez, porque hasta el afio 2013, la negociacion en el sector
publico no existia, y prevalecia la unilateralidad. Fue a partir de
este aflo que la negociacion colectiva y la cultura de la bilaterali-
dad arranco en serio para este sector.

Durante varios meses la empresa mantuvo la negativa de nego-
ciar el pliego de peticiones, pero el sindicato persistid, porque sa-
bia que con su lucha lograrian los objetivos y a fe que lo lograron,
porque el acuerdo colectivo es hoy una realidad, con importantes
avances y con una transformacion, si se quiere, radical en las re-
laciones laborales.

En efecto, el primer acuerdo colectivo se firmo el dia 16 de abril
de 2015, con vigencia hasta el 31 de diciembre del mismo afio, y
el segundo fue firmado el 7 de abril de 2016 con vigencia hasta
el 2018.

Como lo expreso el presidente de Sintrametro en su momento,
Rubén Catafio Zapata:
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El giro es de 180 grados. La llamada Cultura Metro también tiene que
hacer parte de las relaciones laborales; antes los mandos medios hacian
con los trabajadores lo que querian, nos gritaban, humillaban, nos des-
pedian. Hoy se nota una gran mejoria en el clima laboral, prevalece el
respeto, los trabajadores se expresan sin miedo, y por lo mismo ya no
padecen tanto estrés. (Un sindicato que en tres aflos... Agencia de In-
formacion Laboral [AIL], 2016)

El dialogo social, aunque con fallas y limitaciones, ya est4 ins-
talado en la empresa Metro de Medellin y los trabajadores creen
en el sindicato y ven las ventajas de pertenecer a él. En todo este
proceso no solo ha ganado la imagen interna y externa del sindi-
cato, sino que la misma empresa ha sentido el cambio, pues hoy
los trabajadores ejecutan sus tareas con mas entusiasmo y sentido
de pertenencia, y participan en la mayoria de los procesos; se nota
que con unas buenas relaciones laborales y en medio del didlogo
social todos salen ganando. Los altibajos son parte de este proceso,
no obstante sindicato y empresa han logrado mantener una cultura
dialogica y de avances en el bienestar general para los trabajadores.

Los logros
Los mayores logros de la lucha de los trabajadores del Metro,
sin lugar a dudas son el posicionamiento de la organizacion sin-
dical como un interlocutor serio y responsable, la instalacion del
dialogo social dentro de la empresa y la materializacion de la ne-
gociacion colectiva en los acuerdos colectivos laborales. Dentro
de estos acuerdos se han logrado plasmar importantes reivindi-
caciones que tienen que ver con las garantias para el ejercicio de
la libertad sindical, para el didlogo social y para el bienestar de
los trabajadores en general; vamos a resefar los mas importantes.
e Reconocimiento del derecho a la libertad sindical.
e Garantias para el ejercicio de la actividad sindical, como per-
misos, auxilios y espacios de comunicacion —como en la pa-
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gina web corporativa institucional del Metro, por ejemplo—.
Espacios de didlogo social con reuniones bimestrales, agen-
das programadas y posibilidades de acuerdos permanentes.
Comision de seguimiento al cumplimiento de los acuerdos,
con reuniones periodicas de control.
Un proceso de nivelacion salarial que corrige la discrimina-
cion y las injusticias cuando se trata de oficios similares o
iguales.
La reclasificacion de cargos, a fin de que los empleados pt-
blicos que tengan funciones de trabajadores oficiales queden
cobijados por su propio régimen y con contrato de trabajo a
término indefinido, lo que les garantiza mayor estabilidad la-
boral y mejores condiciones de negociacion.
Un sistema de traslados, promociones, ascensos y llenado de va-
cantes, con analisis conjunto en la Comision de Didlogo Social.
Otros logros en bienestar social como: el pago de la bonifi-
cacion por recreacion, el incremento del Fondo de Vivienda,
que ya cuenta con 4 mil millones de pesos y el uso gratuito del
gimnasio de la empresa.
Hoy el sindicato cuenta con casi 500 afiliados, cerca de la ter-
cera parte de la planta de personal.
La reclasificacion como trabajadores oficiales de la mayoria de
los trabajadores que habian sido designados de manera ilegal
como empleados publicos de libre nombramiento y remocion.
Actualmente existe un laudo arbitral del afio 2016, a causa de
la negociacion colectiva que termind en tribunal de arbitra-
mento.

Uno de los cambios que mas se valora tiene que ver con las

oportunidades dentro de la empresa, que han mejorado en un
90 %. Antes, los procesos de seleccion eran «a dedoy, ahora hay
mas justicia porque se tienen en cuenta los méritos. Incluso, para
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garantizar mas transparencia, el Metro contrata el proceso selecti-
vo con entidades externas. Igual ha ocurrido con los procesos dis-
ciplinarios, que ofrecen mayores garantias para los trabajadores,
pues antes habia muchas arbitrariedades.

Otro cambio positivo se relaciona con las vacaciones: la carga
laboral era tanta que las vacaciones se acumulaban, y se daba el
caso de trabajadores que cumplian hasta cinco periodos sin to-
marlas. Algo similar ocurria con la jornada laboral: habia ocasio-
nes en que les tocaba trabajar hasta 30 dias seguidos, por uno de
descanso. También esta el caso de que hoy la empresa programa
los cursos de capacitacion en horario laboral, cuando antes lo ha-
cian en el tiempo libre de las y los trabajadores. Este es un gran
avance (AIL, 2016).

Sintrametro manifiesta que todo el proceso ha fortalecido a los
trabajadores y trabajadoras y lo ha reanimado para alcanzar sus
objetivos. Se sienten motivados a seguir trabajando incansable y
responsablemente por 6ptimas condiciones laborales que conduz-
can a que la dignidad en el trabajo sea una practica empresarial:
«Reconocemos que faltan muchas batallas por ejecutar, sin em-
bargo, estamos entusiasmados por nuestras conquistas» (Sintra-
metro/Comunicados).

Los mejores aprendizajes

La experiencia de los trabajadores del Metro de Medellin, tiene
varios puntos altos que pueden constituir referencias importantes
para avanzar en la construccion de dialogo social en Colombia, e
ir construyendo una metodologia apropiada y exitosa para el éxito
de éste. Veamos esos puntos.

» La concepcion sobre las relaciones laborales fundamentada en
la valoracion del «otro», con un reconocimiento efectivo de lo
que necesita para la realizacion de sus metas de bienestar. Esto
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nos aleja de una relacion antagonica, donde se privilegia el con-
flicto sobre el acuerdo; esto se refleja en su premisa ““sin empre-
sa no hay trabajo y sin trabajo no hay bienestar”.

» La valoracion del didlogo como el método por excelencia para
resolver los problemas y proponerlo como un objetivo, que con-
lleva la idea de solucionar los conflictos, y no generarlos o au-
mentarlos.

» Lapersistencia y la coherencia, por mas que la empresa se negod
anegociar y a reconocer a la organizacion sindical, ésta se man-
tuvo firme para lograr el didlogo social, fortalecer la empresa y
el sindicato, y mejorar el bienestar de los trabajadores, con un
discurso inclusivo.

+ La flexibilidad y la variedad en sus estrategias, lo cual se nota
en las decisiones. Por ejemplo, acordar con la empresa el apla-
zamiento de la negociacion colectiva, el retiro del primer pliego
de peticiones, la reorientacion de la organizacion sindical hacia
la modalidad de industria, la busqueda de alternativas organi-
zativas para los trabajadores de Metroplus, el cubrimiento de
espacios para la denuncia publica y el ejercicio del derecho a
la protesta social; intervenciones en el Concejo de Medellin,
lo mismo que el aprovechamiento de espacios abiertos por la
empresa como los «cafés con el gerente» para promover la or-
ganizacion y la afiliacion sindical.

* Un gran aprovechamiento de la labor de comunicaciones: lo-
grar emitir mensajes con un lenguaje apropiado para los tra-
bajadores, que se reflej6 en un répido crecimiento; la amplia
utilizacion de medios y el apoyo con escritos, fabulas y frases
célebres para comunicar las ideas y los mensajes.

» Laracionalidad en las peticiones: el uso de la informacion y la
investigacion, la valoracion minuciosa del pliego de solicitudes
y su contrastacion con la estructura de costos de la empresa,
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hasta el punto de lograr que ésta reconociera un trabajo que
ni ella lo habria realizado tan puntualmente. Esto hace que la
argumentacion sea de gran solvencia y crece las posibilidades
de éxito.

» Laeducacion, la capacitacion y la asesoria, las cuales confiaron
a la Escuela Nacional Sindical. Al respecto, el presidente de
Sintrametro, Rubén Dario Catafio Zapata, expreso:

* La asesoria recibida nos abrio las puertas del conocimiento
para saber como actuar... la ENS nos generé mucha confianza
y la formacion en general fue fundamental... la Escuela tiene
mucho reconocimiento y eso nos favorecio, hicimos muy buena
eleccion... los estudios, las investigaciones y la valoracion del
pliego fueron fundamentales... todo eso nos tiene hoy fortale-
cidos y bien posicionados nacional e internacionalmente.

» Lacanalizacion de ayudas internacionales: a pesar de ser un sin-
dicato autébnomo e independiente, éste logro canalizar ayudas
internacionales que fueron fundamentales para su desarrollo;
una vez se afianzo6 el conocimiento sobre el mundo del sindica-
lismo, el sindicato entendi6 la importancia de su vinculacion a
redes del sindicalismo mundial y por eso decidio afiliarse a la
Federacion Sindical Internacional del Transporte (ITF).

* El nivel de reconocimiento y confianza alcanzado en las rela-
ciones laborales: Es necesario anotar, sin embargo, que depen-
den mucho de la decision de las personas que estan al frente
de las instituciones, lo que deberia ser una politica obligatoria
para todas. Pero en el caso del Metro de Medellin, con la admi-
nistracion de la doctora Restrepo se logrd un gran nivel de re-
conocimiento, de respeto y de avances en las soluciones de los
problemas. Esto qued6 plasmado en uno de los comunicados de
prensa, cuando la organizacion sindical expreso:
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a.

Sintrametro agradece a la Gerente Claudia Restrepo Montoya la gestion
innovadora e incluyente que entregd durante su administracion en el
Metro de Medellin, asimismo resalta los avances que permitieron me-
jorar las condiciones laborales y la calidad de vida de los trabajadores...
deja para las futuras gerencias, referencia de coherencia, empatia, coo-
peracion y pertenencia, brindando a su vez ejemplo de respeto y profe-
sionalismo al trabajar en equipo con nuestra organizacion sindical en
beneficio y el progreso de la Empresa.

Una concepcion clara del proceso, porque ello evita caer en
posturas radicales de soluciones «todo o naday». Sintrametro
siempre la tuvo. Insistia en las soluciones valorando cada paso,
persistiendo y esperando con paciencia, hasta que, por ejem-
plo, peticiones que se llevaron en el primer pliego del 2013,
solo encontraron avances muy importantes luego del segundo
acuerdo laboral en el ano 2016. De hecho, el reconocimiento
que le hacen a la gerente no es porque haya concedido todo y
porque les haya solucionado todos los problemas, sino por su
actitud incluyente y receptiva. Esto agrega otro valor sin duda,
y es el de la empatia, el pensar en el lugar del otro, lo que hace
entender sus logicas, sus problemas y limitaciones, haciendo
que se llegue al entendimiento para avanzar en las soluciones
posibles y, por qué no, trabajar también por lo imposible a tra-
vés del didlogo social.

. El proceso de didlogo social tiene altibajos: su mejor momento

lo tuvo durante la gerencia anterior de Claudia Restrepo, aun-
que la actual ha asumido una posicion menos amigable hacia
el sindicato y el didlogo social. No obstante, el ambiente de
respeto hacia los trabajadores se mantiene.
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Empresa de Medicina Integral S.A. (EMI)®

Segun los informes generales presentados por esta compaiiia,
a 31 de diciembre de 2015, EMI S.A., Servicio de Ambulancia
Prepagada, fue constituida por escritura publica N.° 4878, el 7 de
noviembre de 1996, otorgada en la Notaria 20 de Medellin. La
compaiiia tiene por objeto social principal la atencion de emer-
gencias médicas en el sitio donde se produzcan y la prestacion
del servicio de transporte de pacientes de ambulancia en medios
propios o de terceros, bajo el sistema de pago anticipado u otras
modalidades autorizadas.

El Grupo EMI S.A. tiene participacion accionaria mayorita-
ria en EMI Holdings Management S.A. que a su vez pertenece
a Grupo Falck A/S (63,1 %), con sede principal en Dinamarca, y
una participacion minoritaria que pertenece al Fondo de Capital
Privado Tribeca Homecare Fund I (36,9 %).

Algunos aspectos de la evolucion de la empresa son los siguien-
tes: La empresa de Medicina Integral EMI S.A., es una compaiia
prestadora de servicios de atencion médica a domicilio con mas de

6. Informacion tomada de la pagina web de EML.
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35 afios de experiencia en diferentes paises de Latinoamérica. La

empresa cuenta con mas de 3 200 empleados, de los cuales mas de

mil son médicos, dentro de los que se incluyen los contratos con

terceros. Tiene cobertura directa en seis paises de Latinoamérica.

El grupo nacié en Montevideo, Uruguay, en 1979 como unidad
coronaria movil (UCM), la que estableci6 un modelo replicado
luego en toda América para la atencion domiciliaria en salud. En
el afio 2006 se consolida el Grupo EMI en Colombia con la fusion
de varias compafiias radicadas en Colombia, Uruguay y Panama;
para el afio 2008, el grupo crece cuando se incorporan otras com-
pafiias de Venezuela y Ecuador y con la apertura de nuevas sedes
en ciudades de Colombia. En el afio 2011, el grupo adquiere la
operacion de El Salvador y, en Colombia, la empresa SER S.A.,
con cobertura en Armenia, Pereira y Manizales, y se fusiona con
el Grupo Falck, convirtiéndose asi en un jugador mundial en aten-
cion médica prehospitalaria.

Aunque es una multinacional con presencia en 46 paises, el gru-
po practica una politica frente a sus trabajadores que deja mucho
que desear en materia de estabilidad, equidad, reconocimiento y
buen trato. En Colombia, los trabajadores de EMI suman aproxi-
madamente los 2 000, la mayoria de ellos en Bogota y Medellin.

Los principales problemas que han aquejado a los trabajadores
y trabajadoras, que los llevaron a formar la organizacion sindical
con el objeto de trabajar unidos por su solucion, fueron los si-
guientes («Sindicato logra acuerdo laboral...» AIL, 2015):

* La politica de contratacion a término fijo. Los contratos ini-
cialmente fueron a 4 meses y luego se extendieron a un afo,
pero de ahi no pasaban y la vida laboral se prolongaba bajo esa
modalidad, mientras los trabajadores esperaban que en cual-
quier momento les revocaran los contratos. Si bien hay cierta
estabilidad, porque hay personas que en tales condiciones han
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cumplido 10 y 15 afios en la empresa, el contrato a término fijo
no ofrece suficiente garantia de estabilidad, puesto que los des-
pidos se tramitan por la via de la terminacion legal del contrato:
la zozobra se vuelve permanente y es mas dificil la construc-
cion de un proyecto de familia.

* El poco tiempo de que disponen para la prestacion del servi-
cio. Por ejemplo, para una evaluacion el médico tiene 20 minu-
tos, lo que no solo constituye una presion para ¢éste, que queda
como el causante del mal servicio que se pueda prestar, sino
que afecta también a los usuarios.

+ Existen diferencias salariales entre trabajadores que realizan
una misma funcion, especialmente entre los conductores de los
vehiculos, aspecto fue necesario revisar y negociar de manera
colectiva.

* No se pagan horas extras ni el dia de descanso remunerado, que
son derechos consagrados en el Codigo Sustantivo del Trabajo
y en el Reglamento interno de la misma compaiia.

* La imposicion de la jornada de trabajo es de 12 horas, lo cual
constituye una verdadera ironia, porque una compaifiia cuya
mision es preservar la salud de las personas, hace que sus mis-
mos trabajadores se enfermen de agotamiento fisico por las lar-
gas jornadas de trabajo.

* El maltrato verbal por parte de algunos jefes, incluso insultos y
constantes amenazas de despido hizo necesario trabajar por un
buen ambiente de trabajo y un trato respetuoso y digno.

* El poco tiempo para la alimentacion: 20 minutos para almorzar
0 comer, tiempo que en ocasiones puede ser incluso menor si
deben atender alguna emergencia; a ello se le suma el tiempo
que en las clinicas y los hospitales; por falta de coordinacion
los hacen perder tiempo cuando atender pacientes en remision,
lo cual tiene para consecuencias negativas para los trabajadores
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y trabajadoras de EMI porque la empresa los evaltia el tiempo

de cada servicio, sin en consideracion esas cosas.

* También hizo necesario mejorar la seguridad ocupacional en
los vehiculos: algunos tienen sillas y utileria incémodas, por lo
que ha habido casos de conductores y acompafiantes con pro-
blemas de salud, muy posiblemente a causa o con ocasion del
trabajo.

En efecto, los trabajadores y trabajadoras de EMI a nivel na-
cional conformaron su organizacion sindical a comienzos del afio
2015, aunque ésta la no fue primera vez intentaron formarla. En
los 10 ultimos afios hubo habido varios intentos, como el que tuvo
lugar en Cali, donde la empresa despidio a los trabajadores que lo
intentaron.

Untraemis, organizacion sindical de industria con un gran
perfil’

Untraemis se fundo6 el primero de abril del 2015, con un grupo
de 56 trabajadores y trabajadoras de distintas areas de la empresa,
que tomaron la valiente decision de conformar su organizacién
sindical para alcanzar sus objetivos de progreso familiar y profe-
sional: «En la ciudad de Medellin juntaron voluntades y crearon
Untraemis: Union de trabajadores de EMI y sector salud.

De la junta directiva hacen parte tanto hombres como mujeres
muy jovenes, lo que constituye una caracteristica modernizante
y que afortunadamente se esta volviendo tendencia en las nuevas
organizaciones de trabajadores que se han venido formando en
Colombia en los ultimos afios.

Como se puede leer en su sitio de la web:

Untraemis es un sindicato de rama o actividad econémica, en este caso,

7. Informacion tomada de la pagina web de Untraemis.
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del sector salud. Esto, le permite afiliar a trabajadores y trabajadoras
independientemente de su labor o cargo. Por eso, entre quienes lo fun-
daron contamos con conductores, auxiliares de enfermeria, asesores
comerciales, regentes de farmacia, auxiliares de contabilidad, ventas,
auxiliares de mantenimiento, médicos y pediatras [y que también] tra-
baja con una vision de expansion hacia otras empresas del mismo sector.

Untraemis se conformo inicialmente con trabajadores de Bo-

gotd y Medellin y, en esta tltima fue donde alcanz6 su mayor
desarrollo, puesto que al mes de fundado ya tenia 200 afiliados.
Los postulados bésicos de Untraemis son los siguientes:

C.

Untraemis nace con la idea de apostarle al entendimiento den-
tro de un clima de confianza, respeto, transparencia y didlogo
social con EMI (AIL, 2015).

. Es una organizacion inspirada en el principio de equidad, por

eso, busca construir politicas laborales méas humanas que pre-
serven los derechos del trabajo y aportar asi al bienestar de las
y los trabajadores y sus familias.

. La organizacidn sindical estd empefiada en que su proyecto hu-

manice el trabajo en el sector salud, llegue a distintas regiones
del pais e incorpore los diferentes aprendizajes de las organiza-
ciones sindicales de otras naciones.

Sus acciones son positivas, propositivas e incluyentes, y estan
dirigidas a equiparar los niveles de desarrollo y la calidad de
vida de los trabajadores y trabajadoras, con niveles de desarro-
llo corporativo, ya que son quienes lo acrecientan dia a dia.

. Uno de sus objetivos fundamentales es «construir empresa y

dialogo social», dentro del derecho constitucional a la libertad
sindical; en su enfoque para el mejoramiento de las condiciones
de trabajo dejan claro que «tenemos inconformidades y desde
el drea médica queremos plantear soluciones que mejoren nues-
tra situacion laboral» (AIL, 2015).
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Revisando estos postulados, se podria concluir que, efectiva-
mente, la naciente organizacion sindical establece pardmetros
para dotarse de un perfil un tanto diferente al del sindicalismo
tradicional. Sus alusiones a la necesidad de construir empresa y
dialogo social, su orientacion hacia el entendimiento en el didlogo
social, el enfoque hacia el planteamiento de soluciones, sus ac-
ciones positivas, propositivas e incluyentes, lo mismo que su con-
cepciodn sobre la construccion de equidad y bienestar en la familia
EMI, hacen que esta nueva organizacion sindical se comprometa
con concepciones modernas y con un enfoque de transformacion
para el sindicalismo y las relaciones laborales.

Cuando se cumplen estos postulados, efectivamente se cumple
con la idea de un nuevo perfil sindical, con «gente que goce de
credibilidad no solo ante la compafiia sino también frente a sus
compaifieros de trabajo», que era lo que los fundadores de la orga-
nizacion buscaron a través de los liderazgos, como ellos mismos
lo han manifestado.

La construccion de este perfil sindical, concebido como un pro-
ceso, lo sintetizd su presidente un poco después de la fundacion
del sindicato:

Sabemos que el sindicato es la voz de los trabajadores, la instancia que
recoge y transmite las necesidades de los empleados. En ese sentido nos
estamos preparando, leyendo y construyendo el proyecto. Hasta ahora
la empresa ha sido receptiva porque hemos utilizado los canales de co-

municacion adecuados. [Agrega que su pliego] no se centrara tanto en el
factor econémico sino en el reconocimiento sindical y el didlogo social.

Existe un compromiso profundo por mantener los puestos de
trabajo y no arriesgar la estabilidad de la empresa. Eso se mani-
festo en todo el proceso de negociacion. Se atendieron con absolu-
ta responsabilidad los riesgos del negocio de servicio ambulatorio,
ante lo cual el sindicato fue propositivo sugiriendo alternativas
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pata mejorar la prestacion del servicio y hacer més efectiva la
operacion.

Se podria decir que ante posturas como éstas, los empleadores
no tendrian ninguna excusa para negarse a entablar unas relacio-
nes cordiales y de respeto mutuo con la organizacion sindical,
puesto que el ambiente planteado por el sindicato esta impregna-
do de respeto por las instituciones y por las personas, ya que re-
conocen y tienen interés por un futuro prospero para la empresa.
Consideran el didlogo como el instrumento por excelencia para la
busqueda de soluciones, incluso hasta relegar a un segundo plano
los aspectos econdémicos en la negociacion. Todos estos elementos
marcan la diferencia con los conflictos que tradicionalmente han
estado marcados por el lenguaje beligerante de muchos sindica-
tos, la falta de racionalidad y hasta el irrespeto. Todo ello en el
marco de una confrontaciéon antagonica que en este caso se ha
querido descartar para un mejor ejercicio de la actividad sindical,
de acuerdo con su naturaleza y su vocacion negociadora.

Untraemis: por el respeto y por el reconocimiento

Desafortunadamente, la cultura antisindical que campea en
nuestro pais también hizo presencia en EMI. La empresa, a pesar
de la presentacion que hace la organizacion sindical de su racio-
nalidad y talante democratico, no abri6 adecuadamente los cana-
les del didlogo y se dedicé a entorpecer las labores y funciones de
los directivos sindicales.

De nada ha valido la gestion desarrollada por la Escuela Na-
cional Sindical, que propici6 la intermediacion la Embajada de
Dinamarca, donde queda la matriz del grupo Falck, para que la
empresa en Colombia se comportara de acuerdo con la cultura
de respeto por los derechos que existe en ese pais, y en general
en Europa. La empresa continué con su criolla politica antisin-
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dical y sus mandos medios se dedicaron a reprimir la accion del
sindicato, persiguiendo a sus lideres, aplicando procedimientos
disciplinarios y sanciones, e intimidando a los trabajadores y tra-
bajadoras para que no se sindicalizaran. Como se dijo antes, que-
da clara y sin excusa la negativa del empresario para permitir el
ejercicio de los derechos humanos, lo que raya con la ilegalidad y
contradice sus principios, de los cuales hacen gala.

La organizacion sindical emprendié una gran campafia «por el
respeto» tendiente a sensibilizar a la empresa, a los trabajadores
y a la opinion publica sobre la necesidad de que se respetasen el
derecho a la libertad sindical en la empresa, para que ésta conci-
biera también la libertad y la democracia dentro de ella, porque
los espacios de trabajo no estan exentos de la aplicacion del orde-
namiento legal del Estado social y democratico de derecho.

Y la palabra clave fue «respetoy», que conlleva la consideracion
de la dignidad, y lleva a escuchar, a incluir al otro y a no causar
perjuicios. El respeto es uno de los valores morales més impor-
tantes del ser humano, pues es fundamental para lograr la interac-
cion social en armonia; y para ser respetado es necesario saber,
aprender a respetar, comprender al otro, a valorar sus intereses y
necesidades y, en este sentido, el respeto debe ser de doble via, es
decir, con reciprocidad.

El respeto es mejor que la tolerancia, porque ésta se puede tener
con alguien o algo que no se valora, ni se escucha, ni se acepta, ni
se reconoce. Por eso, el mensaje de Untraemis para la empresa es
el respeto por la organizacién sindical, por los trabajadores y tra-
bajadoras, por las normas y por ella misma: respeto con inclusion,
con reconocimiento, con reciprocidad.

La campafia se despleg6 a través de las redes sociales, carte-
leras, boletines, comunicados y exhibicion de vallas en lugares
publicos y sitios de trabajo. Asi la organizacion sindical ha difun-



UNTRAEMIS 71
.|

dido ampliamente su postura democratica, civilista y de didlogo
social. Ha ganado espacios ante la opinion publica y se ha posi-
cionado frente a la empresa como un interlocutor valido y serio en
el marco de las relaciones laborales. Ello también le ha permitido
ganar simpatia entre los trabajadores y trabajadoras y han avanza-
do en el proceso de construccion sindical al calor de la lucha por
el ejercicio de los derechos y por el bienestar para todos.

Es importante sefalar que, por sugerencia de la ENS se ha lo-
grado generar un proceso de relacionamiento entre Untraemis y
las organizaciones sindicales internacionales. A tal punto que hoy
la organizacion se encuentra afiliada a UNI Global, un sindicato
mundial que tiene mas de 20 millones de trabajadores y trabajado-
ras afiliados en todos los continentes. Asi mismo, tiene una estre-
cha relacion con los sindicatos de EMI en Uruguay: la Asociacién
de Funcionarios de Perses (AFP) y la Federacion Uruguaya de
Salud (FUS). Igualmente, se ha logrado establecer una buena re-
lacion con 3F, en Dinamarca, organizacion a la que se encuentran
afiliados los trabajadores y trabajadoras del grupo Falck. El men-
saje del sindicato ha sido claro: «No queremos estar quejandonos
de la empresa por medio de ustedes llevandoles nuestros proble-
mas; queremos replicar aca en Colombia el modelo de didlogo que
ustedes tienen en Dinamarca y Uruguay».

La primera negociacion colectiva

Una vez establecida la organizacion sindical y en medio de las
dificultades propias de la hostilidad de algunos de los mandos
medios de la empresa, el sindicato se dio a la tarea de elaborar un
pliego de peticiones para recoger las necesidades de los trabaja-
dores, presentarlo a la empresa y desarrollar su funcion natural de
negociacion colectiva. Como quedoé dicho antes, las aspiraciones
de los trabajadores estaban més centradas en el cumplimiento de
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derechos legales por parte de la empresa, en el mejoramiento del
ambiente de trabajo y en la construccion del didlogo social, mas
que en aspiraciones sobre incrementos en los emolumentos eco-
ndmicos.

Ast pues el sindicato procedi6 a desarrollar el proceso de pre-
paracion de la negociacion colectiva con la asesoria de La Escuela
Nacional Sindical. Se elabor6 un pliego de peticiones bien estruc-
turado, sobre todo cuando se trataron los temas de los derechos
y las garantias sindicales fundamentales en los primeros capitu-
los; la redaccion proyectd la idea de una organizacion sindical
moderna, con conocimiento de los temas y bien asesorada, pero,
sobre todo, democratica, que basa su accionar en los criterios del
dialogo social.

Se hicieron los estudios y las investigaciones necesarias con
miras a que la argumentacion en la mesa por parte del sindicato
fuera muy solvente y se descartara totalmente la idea que muchas
se promueve entre los empresarios, en el sentido de que los sin-
dicatos exigen soluciones imposibles o hacen peticiones irracio-
nales; para este caso, la organizacion sindical se asegurd de que
el petitorio fuera muy objetivo y de que las soluciones planteadas
estuvieran dentro de las posibilidades reales de la empresa.

El pliego de peticiones fue presentado el dia 23 de abril de 2015,
y su negociacion no dejo de ser accidentada, dada la oposicion por
parte de la empresa; pero luego de agotada la etapa de arreglo di-
recto, se logr6 un acuerdo el dia 31 de mayo y la nueva convencion
colectiva, la primera que se firma con la empresa EMI, fue firma-
da para una vigencia de tres afios, a partir del 2 de junio del 2015,
hasta el primero de junio del 2018. La nueva convencion tiene apli-
cacion inicialmente para los aproximadamente 300 afiliados con
que contaba Untraemis a la fecha de la firma, pero se aclara que
la aplicacion debera estar de acuerdo con lo dispuesto por la ley.
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Durante la negociacion, los trabajadores y trabajadoras hicie-
ron varias jornadas de lucha y diferentes actividades, como la uti-
lizacion de tapabocas con mensajes escritos relacionados con las
peticiones a la empresa. También los escribieron en papel y las
depositaron en una urna para ser entregados a las directivas de
EMI y encendieron velas como simbolo de union entre los traba-
jadores. En uno de estos mensajes se leia: «Queremos la empresa
y queremos que crezca, porque si quiebra nos quedamos sin traba-
jo, tanto los sindicalizados como los no sindicalizados».

Los logros fundamentales en la negociacion

Segtin David Montoya, presidente de Untraemis, fueron varios
los logros fundamentales de la convencion colectiva: uno fue el re-
conocimiento del sindicato como legitimo vocero de los trabajado-
res, y la apertura de espacios de didlogo con la empresa y otro, la
garantia de estabilidad laboral (AIL, 2015). Ademas, hubo otros:

h. Sobre los espacios de didlogo social, se acordaron reuniones
periddicas a nivel general y en las subdirectivas regionales en-
tre las directivas de EMI y los representantes del sindicato, con
el objeto de discutir soluciones a los problemas laborales que se
presentasen, con una agenda previa y con la obligacion de le-
vantar actas para que quedara constancia de los temas tratados
y los acuerdos realizados.

1. La estabilidad laboral, se logroé que todos los trabajadores sin-
dicalizados que tenian contrato a término fijo tuvieran contrato
a término indefinido; y los trabajadores que a partir de la firma
de la convencion se afiliasen al sindicato, y después de cumplir
16 meses de servicio en la empresa, deberian quedar contrata-
dos a término indefinido. Se trata pues de un logro de mucha
importancia para el proyecto de vida y de familia de los traba-
jadores de EMI.
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J- Los permisos sindicales remunerados para el ejercicio de la ac-
tividad de los directivos de la institucion sindical, lo mismo que
un auxilio econdmico para su funcionamiento.

k. Se lograron permisos remunerados por matrimonio y grave ca-
lamidad doméstica para todos los trabajadores y trabajadoras.

1. Ademas del acuerdo en materia de salarios, se lograron auxi-
lios por muerte, por incapacidad médica y una prima de anti-
gliedad a partir de los cinco afios de servicio.

Para el presidente del sindicato, David Montoya, uno de los
hechos importantes del proceso de didlogo que se adelant6 para
aprobar la convencion fue la actitud respetuosa que todo el tiempo
mostraron los y las trabajadoras; aunque hubo algunas presiones
de la empresa: «Siempre se mantuvo un ambiente de sana discu-
sion y construccion de propuestasy.

Un hecho muy importante, es que la firma del acuerdo incenti-
v6 la afiliacion, como en el caso de Cali, donde no se tenia ningtin
afiliado hasta que hubo negociacion; una vez se firmo6 el acuerdo
se conformo la nueva seccional de Untraemis en esa ciudad. El
potencial de crecimiento es importante, toda vez que el nimero
de empleados en Bogota, Medellin y Cali asciende a 1 700.

La lucha por la consolidacion en las relaciones laborales

Luego de la firma de la convencion colectiva, la empresa no
asumio la mejor actitud y continu6 ejerciendo presion, acoso la-
boral, incumplimiento de los acuerdos y de las normas legales.
Esto llevo a los trabajadores a considerar la posibilidad de la huel-
ga, como lo resefio RCN radio en su informe «Sindicato de traba-
jadores de Emergencias Médicas (EM), anuncia huelga» (2015),
que incluye una entrevista al vicepresidente de Untraemis, David
Araque, quien manifestd lo siguiente:
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Luego de analizar y discutir la situacion nuestra, los representantes de
la asamblea de delegados vemos que no nos queda otra salida que re-
currir a la huelga para hacer valer nuestros derechos, aparte de eso ya
se inicidé un proceso de mas de 200 demandas de trabajadores contra
la compaiiia por los incumplimientos frente a la normatividad laboral,
queremos llegar a un acuerdo con la compaiiia para que se reconozca
el pago de los recargos y las horas extras como lo manda la legislacion.

Ya los trabajadores habian realizado jornadas como plantones
y otras denuncias, luego de agotar las posibilidades del arreglo
directo. El sindicato reclamaba un reconocimiento efectivo de
la organizacion sindical y se declard, como siempre, dispuesto
a establecer un didlogo que permitiera el restablecimiento de las
relaciones laborales.
La empresa EMI hizo publico un comunicado en el cual mani-
festaba que
Respeta el derecho de asociacion sindical y ha tenido un dialogo cons-
tante con UNTRAEMIS con canales de comunicacion siempre abiertos
que llevaron a la firma de la convencion colectiva de trabajo el pasado
2 de junio, en la que se llegd a un acuerdo sin ningun tipo de situacion
conflictiva, y tras la cual se han realizado reuniones periodicas y hay una

persona dedicada exclusivamente al tema de las relaciones laborales, que
es el canal oficial entre UNTRAEMIS y la administracion. (RCN, 2015).

A pesar de la existencia de conflictos, nuevos y antiguos, es una
realidad la existencia de la organizacion sindical y de la conven-
cion colectiva de trabajo en EMI; hoy el didlogo social tiene otro
nivel, que aunque no es el ideal, si queda bien claro quién es el
que esta poniendo su mayor empefio para lograrlo, buscando unas
relaciones laborales basadas en el respeto y el entendimiento, con
base en el dialogo social. Es de esperar que con la persistencia y
la coherencia que muestran sus trabajadores y trabajadoras la em-
presa flexibilice su postura y el dialogo pueda fluir como lo aspira
y lo propone la organizacion sindical.



76 UNTRAEMIS

Los de aprendizaje de la experiencia

No obstante el precario aporte de la empresa esta experiencia
y, sobre todo, el comportamiento de Untraemis, nos deja valiosas
experiencias y nos muestran como se puede asumir una postura
democratica aferrada al didlogo social, a la vez que se desarrolla
una ardua lucha para vencer la resistencia del empleador, con un
discurso y una actuacion coherentes y constantes. Revisemos al-
gunos puntos.

m. La definicion de unas bases, principios o postulados basi-
cos que constituyen una guia y nos hacen buscar con claridad
los objetivos y métodos de trabajo y de lucha.

n. Su gran ubicacion en cuanto al reconocimiento del «otroy, es
decir, su reconocimiento de la importancia de la empresa, lo
mismo que del reconocimiento de intereses y objetivos comu-
nes. Ello queda claro en sus postulados basicos de trabajo, y en
la forma coémo lo expresa su presidente, David Montoya:

o. Nos interesa contribuir a fortalecer la compafiia porque enten-
demos que en la medida en que la empresa avance tanto los em-
pleados como nuestras familias nos podremos beneficiar. Pero
eso solo es posible de manera mancomunada con los directivos
de la compaiiia y sobre la base del respeto a los derechos de los
trabajadores y a la organizacion sindical. («Entrevista a Untrae-
mis...», Renovacion Sindical, 2015)

p. La coherencia de Untraemis con esos postulados basicos y con
el hallazgo en cuanto a los objetivos comunes con la empresa,
por cuanto siempre mantiene su discurso y su accionar, enca-
minado hacia el logro de los objetivos de didlogo social.

g. La firmeza del sindicato para creer en el didlogo social como
el método por excelencia para lograr muy buenos objetivos y
contribuir a la transformacién de las relaciones laborales. Aqui
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se destaca la siguiente respuesta por parte de su presidente, al
ser preguntado sobre si creia en el didlogo social:

r. Claro que si. Nosotros creemos que ese es nuestro lema. He-
mos impulsado el didlogo social como una herramienta porque
hemos entendido que es un canal directo para poder llegar a
solucionar los conflictos que se nos han venido presentando.
Ademas, vemos que el didlogo social es la construccion y la re-
novacion del sindicalismo colombiano. («Entrevista a Untrae-
mis...», Renovacion Sindical, 2015).

s. Su vision sobre un nuevo perfil sindical. Untraemis siempre ha-
blo de la necesidad de que tanto el sindicato como sus lideres,
tuvieran un perfil méas apropiado y fueran mas asertivos para
que gozaran de la confianza tanto de sus compafieros de trabajo
como de la empresa misma.

t. La racionalidad, el estudio, la investigacion y la asesoria técni-
ca. El conocimiento y la argumentacion solida de los problemas
y de las alternativas de solucién permiti6 proyectar una imagen
de seriedad y compromiso frente a los problemas de los traba-
jadores y de responsabilidad frente a la empresa; sus acciones
han sido positivas, propositivas e incluyentes, asi como su per-
sistencia en ellas.

u. La versatilidad y la innovacidn en sus campaiias, lo cual quedo
claro en la que se hizo «por el respeto» y en las actividades por
la defensa de su pliego de peticiones.

v. La claridad en sus mensajes, las comunicaciones y la utiliza-
cion de los medios de comunicacion.

w. La vinculacién a redes, como la red de sindicatos de emergen-
cias moviles y a la UNI.

x. La asesoria de la ENS, fue reconocida en la entrevista citada:

y. El apoyo de la ENS ha sido constante porque ha hecho las ve-
ces de veedor y tutor, ha sido nuestro «angel guardian» en este
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proceso. Gracias a la Escuela hemos logrado unos objetivos
importantes, hemos masificado el proyecto, hemos logrado co-
menzar las afiliaciones en otras ciudades del pais, hemos em-
pezado a recibir la simpatia de muchos otros trabajadores que
ven atractivo nuestro proyecto pues es un proyecto de familia.
Ademas, la ENS nos ha ensefiado a formarnos y ese ha sido su
papel primordial y ha sido un garante y un apoyo fundamental
para esta agremiacion. («Entrevista a Untraemis...», Renova-
cion Sindical, 2015)

. La inclusion, desde un principio, de todas las expresiones de la
empresa o el sector en los 6rganos de direccion del sindicato.
Ello en términos de grupos poblacionales como hombres, mu-
jeres, jovenes, etc., y también en cuanto a representatividad por
areas u oficios como operativos, profesionales, vendedores y
demas sectores de trabajadores y trabajadoras.
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