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Este documento ha sido elaborado a partir del borrador de trabajo preparado por la Secretaria de
Accion Sindical y después de la discusion de un primer guion los Comités Federales de la
Quimica y de la Moda, incorporando las aportaciones producidas en su discusion en la reunion
de la Comision Ejecutiva federal del 17 de noviembre.

Su desarrollo en cada PLATAFORMA REIVINDICATIVA deberé realizarse teniendo en cuenta
las caracteristicas concretas del correspondiente ambito de negociacién, de su realidad y
coyuntura, de su propia historia de accion sindical, teniendo en cuenta la heterogeneidad de los
sectores que organizamos, el diverso tamafio de las empresas, asi como de la especifica
coyuntura en el momento de la negociacion. Heterogeneidad y diversidad que impiden la
elaboracion de una plataforma reivindicativa Unica, pero no de unos criterios sindicales
coherentes en el conjunto de la Federacion. Este es el objetivo del presente material de discusion
para la préxima reunion de la Comision Ejecutiva Federal.

Para la concreta elaboracion de las plataformas sera necesario partir también del balance de
accion sindical 2005, el general y el de cada organizacion y &mbito de negociacion, para, junto
con estos criterios federales 2006, establecer los objetivos concretos en cada uno de dichos
ambitos.

1.- Referencias necesarias para la proxima Negociacion
Colectiva 2006

Estos criterios sindicales deben analizarse teniendo en cuenta que sus necesarias referencias en la
préxima negociacion colectiva son:

¢ Las lineas bésicas de trabajo que afio tras afio vamos elaborando en FITEQA-CC.OO0., que
suponen un desarrollo de experiencias y criterios, de balances de lo hecho y de apuntes de lo
nuevo o cambiante, y que van configurando la estrategia federal en permanente desarrollo.
En este sentido la referencia mas proxima la constituyen los criterios elaborados para la
negociacion colectiva de este afio 2005, junto con el balance de la negociacién colectiva de
este afio y los primeros apuntes para el 2006 aprobados por nuestra CE el pasado 21 de junio
2005.

¢ Los fendmenos, no nuevos en su esencia pero si novedosos en su concrecion y desarrollo
diario, relativos a lo que hemos venido denominando "globalizacion", como realidad
indiscutible e irreversible, en la que estd abierto a la confrontacion de intereses cOmo se
concretan muchas cuestiones. Constituye un objetivo sindical y social muy amplio la
reivindicacion de la globalizacidn de derechos. Nuestro sindicalismo ha asumido ya de forma
clara en los Gltimos afios que la competitividad de una empresa, de la economia de un pais, y
ligado a ella la productividad del trabajo, son cuestiones que afectan seriamente a los
trabajadores como intereses propios. Se trata de una cuestion estrechamente ligada a la
defensa del empleo y de las condiciones de vida y de trabajo, y que comporta nuevas
exigencias en relacién con mayores derechos individuales y colectivos para intervenir en la
marcha de las empresas y para disputar a los empresarios el gobierno de la organizacién del
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trabajo, para discutir los medios utilizados para alcanzar la mayor competitividad y disputar
el uso de sus resultados. De la reivindicacion y conquista de estos derechos de intervencion
sindical resultan una mayor implicacion, también individual y colectiva, en la marcha de la
empresa y en la vida del pais.

+ Directamente relacionado con lo anterior, es necesario posicionarse en relacion con lo que se
ha venido denominando "deslocalizacion™ y que constituye una expresion de un fenémeno
méas amplio que denominamos "relocalizacion”. No se trata de un juego de palabras, sino la
necesidad de poder utilizar una misma expresion tanto desde el pais o la empresa que pierde
produccion como desde el que la gana. Una misma expresion de un mismo fenémeno para
contribuir ademas a la unidad necesaria en el sindicalismo transnhacional si se pretende
establecer bases de accion sindical conjunta, es decir solidaria, en torno a intereses comunes,
a escala mundial. Se trata esencialmente del fendmeno de desinversiones e inversiones, de
externalizacién de actividades, de parte o de la totalidad de procesos industriales, de
internacionalizacion en definitiva de los procesos productivos en un proceso no idéntico pero
paralelo al de internacionalizacion de los mercados.

+ Como referencia de partida en relacion con la "relocalizacion™, que en Espafia hemos vivido
hace no demasiados afios en sentido contrario al hoy predominante (aunque no unico), hemos
de reiterar que el sindicalismo, ni el espafiol ni el de terceros paises, asume que se trata de
competir bajando costes, los laborales en primer lugar, porque en tal hipotética carrera
siempre habra otro de menores costes. Y ello es asi no sélo en defensa de los intereses
individuales mas inmediatos de la persona que trabaja, aqui y alli, sino porque no existe un
solo mercado, sino muchos, y lo que en éstos compiten son ciertamente costes (en cuya
composicion los laborales son sélo una parte), pero también disefio, calidad, innovacion,
formacion profesional, organizacién del trabajo, gestion eficiente y honesta, logistica,
servicio, moda, inversiones en I+D+i, particularmente en innovacion, inversiones
medioambientales y en salud y seguridad, etc. Por todo ello nuestra apuesta de
competitividad supone la mejora de la eficiencia del trabajo y también de las condiciones de
vida y de trabajo, de su dignidad. Ello comporta necesariamente capacidad de iniciativa y
propuestas sindicales en esta compleja realidad.

¢ En relacion con los costes, es necesario también tener claro que los costes laborales con
directa repercusion en el precio del producto no son los costes salariales por unidad de
tiempo, sino los costes laborales unitarios, es decir por unidad de producto (CLU). Sobre
éstos, ademas de los costes laborales por unidad de tiempo (salarios brutos), repercuten otros
factores, como son la tecnologia aplicada y la productividad del trabajo.

¢ Una referencia actual y necesaria para todo lo anterior lo constituye el fendmeno de China,
su produccion y sus exportaciones, algo ya su creciente mercado interior. La explosion
informativa reflejada en este verano de 2005 no debe hacernos olvidar sin embargo que no se
trata de un fenémeno aislado, sino mas amplio y que se expresa, a veces de otra forma, en
relacion con la actividad productiva y comercial de otros paises como India, Pakistan, ... Se
trata ademas de un fenOmeno que esta teniendo importantes repercusiones en otros paises en
vias de desarrollo, como Marruecos, Turquia, Bangladesh, Centroamérica, ..., en ocasiones
maés duras (y con menos capacidad de defensa o de alternativas) que sobre Europa.

¢ Otra necesaria referencia para la negociacién colectiva, y mas allad para toda la actividad
sindical, son las consecuencias directas e indirectas del proceso de negociacion abierto con
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gobierno y patronal en el que después de meses de debate no se vislumbra un posible acuerdo
sino una cerrada actitud de la patronal y una falta de iniciativa desde el Gobierno.

¢ Habra que tener en cuenta asimismo la existencia de acuerdos industriales y sociales en
diversos ambitos (autonémico, local, de poligono industrial, de empresa intercentros en
Espafia, Europa o internacional, ...), con los que debera asimismo establecerse nexos desde la
negociacion colectiva.

¢ Importante referencia son también los Balances y los Criterios Confederales para la
Negociacion Colectiva, que, de afio en afio, van marcando las lineas directrices confederales
de CC.0O0.,, en las que encajan perfectamente nuestros criterios federales.

2.- Mapa de nuestra negociacion colectiva para el ano 2006

En la definicion del mapa de negociacion colectiva venimos diferenciando ya en los Gltimos afios
los convenios y los pactos de empresa, incorporando también la negociacién colectiva que
resulta de la aplicacion de los convenios vigentes.

2.1.- Convenios

El mapa de los convenios colectivos, de los que el conjunto de nuestras organizaciones tiene
constancia que se negocian en el afio 2006, es el siguiente:

Negociacion 2006 conocida

Tipo de convenio n° de convenios | n°trabajadores
Sectoriales estatales 4 289.000
De empresa interprovincial 10 20.350
Sectoriales provinciales o de C.A. 30 16.934
De empresa de &mbito provincial o de CA 75 13.636

TOTAL 119 339.920

En relacion con estas cifras hay que insistir otra vez que no expresan la negociacion abierta en el
2006, sino solo aquella de la que tenemos conocimiento. Existen convenios en negociacién en el
2005 aun abiertos, algunos en negociacion, otros bloqueados.

Existen ademas otros convenios, demasiados, de los que la Unica referencia es que, alguna vez, la
correspondiente organizacion federal supo de su existencia, a veces por lectura del Boletin
Oficial, o por informacion recogida de su estructura territorial, pero de los que en algunos casos
se desconoce incluso cuando termina la vigencia del convenio ahora en aplicacion. Cada
organizacion conoce la relacion de convenios que constan en la secretaria federal, y de los que
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ellos no tienen conocimiento directo, siendo bastante desigual la distribucion por organizaciones
de tal desconocimiento. Y no son pocos los convenios en esta situacion:

Negociacion descontrolada

Tipo de convenio n° de convenios n° trabajadores

Sectoriales provinciales o de C.A. 20 4.568

De empresa de &mbito provincial o de CA 116 12.589
TOTAL 136 17.157

Las cifras de trabajadores por convenio afectados por los provinciales o de C.A. y por los de
empresa, en el supuesto de convenios controlados y mas aln en los descontrolados, subrayan una
vez mas la necesidad de su integracién en los sectoriales correspondientes, para poder asi
desarrollar luego la negociacion de empresa en el marco mas favorable del convenio de sector.
Esta necesidad se acentta si se tienen en cuenta los pobres contenidos en general de los
convenios de empresa que se negocian, excepto los de unas pocas grandes y medianas empresas.

Los convenios sectoriales estatales que se negocian el proximo afio 2006 son los de la
INDUSTRIA del TEXTIL-CONFECCION, de las ESTACIONES DE SERVICIO, de la
MARROQUINERIA ZONA CENTRO y el de la INDUSTRIA SALINERA.

De entre estos convenios de sector estatales esta claro el papel estrella que va a jugar de nuevo el
Convenio del TEXTIL-CONFECCION, por sus dimensiones, por las peculiaridades de la
negociacion de 2005 y por la compleja realidad industrial derivada de la liberalizacion del
comercio mundial y el final de las cuotas a 1 de enero de este afio 2005.

De entre los des empresas intercentros destacan el Acuerdo Marco del Grupo Repsol y los
convenios de empresa del mismo, junto con los de BRIDGESTONE-FIRESTONE y BSN.

Entre los convenios sectoriales autondmicos o0 provinciales, destacan los del TEXTIL-
CONFECCION de Navarra, LABORATORIOS FOTOGRAFICOS de Catalunya,
ESTACIONES DE SERVICIO del Pais Valencia y de Bizkaia, MARROQUINERIA de Alicante
y de Valencia-Castellon, VIDRIO de Alicante y de Sevilla. Como puede observarse algunos de
éstos (textil-confeccion y marroquineria) tienen a la vez negociacion estatal y de algun
provincial, lo que exige una orientacion y seguimiento coordinados, no olvidando ademas los
criterios de articulacion.

Y entre los de empresa provinciales, hay que sefialar en particular los de CEBESA,
CONFECCIONES SUR y EUROFIEL y FORET de Andalucia, ARBORA-AUSONIA de
Aragon, COFASA en Asturias, SNIACE en Cantabria, AVENTIS en Castilla-Le6n, BRAUN
MEDICAL, CATALANA DE POLIMERS, FEDERACION FARMACEUTICA, FLEXO,
IPSEN PHARMA y VISCOSEDA en Catalunya, FIBERFTECNIC, FORMICA, GENERAL
QUIMICA, INQUITEX, PETRONOR y VICRILA en Euzkadi, GAREVOL en Galicia, 3M,
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ALLIED SIGNAL y LA VENECIANA en Madrid, NORTON en Murcia, JIMTEN y SALINAS
DE TORREVIEJA en el Pais Valencia

Todo ello no debe suponer evidentemente dejar de prestar atencion a todos los demas convenios,
todos importantes (en primer lugar para los trabajadores afectados), de directa responsabilidad
de cada organizacion.

La puesta al dia de los datos pendientes por parte de las organizaciones seguro que permitiria
ampliar esta relacion de convenios de especial interés.

2.2.- Pactos de Empresa de aplicacion y desarrollo, de articulacion, de los
convenios sectoriales

Desde hace afios la negociacién de los pactos de empresa articulados a los convenios sectoriales
es una estrategia de nuestra Federacion. En el Gltimo periodo hemos planteado la necesidad de
dar un nuevo impulso a esta linea de trabajo, que ha ido adquiriendo mas entidad en la medida
que se han ido adherido nuevas empresas a los convenios de sector. A ello contribuye también
que éstos han ido incorporando disposiciones que facilitan e incluso imponen la negociacion de
empresa en torno a temas tales como la politica de empleo y de contratacion, la estructura
salarial, la organizacion del trabajo, la ordenacion de la jornada, la formacidn, la prevencion de
riesgos, la politica de igualdad, etc.

Junto con los convenios de Perfumeria, Vidrio-Ceramica, Plasticos de Valencia y otros, un
nuevo impulso lo ha dado el Convenio General de la Industria Quimica, entrando a ordenar en el
convenio ahora vigente la estructura de la negociacién colectiva sectorial. No regula ain de
forma directa los convenios de empresa, pero todo ello ha dado un nuevo impulso a los Pactos de
empresa. La ya larga historia de articulacion en la industria quimica permite establecer un primer
cuadro resumen:

Datos conocidos de la industria y del Convenio General en la industria quimica

Empresas de las que N° de trabajadores
N° de empresas conocemos el n° de de estas empresas
trabajadores

Totales sectoriales 10.864" 247.524°
Empresas en las que sabemos
que se aplica el CGIQ 322 263 41.435
Empresas con Pacto
De aplicacién conocido 121 99 21.321

! Del estudio presentado en nuestro Comité Federal del Sector Quimico: el total de empresas del sector en el afio
2004 era de 10.864, de ellas 4.857 con mas de 5 trabajadores

2 De éstos unos 180.000 estarfan en el &mbito de aplicacién del Convenio General
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Los datos relativos al CGIQ son esencialmente el resultado del trabajo realizado por nuestras
organizaciones en las encuestas de aplicacion de los afios 2002 y 2005, aunque debe seguir
completandose porgue es evidente que no estan incluidas todas las empresas con las que
tenemos relacion, ni todos los pactos.

Para el desarrollo de los pactos de empresa deberén tenerse en cuenta, ademas de los criterios
generales federales para el 2006, las orientaciones que resultaron de los dos comités sectoriales
federales, el de la quimica y el de la moda.

Un &mbito especifico en el que la negociacion de empresa para la aplicacion de los convenios
sectoriales (principalmente el general de la industria quimica y los provinciales de transformados
de plésticos) puede tener especial significacion en el afio 2006 es el del subsector de la industria
auxiliar del automoévil. La coyuntura de ésta va a plantear en estas empresas especificos
problemas de empleo y de las modalidades de contratacién empleadas, de organizacion del
tiempo de trabajo. Para abordarlos, para concretar exigencias y propuestas sindicales, los
convenios sectoriales deberan una clara referencia, pero habra al mismo tiempo que desarrollar
la iniciativa sindical para darles soluciones concretas.

2.3.- Aplicacion y desarrollo de los contenidos de los convenios vigentes en
2006

Los convenios vigentes generan siempre un especifico espacio de negociacion colectiva,
diferente del de negociacion de sus contenidos. Se trata de la negociacion derivada precisamente
de tales contenidos en su aplicacion. Es una negociacion que hay que plantearse tanto en
aquellos que prevén su desarrollo, como en los que por su contenido, tradicion o inercia,
solamente se plantea, aparentemente, su directa aplicacion. Porque incluso en estos ultimos hay
un espacio de negociacién, resultado de la necesidad de concretar su directa aplicacion en las
condiciones de una empresa o centro de trabajo, y también para abordar cada dia problemas que
no siempre estan previstos o bien regulados en su articulado, pero que hay que resolver en la
I6gica del propio convenio.

Habra ademas que aplicar las cldusulas de revision, la elaboracion del calendario anual, las
reducciones de jornada pactadas, la aplicacion de los planes de formacion, asi como los de
prevencidn, entre otras.

Para considerar el volumen de lo que estamos indicando véase el siguiente cuadro de convenios
de los que tenemos constancia de que estan vigentes en el 2006 y que por tanto no se negocian
este proximo afo:
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Convenios de vigencia conocida en el afio 2006

Tipo de convenio n° de convenios n° trabajadores

Sectoriales estatales 9 310.000

De empresa interprovincial 11 27.576

Sectoriales provinciales o de C.A. 10 19.940

De empresa de ambito provincial o de CA 85 20.254
TOTAL 115 377.770

A ellos habria que afiadir los que resulten de la puesta al dia de los datos de los convenios que
antes hemos indicado como “descontrolados”.

En bastantes convenios de sector se establecen Comisiones Paritarias 0 Mixtas que deben
desarrollar, a lo largo de la vigencia del convenio, una interlocucion sobre su aplicacion asi como
un seguimiento y un balance sectorial de esta aplicacion en relacion con diversas materias:
politica de igualdad, clasificacion y formacion profesional, salud laboral y medio ambiente, etc.
Es responsabilidad de nuestras organizaciones que estas Comisiones funcionen adecuadamente.
De ello también hemos de hacer balance el préximo afio, tanto de su aplicacién directa como,
sobre todo, de los acuerdos de empresa 0 sectoriales que resulten de esta actividad de las
Comisiones Paritarias o Mixtas.

3.- El marco econdmico v social de la préxima negociacion
colectiva

Tras varios afios de relativa incertidumbre en la vida econémica, en el préximo incide, como ya
ha sucedido en el 2005, de forma particular el precio del petroleo y la nueva realidad del
comercio mundial en este mundo globalizado, con los ya mencionados fendémenos de
“relocalizacion”. En la Uniéon Europea a las incertidumbres econdmicas se suman las
consecuencias del bloqueo del proceso de aprobacion de la Constitucion Europea y elementos
de crisis politica en Alemania y Francia.

En Espafia seguimos en una etapa de crecimiento, por encima del promedio comunitario, aunque
ello no debe hacernos olvidar los déficits historicos de nuestra economia y en particular de
nuestra industria. Cuestién importante sera la incidencia en la economia espafiola de los nuevos
presupuestos del 2006, para lo que conviene seguir con atencién los andlisis confederales al
respecto.

Para esta proxima negociacién colectiva contamos con nuevo Yy valioso instrumento. Son los
estudios sectoriales que se han presentado en los Comités Federales y que deben servir como
referencia importante en la negociacién de los nuevos convenios, tanto de sector como de
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empresa, asi como en la aplicacion de los vigentes. Serd importante asimismo que en cada
ambito de negociacion sepamos desarrollar su seguimiento industrial, econémico y comercial.

4.- Elementos esenciales de las Plataformas Reivindicativas

Examinaremos ahora los criterios sindicales esenciales en cada uno de los grandes bloques de la
negociacion colectiva, reordenandolos en funcién las nuevas interrelaciones entre las diversas
materias que se van estableciendo dia a dia.

Asi, para este proximo 2006 daremos especial importancia al capitulo de organizacién del
trabajo vy su estrecha interrelacion con numerosas materias gue inciden en las condiciones de
vida v de trabajo individuales v colectivas.

Una vez definidos los criterios generales serd necesaria su concrecion en las PLATAFORMAS
REIVINDICATIVAS de cada ambito de negociacién en funcion de su realidad, de los problemas
pendientes, de los contenidos concretos del convenio a renovar, de la propia correlacion de
fuerzas que exista y que se logre desarrollar en torno a su negociacion.

4.1.- Estructura de la negociacion Colectiva. Articulacion de convenios y
pactos

Partimos en nuestra Federacién de una estructura de la negociacién colectiva satisfactoria en lo
esencial, con criterios claros establecidos en nuestros procesos congresuales y desarrollados afio
tras afio. Sin embargo siguen pendientes muchas cuestiones con ello relacionadas, por lo que
sigue siendo un problema importante en cada nueva negociacion colectiva que debe plantearse
de forma concreta en cada &mbito para establecer sus prioridades al especto.

4.2.- Ambitos temporal y personal

En relacién con la vigencia temporal, tenemos en nuestra Federacién una ya larga experiencia
acumulada sobre el interés de convenios plurianuales. Hemos asimismo reiterado que solamente
se justifica la vigencia anual cuando en su negociacion sélo sea posible una simple revision
cuantitativa de sus valores salariales. Hay que prestar atencion también a la presion patronal,
apuntada Gltimamente en algunos ambitos, de forzar vigencias muy largas, no justificadas por los
contenidos, y que pueden tener por resultado un adormecimiento de la actividad sindical.

Los convenios largos, incluso cuando supongan positivas mejoras en las condiciones materiales
de trabajo, s6lo son aceptables sindicalmente si contienen avances claros en los instrumentos de
accion y organizacion sindical, pues, de lo contrario, podrian representar un debilitamiento de la
capacidad de presidén y movilizacion sindical y repercutir posteriormente en un empobrecimiento
de las propias condiciones de trabajo.
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En relacion con el ambito personal es necesario situar como objetivo importante de los
convenios la inversion de la tendencia a reducir los colectivos de trabajadores a los que se aplica
el convenio. Este ha de ser valido, e interesante, para la practica totalidad de los trabajadores de
la empresa, con la s6lo excepcion, muy restrictiva, de los mas altos directivos. Para los demas la
combinacion de los temas de organizacion del trabajo, ordenacién de la jornada y sus
prolongaciones, salarios y estructura salarial (incluyendo la regulacion no discriminatoria ni
arbitraria de las comisiones y las diversas retribuciones variables), formacion continua, asi como
la conciliacion de la vida laboral y la personal y familiar, entre otras, han de ser cuestiones en
torno a las cuales debe pelearse por la inclusién de estos colectivos de trabajadores en el
convenio. Pero sin paternalismos, partiendo de la discusion de estas cuestiones con ellos, tanto
en la elaboracion de las plataformas como a lo largo de la vigencia de los convenios. Y con ello,
plantedndoles también su afiliacion a las organizaciones sindicales.

4.3.- Salarios y Estructura salarial

El salario constituye siempre un elemento esencial de las relaciones laborales. Es un coste para el
empresario y un medio de vida para la persona que trabaja. La discusion del salario para ser
eficaz, en la empresa y en la economia familiar, ha de abordar también, imprescindiblemente, su
estructura y las condiciones de trabajo en las que se percibe.

Ante la progresiva heterogeneidad (por edad, género, pais de origen, modalidad contractual,
formacion, ....) de la clase trabajadora, sera necesario establecer objetivos de igualdad y no
discriminacion, tanto en la cuestion salarial como también en el conjunto de las condiciones de
trabajo. Ello supone, entre otras cuestiones, definir lo que en cada ambito son los niveles de
igualdad, como objetivo al que tender y cuyo proceso cuantitativo y cualitativo debe definirse en
los convenios.

Sefialamos a continuacién algunos apuntes con relacién al salario:

¢ Partimos de nuestra politica sindical de que los incrementos salariales sean la suma de la
inflacién real mas una parte de la productividad, de modo que la otra parte se utilice en
mejoras en la organizacion del trabajo, inversiones, ..., en mayor eficiencia industrial y
econdmica de la empresa. Ello supone la aplicacion inicial de la inflacion prevista, con una
clausula de revision retroactiva, mas un incremento establecido en funcion de la estimacion
de la productividad.

¢ En los afios 2004 y 2005 hemos superado positivamente la ofensiva empresarial contra la
clausula de revisién salarial retroactiva. Esta experiencia nos ha de servir para su defensa en
el 2006, conscientes de que no estamos defendiendo un dogma o una formula méagica, sino
que estamos defendiendo el poder adquisitivo pactado a partir del criterio de trabajar con la
inflacion prevista, cuestion consensuada desde hace afios.

¢ Los objetivos de productividad, calidad e innovacidn, hacen posible combinar salarios dignos
con costes laborales unitarios bajos por unidad de producto. La exigencia de calidad, con su
premisa necesaria de trabajo eficiente, subraya la necesidad de desarrollar la apuesta sindical
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por una economia competitiva que no se base en la presion sobre los salarios. Por ello
seguimos planteando una mejora del poder adquisitivo de los salarios como criterio general.

¢ La heterogeneidad detectada entre empresas de un mismo sector, con algunas efectivas
situaciones de dificultades econdmicas, acentua la necesidad de no aceptar una presion a la
baja sobre los salarios generales de sector, pero exige una mayor capacidad para asumir
menores incrementos salariales en las empresas en las que, como medida transitoria, esté
justificado. Ello supone entender que las actuales clausulas de descuelgue, en general bien
estructuradas, puedan resultar eficaces, reforzando el control sindical no para hacerlas de
imposible aplicacion, sino para garantizar su adecuada aplicacion, junto con otras medidas
economicas, técnicas y organizativas que aseguren la viabilidad de la empresa.

¢ Hay que seguir trabajando en una mejor estructura salarial y su estrecha relacién con los
temas de organizacién del trabajo, a la vez que con una politica de superacion de las
discriminaciones existentes.

¢ Laexperiencia acumulada estos ultimos afios en relacion con los salarios variables, regulados
y con una primera experiencia en la industria quimica, indica que ello ha permitido ya una
primera intervencion sindical en la cuestion. Hay que avanzar méas en la sindicalizacion
también de esta cuestion.

¢ Una componente de las retribuciones variables son las comisiones de venta, cuestion que
hasta hace poco se situaba en el casi exclusivo &mbito de la negociacion individual de la
empresa, 0 decision unilateral de ésta. Empieza sin embargo a convertirse en un problema
importante, y, a través del Convenio General de la Industria Quimica, ha ido adquiriendo
caracter colectivo que hay que desarrollar en la negociacion colectiva (informacién previa,
discusién de criterios, fijacion de objetivos, sistemas de retribucién, garantias en sus
modificaciones, ...)

¢ Los salarios y la estructura salarial adquieren hoy mayor importancia ain en relacién con el
conocimiento de toda la masa salarial, incluido los salarios de los ejecutivos. En relacion con
éstos, conviene sefialar que el concepto de gestidon honesta y eficaz se esta desarrollando y ha
sido incluso objeto ya de un 10° principio en el Acuerdo Mundial de la ONU sobre Cddigos
de Conducta. Habrd que saber abordar esta cuestion para evitar que se convierta en una
estéril y crispada confrontacion en la negociacién de los convenios.

¢ Conviene recordar también las Prestaciones Sociales Complementarias, en particular los
Fondos de Pensiones en su modalidad de empleo, como un frente de actividad en el tema
salarial en el que nos esté costando avanzar, sobre todo en el &mbito sectorial, habiendo sido
posible avanzar en algunos pactos de empresa, experiencia a generalizar.

¢ Los procesos de fragmentacion y fusion de empresas, también el rejuvenecimiento de
plantillas, plantean la necesidad de abordar la homogeneizacion de condiciones, las salariales
en lugar destacado, pero conscientes que afecta a muchas otras cuestiones también, como las
condiciones de trabajo en general, los sistemas de prestacion social complementaria, las
rotaciones en el sistema de turnos, etc. Se trata de definir los niveles de igualdad y la forma,
plazos, cuantias, ... para alcanzarlos.

+ Para una discusion eficaz de la repercusién de los salarios en la economia de la empresa, es
necesario examinar los Costes Laborales Unitarios por unidad de producto (CLU).
Conocerlos (empezando por la exigencia a la empresa de su calculo), analizar su contenido y
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su evolucion. Esto sera de utilidad para toda la actividad la actividad sindical, y para debatir
con la empresa como es posible a la vez incrementar los salarios (costes laborales por unidad
de tiempo), y al mismo tiempo, la productividad del trabajo, disminuyendo incluso los costes
laborales unitarios por unidad de producto.

4.4.- Empleo vy Politica de Contratacion. Politica industrial

Sigue siendo un tema clave en la actividad sindical en general y en la negociacion colectiva en
particular. Es necesario avanzar en el desarrollo, aplicacion y generalizacién de lo que ya
contienen algunos de nuestros convenios, con las siguientes lineas basicas:

*

la informacién v discusion de la plantilla, y la politica de contrataciones en sus diversas
modalidades, con la definicion de la plantilla operativa, su relacién con la actividad ya
desarrollada v la prevista.

la consolidacion como fijo del empleo estable,

los limites a la sucesién de contratos,

el rejuvenecimiento de plantillas (mediante el contrato de relevo, jubilaciones pactadas a
determinada edad, jubilaciones parciales, y otras posibles formas),

la intervencion en la politica de externalizacidn de actividades, las contratas y subcontratas,
las empresas de servicios, la utilizacion de ETTs, ligada a la de la evolucion de la
produccion pasada y prevista, llegando por esta via también a la definicién de plantillas
operativas en las empresas, con recuperacion de actividades incorrectamente externalizadas.
Y con ello, en los convenios de aplicacion en la empresa principal deben establecerse
garantias de solvencia en las contratas y subcontratas que incluyan la correcta aplicacion de
los convenios a ellas aplicables asi como el pleno ejercicio de los derechos sindicales en las
mismas, lo que por otra parte constituye una expresion de la RSC exigible a la empresa
principal.

la intervencidn en la politica de fusiones y segregaciones, con los problemas industriales y de
empleo inmediatos 0 a corto plazo que comportan, para discutir las medidas y sus
consecuencias, las condiciones de los posibles excedentes, o nuevas contrataciones, las
garantias de empleo reciprocas, etc. En relacion con esta cuestién habréd que tener en cuenta
la incidencia de podrian, y deberian, tener los Comités de Empresa Europeos, asi como las
Federaciones sindicales de Comunidad Autdnoma, estatal o europea, segln sea el ambito en
el que se produce la reestructuracion. Esta intervencion de las estructuras sindicales federales
del mismo ambito que el conjunto de centros afectados es esencial para garantizar la
primacia de los intereses colectivos frente a los corporativos de centro de trabajo o grupo

profesional.

El seguimiento de la aplicacion de la normativa para la integracion social de minusvalidos,
concretada en la Ley 13/1982 y el RD 27/2000 que la desarrolla y que establecen la
obligacion de contratar trabajadores minusvalidos en una cifra como minimo del 2% de la
plantilla o abonar una subvencion equivalente a instituciones cuya funcion sea precisamente
el fomento de tal tipo de empleo. La ley permite desarrollar esta cuestion en la negociacién
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colectiva, a la vez que sanciona cualquier forma de discriminacién hacia este colectivo. Se
trata pues de exigir una informacion regular del cumplimiento de estas obligaciones y su
desarrollo concreto en los convenios, teniendo en cuenta algunas experiencias positivas en
este sentido.

La defensa del empleo debe vincularse a la propuesta de mesas industriales sindicalizadas,
especialmente en las empresas intercentros y en las que forman parte de empresas
transnacionales, con o sin Comité de Empresa Europeo.

4.5.- Organizacion del Trabajo, eje del tiempo de trabajo, de la salud en el
trabajo, de los derechos individuales y colectivos, v de la conciliacion de éstos
con la vida laboral. La eficaz gestion _empresarial en la agenda de la
intervencion sindical

Con el objetivo de desarrollar la intervencion sindical en la organizacion del trabajo y mejorar su
incidencia en las condiciones de trabajo y de vida, para conquistar avances en la negociacion
colectiva al respecto, es necesario partir del hecho de que las cuestiones relativas a la
organizacion del trabajo estan cada dia més interrelacionadas.

La capacidad “exclusiva” de la empresa para decidir en los temas de organizacion del trabajo
aparece aun en nuestros debates, pero expresa esencialmente nuestras dificultades y nuestras
frustraciones. Primero porgque en muy pocos casos se formula ya en estos términos, al menos en
nuestros convenios. Y segundo porque de la propia legislacion laboral, del Estatuto de los
Trabajadores y mas aun de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, también de nuestros
convenios, resultan espacios de intervencién sindical en la organizacién del trabajo que pueden y
deben desarrollarse, pero que existen ya.

El problema real es la disputa a la empresa de la capacidad de intervencion sindical. No resulta
facil, pero es cada dia mas necesaria. NO se trata de "codirigir" la empresa, sino de precisar
aquellas medidas que no pueden tomarse sin discusién previa con los representantes de los
trabajadores, con el sindicato, sin informacion previa y, en determinados supuestos, sin
negociacion, con exigencia de consulta o incluso de acuerdo previo, segun los casos.

Definir tales ambitos de intervencion sindical no es facil, porque supone reivindicar a la empresa
la participacién en uno de los elementos centrales de su poder de gestion. Por ello es
particularmente importante saber precisar bien las exigencias sindicales en cada supuesto y en
cada momento, y establecer una clara diferenciacion entre 1) informacién, 2) consulta y 3)
negociacion, con exigencia o no de acuerdo previo.

Se trata pues de una intervencion sindical que ha de ir méas alla del seguimiento y control, para
desarrollar la capacidad de propuesta.

De nuevo en este caso, hemos de insistir ademas en la importancia no sélo de las afirmaciones
retoricas, sino de la conquista de instrumentos concretos de intervencion sindical y de un
adecuado uso de los mismos.
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La organizacion del trabajo se interrelaciona con numerosos aspectos que vamos a situar de
forma diferenciada, pero cuya negociacion debera desarrollarse teniéndolos todos presentes, con
posible negociacion de contrapartidas en uno u otro en funcion de la propia realidad de la
empresa, de la coyuntura, de los problemas inmediatos a resolver, de las propias caracteristicas
individuales de los trabajadores y trabajadoras a quienes se aplica el convenio.

Desde el origen del movimiento sindical la organizaciéon del trabajo ha sido una cuestion
prioritaria, aunque su planteamiento concreto ha ido evolucionando en funcién de la propia
evolucion del trabajo, con, en ocasiones, desfases entre uno y otro. La reduccion de la jornada, la
estabilidad en el empleo, la mejora de las condiciones de trabajo, un salario digno y justo, la
defensa de la salud y la seguridad en el trabajo, en los centros de trabajo y también en su entorno
de los centros de trabajo, para conciliar las exigencias de la actividad productiva y las derivadas
de la vida personal y familiar, las de la sociedad también, han estado en el centro de las
reivindicaciones y movilizaciones de la clase trabajadora. En cada momento la expresion de tales
reivindicaciones habré de adecuarse a la realidad en permanente evolucion del propio trabajo y
su relacién con la vida de la sociedad en su conjunto.

Tenemos ya una importante experiencia en la discusion y aplicacion del concepto de
"flexibilidad", de la necesidad de que resulte de la intervencion sindical en su gobierno, y de su
necesaria diferenciacion de la “discrecionalidad del empresario”, y mas atn de la “arbitrariedad”.
Hemos perdido ademas, al menos en parte, los miedos y tabues al respecto, lo que nos permite
abordar su negociacion sin complejos, con reivindicaciones especificas y claras.

Se trata de una negociacion en la que hemos de partir de la defensa de las condiciones de vida y
de trabajo, condiciones PERSONALES y FAMILAIRES, para su compleja conciliacion con las
LABORALES. Tal “conciliacion” sélo se produce si deriva del acuerdo en la negociacion y de
los sistemas de resolucion de su bloqueo (desde la accion sindical, huelga incluida, hasta los
procedimientos de mediacion y arbitraje).

4.5.1.- Tiempo de trabajo

El gobierno del tiempo de trabajo y de vida, aspecto muy importante de la organizacién del
trabajo, ha venido siendo un elemento esencial en nuestra actividad sindical, conjugando
exigencias de flexibilidad productiva con las de calidad de vida, de conciliacion de la vida
laboral con la personal y familiar. Ahora hay que desarrollar las experiencias acumuladas al
respecto y generalizarlas.

La negociacion colectiva esta manifestando en la Ultima etapa una importante resistencia
empresarial a su reduccién. En Espafia y en Europa.

Seguimos considerando la reduccion del tiempo de trabajo como una reivindicacion no sélo
legitima sino también necesaria, en la permanente voluntad de mejora de la calidad de vida de las
personas que trabajan. Pero hemos de ser conscientes también de su cada vez mas estrecha
relacién con las cuestiones de competitividad y productividad, y, por tanto, de que su discusion,
negociacion y posible acuerdo, ha de ir ligado a las mismas. Y de que, como criterio general,
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adquiere cada vez mas importancia su ordenacion gue su duracion, sin que tengan ambas que
contraponerse y analizando en cada &mbito cual es, en cada momento, la prioritaria.

Sigue siendo necesario plantarse en cada negociacion colectiva una menor jornada en el sistema
de turnos, el continuo en particular, cuestion en las que los avances han sido hasta ahora muy
escasos.

En relacién con el tiempo de trabajo y su ordenacién, hemos empezado ya a vivir experiencias de
una compleja negociacion en la que manteniendo la misma jornada anual pactada, y sin
renunciar a su disminucion, se han acordado aumentos o disminuciones transitorias de la misma,
con una expresa relacion también negociada con la retribucion, en funcion de la coyuntura
industrial y/o comercial de la empresa, su politica de inversiones, la redistribucion de tareas entre
los centros de trabajo de un mismo grupo industrial, la posible implantacién negociada de un
nuevo sistema de turnos, problemas de empleo y contratacién con una regulacion del tema. Se
trata de experiencias que nos ayudan a seguir profundizando en la complejidad y también
importancia de esta cuestion para las condiciones de vida y de trabajo.

En esta materia son asimismo experiencias a generalizar las ligadas a los dias de libre
disposicion, la negociacion de las horas de formacién dentro y fuera de la jornada de trabajo,
también alguna relativa a horas de asamblea anuales durante el tiempo de trabajo, el control y
regulacién de las prolongaciones de jornada.

4.5.2.- Salud laboral, riesgos psicosociales, sequridad y medioambiente

Son cuestiones, la salud en particular, cada vez mas estrechamente relacionadas con la
organizacion del trabajo y que adquieren, en este siglo XXI, caracteristicas especiales y una
nueva dimensién. Y nuevas posibilidades para abordarlo.

La defensa de las condiciones de vida y de trabajo, su calidad y sus garantias, supone plantear los
temas de seguridad y salud en el trabajo, junto con los de proteccidn del medio ambiente, desde
la apuesta por una industria que se sitle en la légica del desarrollo sostenible como garantia para
la clase trabajadora y para la ciudadania. Suponen al mismo tiempo un factor de competitividad,
de innovacidn y de garantia también de empleo.

Hay que proyectar en la negociacion colectiva, para concretarlos, los avances en la normativa
espafola (la Ley de Prevencion de Riesgos laborales, con sus actualizaciones legislativas y
reglamentarias), europea (la Ley de Prevencion y Control Integrados de la Contaminacion, y el
Sistema Reach, entre otras), e internacional (Protocolo de Kyoto).

Es necesario establecer una directa relacion entre el medioambiente y la incidencia en el mismo
de la actividad productiva, como elementos de responsabilidad sindical frente a la sociedad y
como garantia de futuro de la propia actividad productiva y del empleo.

Se trata ahora de impulsar estas reivindicaciones para desarrollar la accién sindical, incorporando
criterios de salud laboral al conjunto de la accion sindical y criterios se accion sindical al ambito
de la salud. Se trata de conseguir desarrollar tanto la accién preventiva como la correccion de los
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problemas v deficiencias detectados, estableciendo en todos los casos una estrecha relacién de la
salud y sequridad con la organizacién del trabajo, concretando, entre otros:

1) la intervencion federal en las comisiones de investigacion de los accidentes mortales, entre
cuyas causas aparecen frecuentemente deficiencias en la organizacion del trabajo,

2) la consideracion de los factores de riesgo psicosocial, como riesgos especificos de las
condiciones y organizacion del trabajo, teniendo en cuenta que, como sefiala la LPRL (art.
4.7.d), el dafio a la salud puede proceder de ambas

3) el Comité de Seguridad Intercontratas,

4) laintervencion sindical en la eleccién de la mutua,

5) el delegado medioambiental ha de ser un instrumento eficaz en la actividad sindical
relacionada con el medioambiente, desarrollandolo en el &mbito de la industria quimica a
partir del convenio y del acuerdo sindical para su aplicacion, y extendiendo esta experiencia
a los demaés sectores.

Abordar los riesgos psicosociales y evitar sus efectos, y entre ellos el stress y también el acoso
moral (“mobbing”), supone tratar de intervenir desde la especifica funcion sindical para poder
influir en aquellas condiciones que configuran el dia a dia de nuestro trabajo, tanto respecto a su
contenido (tareas que realizamos, métodos que utilizamos, cantidad de trabajo, orden de las
tareas, ...), como a la forma (tiempo de trabajo, ordenacién del mismo, estructura salarial,
politica de empleo, formacion, ascensos y promociones, movilidad funcional, modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, etc.). La intervencion frente a lo riesgos psicosociales
ha de tener las mismas caracteristicas, y las mismas exigencias, que frente a cualquier otro
riesgo, partiendo como esencial de la accién preventiva como recoge la LPRL en su art. 15, y no
s6lo cuando se ha producido el dafio, es decir combatiendo los riesgos en su origen.

No admitimos una contraposicion entre competitividad de la empresa y eficiencia del trabajo con
las condiciones de vida y de trabajo, la salud y la seguridad como importante elemento de ellas.
Es evidente que existen tensiones entre ambos, pero es necesario encontrar la sintesis, aunque los
malos gestores empresariales pretenden muchas veces mejorar los beneficios a costa de ahorrar
en seguridad y salud. Y estd comprobado que a la larga, a veces también a la corta, las
inversiones en mejoras de salud y seguridad repercuten positivamente en los resultados del
trabajo. Es éste en todo caso uno de los objetivos sindicales y el modelo de desarrollo por el que
apostamos.

Por ello, en los convenios se han de recoger no solamente definiciones y enunciados, sino
mecanismos e instrumentos de participacion que interrelacionen todos aquellos aspectos que
intervienen en la organizacion del trabajo, teniendo como objetivo el establecimiento de la
accion preventiva sobre los factores de riesgo psicosocial, a partir de un mapa de riesgos al
respecto, para conseguir una organizacion del trabajo méas saludable, mas justa y sindicalmente
participativa.

Un instrumento eficaz, con importante experiencia de su aplicacion, para abordar el riesgo
psicosocial, es el trabajo desarrollado por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
laboral (ISTAS) de CC.0O., concretamente el método ISTAS-21 (CoPsoQ).
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4.5.3.- Derechos individuales: licencias, permisos, flexibilidad de jornada, formacion, ...

Se han incorporado en este capitulo los "derechos individuales”, sustrayéndolos de los
anacronicos y paternalistas “beneficios sociales”, por su cada vez mayor incidencia en la
organizacion del trabajo, con la inevitable tension que entre ambas cuestiones se establece. Por
ello, hay que formular, bajo la tutela de la accion sindical, del ejercicio de los derechos
colectivos, los derechos de intervencion individual, la relacion de mejoras que deben
reivindicarse en el capitulo de licencias, el régimen de turnos y sus modificaciones, de la
disponibilidad en general relacionada con las necesidades productivas. El desarrollo de los
derechos individuales en el marco de los derechos colectivos es ademas la necesaria garantia de
que no desemboquen en tensiones entre las personas, entre los diversos colectivos, que no se
traducen en corporativismos disgregadores de la capacidad y fuerza colectiva para la
imprescindible negociacién colectiva del conjunto de las condiciones de trabajo.

En relacién con los derechos individuales y politica de igualdad, hay que dedicar particular
atencion a los derechos de los inmigrantes (formacion profesional y de idioma, licencias para
desplazamientos a sus paises de origen, ...).

45.4.- Formacién y promocioén profesional, v otras cuestiones de la organizacion del
trabajo

La formacidn pasé de ser un elemento lateral, complementario, para convertirse en un derecho
esencial a reivindicar como derecho de todos y a entenderla como una componente importante de
la competitividad y de la defensa del empleo de hoy y de mafiana, del empleo de la empresa y
del empleo de cada persona. Hemos de pasar de reivindicar el derecho a reivindicar su pleno
ejercicio, individual y colectivo, con medios, y sobre todo, con intervenciéon sindical.
Intervencidn para establecer tanto los planes formativos como las personas a que van dirigidos y
su relacién con los objetivos industriales, los planes de contratacién, formacion y promocion, los
medios a ello dedicados, con los procedimientos de accion positiva frente a todas las
discriminaciones detectadas en cada ambito.

En la etapa inmediata va a adquirir gran importancia la relacién entre formacion, clasificacién
profesional y politica de promociones, con evidente repercusion en la politica de empleo. Una
relacién en la que va a incidir el proceso de reordenacion de la propia clasificacién profesional a
través de la puesta en practica de la ultima Ley de clasificacion y formacion profesional, con el
nuevo papel que va desempefiar el reconocimiento de competencias.

En este momento el Instituto Nacional de Cualificaciones (INCUAL) esta desarrollado un
importante trabajo, con intervencion sindical federal coordinado desde la Confederacion, a través
del cual se van definiendo perfiles profesionales, de los que, a su vez, se desprenden itinerarios
formativos. Es necesario establecer una adecuada relacion de la negociacion colectiva sectorial
con las conclusiones de estos trabajos, a la vez que incidir en ellos a través de las propias
comisiones paritarias de cada ambito y la experiencia de su aplicacion concreta en las empresas.

Merece por otra parte dedicar una particular atencion al teletrabajo. Su primera regulacién en el
Convenio General de la Industria Quimica deberd ser una referencia para desarrollar en los
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diversos ambitos y empresas. Se trata de un fendmeno que se va extendiendo y que es
conveniente regularlo cuanto antes.

4.5.5.- La gestion empresarial en el ambito del sequimiento e intervencion sindical

Siendo importante la relacion entre competitividad, organizacion y condiciones de trabajo, no
deja de serlo también entre competitividad de la empresa y buena gestion empresarial. Lo ya
apuntado en el sentido de que la intervencion sindical no supone la pretension de convertirnos en
“gestores bis”, no significa sin embargo que el sindicalismo deba ignorar la importancia de una
buena gestion en la marcha de la empresa. Cada dia es méas necesario incidir también en este
terreno. Ahora necesitamos empezar a definir cémo incidimos desde el sindicalismo.

No resulta facil intervenir ahi, se suponen conocimientos técnicos aparentemente alejados de
nuestra formacion y experiencia. Pero no se trata de exigir voto en las decisiones técnicas, sino
informacion, seguimiento y control, de ejercer vigilancia para prevenir e impedir fenGmenos de
corrupcion empresarial, de exigir en definitiva de una buena gestiobn empresarial. Pocas
experiencias tenemos aun en este sentido, pero su desarrollo debe arrancar de la mejora de los
procedimientos de informacion y seguimiento de la marcha de la empresa, de la politica de
inversiones, también de la aplicacion de los propios codigos de conducta empresariales y la
vertiente de la RSC relacionada con la actuacion de los gestores.

4.6.- Politica de lgualdad y Accién Positiva

Los avances producidos en los Ultimos afios a partir de la incorporacion en los convenios de
clausulas antidiscriminatorias y de accién positiva, a partir de la Ley de Conciliacion de la Vida
Laboral y Familiar y su incidencia en la negociacion colectiva, nos han de servir para un nuevo
impulso. En este sentido hay que destacar, y recordar:

¢ Reconocimiento del derecho individual a vacaciones completas cuando las colectivas
coincidan total o parcialmente con la baja por maternidad (ya concretados en bastantes
convenios), y con los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales (muy poco
abordado adn).

+ Reconocimiento de las parejas de hecho, equiparandolas a las matrimoniales a efectos de los
beneficios de los convenios

¢ Reduccidn de jornada para el cuidado de menores, en el que interesa reducir el minimo (que
ya es de hasta un quinto de jornada en el del Textil-Confeccion) y aumentar la edad maxima
del menor (8 afios en el Textil-Confeccidn y en el de Perfumeria)

¢ La inclusion del acoso sexual, como falta muy grave, como se esta abriendo camino en la
negociacion colectiva, fijando para ello procedimientos especificos con capacidad de
iniciativa individual y colectiva, y un instructor no designado unilateralmente por la empresa
sino consensuado.

¢ Larevision de los textos de los convenios para evitar el Iéxico machista.
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Al establecer la plataforma reivindicativa habrd que tener en cuenta la relacion entre las
exigencias generales en materia de derechos individuales y su posible especificidad para los
derechos de la mujer trabajadora.

En su vertiente de politica de igualdad frente a las discriminaciones (en contratacién, en salario,
en promocion, en formacion,... ), la accion positiva se encuentra cada vez mas inmersa en la
politica general de igualdad, necesaria ya con expresa referencia a las discriminaciones posibles
por razon de género junto con las que deriven de la edad, modalidad contractual, pais de
procedencia, etc. Las comisiones de igualdad deben desempefiar un importante papel,
conscientes siempre de que no se trata solamente de una reivindicacion de los colectivos
discriminados, sino de un importante objetivo de todo el colectivo de trabajadores y trabajadoras
del ambito en cuestion.

Habra que tener en cuenta la alin escasa atencion que se presta en algunos convenios de empresa
a los temas de la politica de igualdad en general y a la Ley de Conciliacion en particular. Del
desarrollo necesario de los acuerdos en este sentido en el Convenio General de la Industria
Quimica y luego en el Grupo Repsol habra que extraer nuevas lineas de trabajo y generalizarlas.

4.7.- La Responsabilidad Social de las Empresas. Los Codigos de Conducta

En el ultimo periodo se estd planteando con fuerza lo que ha venido a denominarse
“responsabilidad social de las empresas” o “responsabilidad social corporativa” (RSE 0 RSC),
transformandose en multiples iniciativas: unas empresariales unilaterales, algunas abriendo un
espacio de negociacion, en un “libro verde” de la Comunidad Europea”, y en un ambito de
preocupacion, debate y propuesta del movimiento sindical europeo y mundial.

Se plantea como un conjunto de compromisos en la conducta empresarial, denominados en
general “Codigos de Conducta” ("Acuerdos Marco" cuando resultan de pacto). Son compromisos
relativos a “buenas practicas” en la actuacion empresarial en el dmbito de las relaciones
laborales, muchas veces también de la seguridad, salud laboral y medioambiental, asi como de la
propia gestion honesta del equipo directivo. Se expresan también como adhesion a
planteamientos internacionales, como el “Global Compact” de la ONU, el codigo internacional
SA8000, el Codigo BSCI de los distribuidores europeos, y otros.

Ante ello el movimiento sindical estd tomando posicion analizando sus diversas variantes y
partiendo de la consideracién de que todo compromiso, aunque sea unilateral, es exigible, y
como tal debe ser controlado y verificado su cumplimiento. Y desde el sindicalismo entendemos
tener un especifico ambito de intervencion en la medida que las relaciones laborales son una
parte importante de dichos compromisos.

Es evidente que el sindicalismo no puede permanecer al margen, ni limitarse a denunciar sus
posibles aviesas intenciones (o simplemente publicitarias) cuando las haya, como son en
ocasiones los intentos de convertir en materia de decision unilateral lo que deberia serlo de
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negociacion colectiva o marginar al sindicalismo como interlocutor en representacion de los
intereses de los trabajadores paras sustituirlo por organizaciones "sociales™ interclasistas.

Nosotros defenderemos la prioridad de la negociacion sobre la decision unilateral, del convenio
sobre el compromiso voluntario, y también la especifica funcion del sindicato. Y recordaremos
que en el ambito de Espafia el mejor codigo es el convenio de eficacia general. Pero estaremos
también siempre de acuerdo en que unas buenas practicas en las relaciones laborales en todo el
tejido industrial de una empresa, traspasando los limites de nuestras fronteras, supongan un plus
en el prestigio de una empresa y/o de una marca. De hecho, incluso para dar crédito a posibles
formulaciones inicialmente de caréacter unilateral por parte empresarial, la_intervencion sindical
puede constituir no sélo una justa y necesaria reivindicacion, sino una garantia de la seriedad y
solvencia de los propios cédigos.

En torno a los codigos de conducta pueden ademas desarrollarse formas de interrelacion de las
organizaciones sindicales en el conjunto de paises en los que se instala una red industrial, desde
la empresa matriz hasta sus filiales, proveedores, subcontratistas, en el mundo. Y a través de ello
dar un nuevo y concreto impulso al sindicalismo transnacional, con formas concretas de
coordinacion y solidaridad, avanzando en la accion sindical en relacion con las reivindicaciones
comunes.

Nosotros tenemos en FITEQA alguna experiencia al respecto, como el propio “Compromiso de
Progreso” de las empresas quimicas en relacion con los temas medioambientales y de seguridad
y salud en el trabajo, que desde hace 10 afios se aplica en bastantes de las principales empresas,
que ha facilitado el desarrollo de algunos aspectos en el Convenio General de la Industria
Quimica y en torno al cual hemos concluido un interesante acuerdo en el Observatorio industrial
sectorial.

Por otra parte con el compromiso asumido por las empresas quimicas a través del Gltimo
Convenio General de la Industria Quimica, de examinar anualmente con los representantes de los
trabajadores el cumplimiento de los compromisos en materia de RSC o RSE.

Y empezamos también a tener experiencias concretas en el &mbito de la Confeccidn, en relacion
con los proveedores de Marruecos de las grandes empresas espafiolas. INDITEX no sélo es la
mayor multinacional espafiola del sector sino también con la que hemos avanzado méas en este
terreno, en relacion con sus proveedores en Bangladesh y en Marruecos. Hemos realizado ya
visitas a empresas marroquies proveedoras de INDITEX, INDUYCO y MANGO, y esta ya
prevista la generalizacion de estas experiencias a otros paises y otras empresas del sector.

Se trata pues de cuestiones a tener presente en la negociacion de los convenios.
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4.8.- Sindicalizacion de las relaciones de trabajo. Intervencién sindical.
Derechos individuales y colectivos. El sindicato en la empresa

La sindicalizacion de las relaciones de trabajo ha sido un objetivo permanente de nuestra
Federacion, convencidos de que el sindicato garantiza la tutela de derechos individuales y de
grupo en el marco de los intereses colectivos, garantiza la eficacia de la solidaridad y establece
las bases para conseguir los mejores resultados para todos y para cada uno en la negociacion
colectiva.

Seguramente hay que moverse en dos lineas complementarais: por una parte un mayor
protagonismo de las secciones sindicales en las empresas Y, por otra, de la estructura sindical, de
la Federacidn en sus diversos niveles de organizacion: autonémico, provincial y comarcal.

En este momento, con la voluntad de generalizar la eficacia de los convenios sectoriales vy,
también, para la defensa de las condiciones de trabajo en las pequefias y medianas empresas, €s
necesario avanzar en el reconocimiento del derecho de las estructuras de la Federacion, desde el
nivel estatal, al de Comunidad Auténoma, provincial y local, para intervenir directamente en los
centros de trabajo, con los mismos derechos de informacion, consulta, negociacion y acuerdo,
gue los representantes de los trabajadores en la empresa.

Se trata de potenciar la directa intervencién de las estructuras sindicales en estrecha coordinacién
con la organizacion del sindicato en la empresa cuando éste exista, y para potenciarla cuando adn
no exista. Los avances ya conseguidos en este sentido deben generalizarse.

Junto al especifico derecho del sindicato a ser reconocido como directo representante de los
trabajadores, un importante instrumento para el objetivo de sindicalizacion pueden ser las
comisiones paritarias 0 mixtas de los convenios. Para ello es necesario que se atribuyan a las
representaciones sindicales y empresariales en las mismas funciones conjuntas de mediacién,
con expresas posibilidades de actuacidn concreta en el centro de trabajo para examinar con las
trabajadoras y los trabajadores el problema en cuestion. La posibilidad de arbitrar, a peticion
incluso de una de las partes, desde la Comision Mixta del Convenio General de la Industria
Quimica ha de suponer un paso mas en este sentido.

Hay que impulsar también, generalizando algunas experiencias que existen en este sentido, la
capacidad de gobierno permanente de los convenios colectivos desde las comisiones mixtas o

paritarias.

Otra formula, en la que no tenemos aln experiencia concreta en nuestro pais, seria la de los
delegados sindicales para diversas materias (formacién, seguridad y salud, igualdad de
oportunidades, ...), orientados esencialmente a actuar en los mencionados frentes y en relacion
con la defensa de los derechos e intereses de los afiliados y afiliadas en dichas materias. Para
tales delegados seria necesario establecer garantias, aunque para el uso de horas sindicales podria
acudirse a la bolsa de horas (de acumulacion semestral o anual) de gestion sindical.

Entre el conjunto de derechos a exigir su reconocimiento, queremos en este momento prestar
atencion a unos derechos para la accion sindical que pueden empezar a ser importantes en
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algunas empresas. Son los que se denomina “ciberderechos”, es decir la utilizacion de
instrumentos informaticos para la accién sindical, para la comunicacién entre el sindicato y la
afiliacion en primer lugar. Ello supone el uso de los PC de trabajo, el correo electronico y las
cuentas de correo personales, empleando también el intranet de la empresa, con un tablén de
anuncios sindical virtual, de acceso por parte de la afiliacion de cada organizacion, junto a otro
general, de posible acceso por parte de toda la plantilla. A tal fin sera atil desarrollar la
experiencia que resulte de la aplicacion de lo ya regulado en este sentido en el Convenio General
de la Industria Quimica.

Desde la negociacion colectiva hemos de plantearnos también el impulso de la creacién y buen
funcionamiento de los Comités de Empresa Europeos, comprometiendo en este sentido a las
direcciones empresariales espafiolas, y teniendo siempre presente la necesidad de su
sindicalizacion, contribuyendo a la funcién de direccion de los mismos que corresponde a las
Federaciones Sindicales Europeas tanto en la negociacion para su constitucion como luego en su
funcionamiento regular.

A la vez que el avance en la conquista de nuevos derechos, es necesario dia a dia verificar la
adecuada utilizacion de los derechos ya conquistados, planteandose en su caso los instrumentos o
procedimientos adecuados para hacerlos mas eficaces. En ocasiones ello supone simplemente
establecer como deben ejercerse desde cada organizacion, empezando por las propias estructuras
de direccidn sindical en cada &mbito. Es preocupante que los derechos de informacion sobre el
empleo, que el Convenio General de la Industria Quimica confiere en su art. 79.1 a las
estructuras sindicales en el Gltimo trimestre de cada afio, haya sido tan escasamente utilizado que
no podamos ni siquiera establecer el grado de resistencia de las empresas al respecto. Es
necesario recordar que el valor de los derechos no reside en la literatura que los declara sino en
su ejercicio y sus resultados.

5.- Negociacion colectiva y unidad de accién

La unidad de accién, que hoy se concreta en la unidad de actuacion, y muchas veces también
programatica, con la Unién General de Trabajadores, con FIA-UGT en nuestros ambitos, es ya
una componente natural de nuestros planteamientos. Asi se expresa también en los de FIA-UGT.

No es facil sin embargo su préctica, esencialmente cuando ademas de la legitima y necesaria
defensa de las siglas por parte de cada organizacion (el positivo patriotismo de organizacién), se
producen diferencias concretas en la accion sindical. Hemos concluido con FIA-UGT varios
acuerdos formales al respecto, que nos proponemos revisar y actualizar periédicamente, tanto en
relacion con la propia negociacion colectiva como definiendo la actuacion en las organizaciones
internacionales y en relacion con los Comités de Empresa Europeos.

Para avanzar en la linea de los planteamientos apuntados en estos criterios habra que profundizar
también mas en la unidad de accién, convencidos de que finalmente ésta beneficiara a quién
mejor levante la bandera de la unidad y mejor desarrolle propuestas sindicales basadas en los
intereses del conjunto de los trabajadores.
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6.- Negociacion Colectiva: Participacion prioritaria de la
afiliacion. Elecciones Sindicales y Afiliacion.

La negociacion colectiva, con la intervencion sindical organizada, ha sido siempre un
instrumento esencial para conseguir la intervencion de toda la afiliacion a través del
funcionamiento de nuestra estructura a todos los niveles. Y, a través de la afiliacion, la
participacion del conjunto de trabajadoras y trabajadores.

Hay que desarrollar permanentemente los instrumentos de informacion, de debate, de
participaciéon y de decision, primero en torno a la elaboracion de la plataforma como primera
forma de movilizacion y elemento esencial para el trabajo posterior, y luego en el seguimiento
del desarrollo de la negociacidn, asi como, finalmente, en torno a la decision sobre la firma por
parte de los 6rganos de direccion. En nuestra Federacion hemos abierto la discusion sobre las
formas concretas de intervencion de la afiliacion en la toma de decisiones en cada una de las
fases de la negociacion colectiva. Y algunas experiencias en este sentido tenemos ya.

En la negociacién sectorial hay que hacer ademéas un esfuerzo especial, y planes de trabajo
especificos, en relacion con las pequefias y medianas empresas.

La participacion de la afiliacion, ligada al ejercicio de la funcion dirigente de las estructuras
sindicales, ha sido una apuesta constante de nuestra Federacion. Y hemos ido adquiriendo una
importante experiencia al respecto. Una experiencia a consolidar e impulsar cada dia en la nueva
y cambiante realidad en la que desarrollamos nuestro trabajo sindical.

Por ello precisamente, la negociacion colectiva es un momento especialmente adecuado para
reforzar nuestra organizacion, tanto desde el punto de vista organizativo-afiliativo como de
representacion y capacidad de direccion.

17 de noviembre de 2005

Comision Ejecutiva de la

Federacion de Industrias Textil-Piel, Quimicas y Afines de CC.0OO.
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