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ADAPTACION DEL ACUERDO SOBRE CONTENIDOS
ECOLOGICOS Y REPARTO DEL TRABAIJO

1. INTRODUCCION.
La tradicional reivindicacién de "trabajar menos

para trabajar todos”, nacida en el seno de las organi-

zaciones obreras como producto de una conciencia
igualitaria que pretendia dar respuesta al avance tec-
nolégico y su consecuente necesidad de menor
mano de obra, ha pasado a ser, en los iitimos meses,
tema preferido de polfticos y empresarios empefia-
dos en convencer a trabajadores y opinién pidblica
de que han asumido esa histérica reivindicacién,
concretdndola en su "novedosa” propuesta de
"Reparto de Trabajo y Rentas”. Habria que ser
demasiado ingenuo para creer que algo que propo-
ncn el gobierno, la patronal, 1a ponencia marco del
PSOE, el senado francés y hasta multinacionales
como Volkswagen, tiene algo que ver con la tradi-
cional propuesta de las organizaciones obreras y los
fines por ellas perseguidos.

El "trabajar menos para trabajar todos”, hist6ri-
camente reivindicado, parte de la premisa de un
mejor reparto de los beneficios empresariales en
aras de una sociedad donde el ocio y el bienestar
social sean un costo m4s de la produccién, siendo el
trabajo el medio para acceder a los beneﬁcxos socia-
les.

LEs este fin el que mueve a los mentores del
capitalismo a proponerlo? Es evidente que no. La
transicién econémica que estdn sufriendo los pafses
industrializados responde al periodo de ajuste de un
sistema capitalista en crisis que recompone su entra-
mado para seguir existiendo y, en ese marco, la
reduccion del desempleo se plantea como un pro-
blema estructural para su propia pervivencia.

2. LOS VERDADEROS OBJETIVOS
DEL CAPITAL,

Est4 claro que el objetivo es conseguir mayores
tasas de beneficios para el capital y ello se consigue
abaratando los costes de producci6n, bajando los
salarios y anulando beneficios sociales. En definitiva,
asalvajando el mercado de trabajo y renegando del
"estado de bienestar”.

El modelo "competitivo” que se pretende conse-
guir tiene como referente el modelo thatcherista apli-
cado en el Reino Unido durante la década de los
ochentas y que, a su vez, sigue el modclo estadouni-
dense. Tanto uno como otro responden a plantea-
mientos capitalistas duros y puros, arrojando datos
escalofriantes: EE.UU. arroja altisimos indices de
pobreza y marginacién en importantisimos segmentos
de poblacién; sirva como ejemplo que el 70% de los

adolescentes negros que viven én ciudades estdn en

paro o el que la franja de trabajadores mejor pagados

s

"haya visto sus rentas aumentadas un 4,4% en témmi-

nos reales en los ultimos 20 afios, mientras 1a de los
trabajadores peor pagados ha visto retroceder las
suyas un 10,3%. En el Reino Unido, el estado de bie-
nestar ha sido absolutamente dinamitado y su situa-

* ci6n actual dista mucho del pais ejemplo de estado de

bienestar que fue.

Es cierto que eslos paises tienén una menor tasa
de desempleo (6,5% en EE.UU. y 9,9% en Reino
Unido), pero es claro que se ha creado més empleo a
costa de una mayor indefensién de los trabajadores y
salarios bajos.

Llegados a este punto podriamos preguntarnos:
Lsi el objetivo est4 claro y los medios para conseguir-
los también, a qué viene lo de 1a reduccién de jor-
nada?

Es evidentz que el desempleo y la presién social
que ello origina, ademés de la importancia que tiene
el enorme contingente de desempleados que quedan
fuera de la actividad econ6mica y, por tanto, dejan de
ser consumidores, es un problema fundamental para

. las economias avanzadas y, en este punto, surge la

idea de crear mis empleo por el mismo costo. Es
decir, que m4s trabajadores caesten el mismo dinero
pero, ademds, que sean mano de obra de usar y tirar.

Hay que sefialar que esta propuesta no s genera-
lizada sino que se efectia para sectores de produccién
muy determinados, fundamentalmente empresas en
"crisis”, sectores de produccién de baja demanda y
para mano de obra menos cualificada. En sectores de
servicios, sector piiblico 0 empleos de alta cualifica-
cién 1a estrategia pasa, exclusivamente, por la flexibi-
lizacién del mercado de trabajo que har4 rotar el
empleo entre una legion de superespecialistas dis-
puestos a matarse por:¢l puesto de trabajo.

-
Podemos hablar, para ilustrar esta teoria, de dos
casos concretos:

Volkswagen, ante la caida del mercado europeo
(menos 2,6 millones de matriculaciones entre 1990
y 1992) se plantea reducir 1a capitalidad de produc-
ci6n mediante la clasica férmula de deshacerse de
los excedentes de plantilla por medio de planes de
despidos masivos. La particular situacién de esta
empresa, adem4s de la resistencia social que produ-
ciria una reduccién dréstica de su plantilla, hace que
se planteen férmulas mas sutiles para llegar al
mismo objetivo. Volkswagen no tiene prisas en
hacer su reestructuracién y, mucho menos, perder la
posibilidad de que sean los estados donde se asien-
tan su fibricas quienes carguen con los costes de la
reduccién de plantilla. Y aquf aparece la propuesta
de "Reduccién de Jornada y Salario”: plantean redu-
cir un 20% de jornada laboral y un 20% los salarios
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para evitar el despido de miles de trabajadores. El
chantaje a que son sometidos los trabajadores es
que, por solidaridad, debe aceptarse dicha pro-
puesta. Sin embargo queda claro que lo que se con-
sigue es el objetivo de Volkswagen de abaratar cos-
tos y reestructurar la produccién en base al reparto
de los salarios actuales entre sus trabajadores y
mediante férmulas suaves de reduccién de plantilla,
a cargo del estado por supuesto, como son las jubi-
laciones anticipadas.

Para ilustrar la situacién del sector servicios
escogemos ¢l de Sanidad, del que podemos sacar
jugosas conclusiones: en la actualidad, el nivel de
contratacién en este sector apenas cubre las bajas
por licencias o enfermedad de larga duracién;
teniendo en cuenta que las plantillas presupuestadas
estdn muy por debajo de las necesidades reales, nos
encontramos con que, para mantener €l minimo en
la calidad de las prestaciones, se estd produciendo
un aumento de las cargas de trabajo y una concen-
tracién de servicios que ya ha empezado a repercutir
negativamente en la calidad de la asistencia. Como
paradoja, se produce el aumento de horas extras y
turnos dobles para compensar el déficit de plantilla
y ante la necesidad de tener que cumplir con deman-
das sociales como la reduccién de listas de esperas
quinirjicas. A la vez, se mantienen los antiguos tur-
nos de guardias de 24 horas, con las que se mantiene
satisfecho al estamento médico -claro estd que solo
a los que tienen trabajo- que asi completan un alto
sueldo, mientras las bolsas de médicos en paro,
incluidos especialistas, crecen alarmantemente.
Reducir la jornada en este sector conllevaria a la eli-
minacién de turnos dobles, horas extras y guardias
de 24 horas, con la consiguiente necesidad de
aumento de plantilla si no se quiere la disminucién
de la calidad de las prestaciones. Sin embargo, no es
aqui -precisaments donde sf supondria un aumento
de puestos de trabajo- donde se va a producir la pro-
puesta de reduccién de jornada. Por el contrario, se
trata de mantener un minimo de calidad con el
menor personal posible que, adem4s, ya ha dismi-
nuido su salario (congelado hasta 1996) sin que ello
haya redundado en un solo puesto de trabajo més.

Parece evidente que esto del "reparto del tra-
bajo" es un juego de palabras que, en manos de la
administracién y el capital, no significa creacién de
empleo sino reparto de la miseria: sueldos bajos,
precarizacién laboral y liquidacién del estado del
bienestar.

3. NECESIDAD DE ANALIZAR LA
PROPUESTA.

Es un hecho evidente que, a pesar de estas consi-
deraciones, el embate de la propuesta ha entrado de
lleno en el seno de las organizaciones de los trabaja-
dores y empieza a ser un tema de debate en la opi-
nién piblica. Por ello, se hace necesario abordar el
asunto con suma precaucién si se quiere llegar a un
posicionamiento claro y argumentado para no caer
en el chantaje y dar una alternativa viable y de
avance a los trabajadores.

Hasta ahora, las alternativas barajadas por los
defensores de esta medida dentro de las organizacio-
nes de trabajadores o desde otras opciones progre-
sistas, aparecen absolutamente desdibujadas y
podria decirse, incluso, que 10s argumentos que se

1994

utilizan juegan m4s a favor de no aceptarla que a su
defensa por cuanto, cuando dicen si a la propuesta,
lo hacen desde la idea hist6rica del reparto del tra-
bajo y enumeran una serie de condiciones que debia
conllevar como: mantenimiento del poder adquisi-
tivo, aumento del tiempo de ocio remunerado,
mayor estado de bienestar, generalizacién de la
reduccién a todos los sectores, etc., que, evidente-
mente, no se corresponde con la propuesta del capi-
tal.

No hay que olvidar, adem4s, que el estado de
bienestar estd en liquidacién y que una de sus pre-
misas bésicas, el pleno empleo, forma parte del
paquete liquidador.

4, ;ES REDUCCION DE SALARIOS IGUAL
A CREACION DE EMPLEO?

Para ilustrar esta pregunta recojo un apartado del
estudio de Jesus Albarracin y Pedro Montes, "El
debate sobre el reparto del empleo”, apartado 3: "La
reduccién de la jornada y salario”, donde literal-
mente se dice: "Fuera de los efectos directos o
mecdnicos de la reduccién de la jornada sobre el
empleo, dicha reduccién tiene un aspecito esencial y
polémico -la cuestion de los salarios-, que liene
repercusiones, en primer lugar, directa sobre la dis-
tribucién de la renta, o si se quiere en la tasa de
explotacion de los trabajadores, y, en segundo
lugar, indirectas sobre el propio empleo, ya que la
evolucion de la economfa no es indiferente de la
evolucion de la demanda, determinada en gran
medida por la evolucién de los salarios. Deben exa-
minarse pués las propuestas salariales que hay
sobre el tapete y sus consecuencias, asl como las
posiciones que la izquierda debe defender .

Como es sabido, para que los salarios manten-
gan su participacién en la renta nacional es necesa-
rio que el salario real por persona, esto es, al mar-
gen del aumento de los precios, crezca como la pro-
ductividad por persona, es decir, la diferencia entre
los crecimientos del PIB y del Empleo. El manteni-
miento de dicha participacién debe ser el punto de
partida con el que la izquierda aborde la cuestién
salarial del debate de la jornada, lo que permite lle-
gar a una conclusion de cardcter general: el salario
real solo debe disminuir en la proporcién que
aumente el empleo, suponiendo que el PIB no varfa.
Pero dicha variacién del empleo, es la diferencia
entre el porcentaje en que disminuye la jornada y el
porcentaje en que crece la productividad horuria,
por lo que el salario real por ocupado no puede dis-
minuir en la misma proporcién en que disminuye la
Jjornada, como se pretende desde posiciones patro-
nales. En tal caso, se producirfa una redistribucién
de la renta contra los salarios, tanto mds intensa
cudnto mds se incrementase la productividad hora-
ria.

Esta norma general debe tener su concrecién en
cada empresa o sector, desde el momento en que
una reduccién hasta las 32 horas no representa
para todas eltas el mismo porcentaje y en el
supuesto del mantenimiento del nivel de produccién
no tienen por qué darse en los casos concretos,
siendo también muy desigual las respuestas que
pueden registrarse en las variaciones-del empleo.
La regla que debe regir en la negociacién de los
casos particulares es que el salario real por per-
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sona debe aumentar (o disminuir) por la diferencia
entre el crecimiento de la produccion y el creci-
miento del empleo. En la situacién de las empresas
en que se pretende reducir la produccién y la jor-
nada para mantener el empleo, tendrla que produ-
cirse una reduccién de los salarios reales propor-
cional a la disminucién de la produccién -no de la
jornada-, aunque no debe perderse de vista que
estas empresas no garantizardn el mantenimiento
del empleo porque siempre se producen bajas o
Jjubilaciones anticipadas, que determinarfan un
mejor comportamiento de la productividad por ocu-
pado que tiene que reflejarse en los salarios reales.

El esquematismo cuantitativo de estos plantea-
mientos como marco de referencia no puede elimi-
nar los aspectos cualitativos de toda posicién poll-
tica y toda negociacién sindical. Durante la dltima
década, el aumento de la productividad ha sido
notablemente superior al de los salarios reales y es
esto lo que estd detrds del retroceso que se ha pro-
ducido en la distribucién de la renta. Ulilizando los
datos de la Contabilidad Nacional, de 1982 a 1992,
la productividad ha crecido el 25%, mientras que el
salario real lo ha hecho el 7%. Este 18% de
aumento de la productividad del que se ha apro-
piado el capital da ahora un enorme margen de
maniobra cuando se plantea la cuestién de la
reduccién de la jornada.

A otro nivel, el reparto del trabajo entraia efec-
tos redistributivos importantes en el conjunto de la
economia, ya que un aumento del empleo como con-
secuencia de la disminucion de la jornada o su
reduccién para evitar paro en el caso de las empre-
sas en crisis o lo contratros a tiempo parcial, impli-
can que hay menos parados, lo que a su vez implica,

aiin garantizando la distribucién de la renta entre
salarios y beneficios, que el conjunto de los trabaja-
dores recibe menos retribuciones: justamente las
prestaciones 'y subvenciones por desempleo que se
eliminan, las cuales una parte se financian con los
impuestos y las cotizaciones de los trabajadores,
pero por otra parte (la menor) se sufragan con los
impuestos sobre los beneficios y el consumo de los
capitalistas. Este aspecto redistributivo secundario
de la disminucién de jornada tiene importancia por
s{ mismo -aunque resulte dificil cuantificar- y por-
que representa una detraccién de renta del conjunto
de los trabajadores, con efectos sobre la demanda,

" la produccién y el empleo”.

El reparto del trabajo existente por si s6lo no
soluciona los actuales problemas de paro.

Si la organizacién quiere entrar de frente en este
tema y no quiere hacerlo de manera claudicante
debe plantearse dos ejes: creacién-y retfistribucién
de empleo (reduccién de la jornada laboral, supre-
si6én de las horas extras y pluriempleos, afloracién
de la economfa sumergida, creacién de puestos de
trabajo de alto valor social y medioambiental,
fomento de las tecnologias con alta densidad de
mano de obra) y reparto de rentas (aumento de la
cobertura sccial, rentas sociales dignas y personales
sistcmas impositivos basados en la fiscalidad
directa, recargos fiscales a Ia especulacién finan-
ciera y monetaria, control y gestién de los benefi-
cios empresariales y de su reinversién,...)

Esta resolucién de principios posteriormente
deberfa ser desarroliada, ampliada y cuantificada
por una Comisién creada al efecto.
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NUEVA ORGANIZACION DeL TRABAJO

El andlisis, valoracién y alternativas sobre la NOT que a continuacién desarrollamos estan

realizados sobre la experiencia acumulada por nuestro Sindicato en la industria, particular-

mente en el sector de automocion. .

Este trabajo, pues, no ahorra la necesidad de analizar las formas especificas en que se

intenta implantar la NOT en ol resto de sectores. En consecuencia, sigue siendo pertinente el

acuerdo del Congreso, de realizar ¢conferencias sectoriales para abordar la NOT.

Estimamos, sin embargo, que el enfoque de la actividad de nuestro Sindicato ante la NOT, tal

como exponemos, tiene una validez general para la mayoria de sectores.

Por Gltimo, este andlisis y posicionamiento respecto de la NOT debe ser enriquecido en las
réximas Conferencias con las nuevas experiencias que se produzcan, teniendo en cuenta la

incidencia sobre la NOT de la Reforma Laboral, asi como de las novedades que las empresas

introduzcan en relacién a la Organizacion del Trabajo.

-

BN

DESCRIPCION GENERAL.

El nuevo Sistema de produccién también requiere
un nuevo sistema de organizacién, que se funda-
menta en el trabajo en grupo, y cuyos rasgos carac-
teristicos son los siguientes:

 La simplificacién de la linea jerdrquica y de la
compleja divisién profesional, heredadas del sis-
tema tayloriano de organizaci6n del trabajo.
Integracién de tareas y funciones: Los grupos de
trabajo asymen tareas de abastecimiento, prepara-
cién de miquinas, fabricacion, control de calidad,
suministros, reparacion de averfas, limpieza..., asi
como funciones de control de actividad, produc-
cién, rendimiento, absentismo... (gestionadas por
el team leader o coordinador). .
Asignacién de cargas colectivas (trabajo en
grupo).

Evaluacién individual de la actitud profesional de
los trabajadores: el supervisor -primera figura de

Ia lfnea jerdrquica ascendente- evalda individual- -

mente a los miembros del grupo. Esta evaluacién
subjetiva determina las necesidades de fonmacién.
Pero también puede determinar Ia categorfa profe-
sional, los criterios de movilidad (dentro y fuera
del grupo e incluso de la planta tecnoldgica), las
retribuciones extrasalariales y las expectativas de
promocién. Los intereses de los trabajadores
comienzan a ser tratados de manera individual.
* Introduccién y desarrollo del concepto kaizen
(mejora continua del trabajo).
La combinacién de factores culturales y orientales
con la dindmica que la nueva organizacién imprime,
no exenta de la constante presién que ejerce la linea
jerdrquica, condujo a los grupos de trabajo de
Toyota a reunirse fuera de 1a jornada laboral ordina-
ria para intercambiar ideas de mejora del trabajo y
ensayarlas, fen6meno que recibe el nombre de kai-
zen. Las compaiiias occidentales que adoptan la
nueva organizacién ya introducen el kaizen en el
paquete de objetivos a cumplimentar por los grupos.
Obviamente, la organizacién del trabajo toyotiana
conserva el objetivo primordial de toda empresa y
que el taylorismo trat6 de utilizar: médxima producti-
vidad al minimo costo. Sin embargo, el taylorismo

ha sido ampliamente superado por el toygtismo, a la

vista de sus resultados: B

» Mejora sustancial de la eficiencia organizativa.

= Mé4ximo aprovechamiento de la fuerza de trabajo
disponible, como consecuencia de la reduccién de
situaciones de inactividad por pasivos tecnolégi-
cos, tiempos muertos de espera...

* Reduccién del absentismo -s6lo inicialmente-
como consecuencia de 1a cualificacién del trabajo,
asi como del abandono de la monotonia y de las
posturas de trabajc repetitivas.

» Reducci6n de pérdidas por absentismo, puesto que
el trabajo en grupo con carga de trabajo colectiva
permite que 1a baja de un trabajador no sea reem-
plazada por otro, sino asumida por los restantes
miembros de grupo.

" Obviamente, los riesgos laborales y sindicales del

sistema de organizaci6n toyotiano también supera al

del tayloriano. Entre los riesgos laborales caben des-

tacar los siguientes:

« Flexibilizacién de las condiciones de trabajo (poli-
valencia funcional, movilidad, jornada, turnos,
horarios, retribuciones...).

« Flexibilizacién de los tiempos de trabajo, como
consecuencia del incremento del tiempo laboral o
de actividad del trabajador, a causa de la poliva-
lencia funcional.

» Degradacién de la salud laboral: aparicién de nue-
vas enfermedades profesionales (stress, karoshi o
envejecimiento prematuro O muerte por exceso de
trabajo...).

» Reduccién de plantilla y flexibilizacién de volu-
men de empleo.

« Reduccién de la mano de obra indirecta al minimo

indispensable, como consecuencia de la integra-

cién de tareas, que viene a afiadirse a la subcontra-
tacién de servicios.

Reduccién de la mano de obra directa al minimo

indispensable, como consecuencia del incremento

continuo de a productividad y a través de la
segregacién de los trabajadores menos activos.

Entrel@s riesgos sindicales conviene citar los

siguientes: :

= Competitividad entre trabajadores que acentiia las
actitudes insolidarias.

» Entre miembros de un mismo grupo que se dispu-




tan la agencién del supervisor para mantener sus
expectativas de promocion.

- Entre grupos, puesto que las mejoras introducidas

en un grupo ejercen presioén sobre los demés, que
se ven obligados a seguir el ritmo que marca el
grupo més aventajado.

- Menor vulnerabilidad del sistema al ejercicio del
derecho de huelga. puesto que la ausencia de
cierto ndimero de trabajadores pueden interrumpir
la activaidad de determinados grupos, pero no de
todo el proceso de produccién (como ocurre en el
trabajo €n cadena con carga individual).

LA PSICO-SOCIOLOGIA DE LA

NUEVA ORGANIZACION

DEL TRABAJO.

La Nueva Organizacién del Trabajo tiende no s6lo a

mejorar Jos resultados industriales, sino a transfor-

mar en profundidad la cultura y mentalidad de los

trabajadores. De este terreno se ocupa la psico-

sociologia industrial, que persigue fundamental-

mente el afianzamiento y Ia legitimacion de las pau-

tas ideoldgicas empresariales v, por consiguiente, la

implicacién voluntaria de los trabajadores er la

arganizacién y los objetivos de 1a empresa.

La psico-sociologia industrial del toyotismo esta-

blece los siguientes principios de actuacion:

* » Motivar al equipo.

» Responsabilizar a los operarios.

« Facilitar la escucha y la atenci6n de lo cotidiano.

» Utilizar medios de concertacién formalizados.

» Suscitar continuamente las iniciativas de progreso
(proposiciones de mejora).

» Acortar los circuitos de informacién y comunica-
cién.

» Adoptar una estructura jerdrquica simple.

« Formar para elevar la competencia y la autonomia.

- Fomentar la ayuda mutua en Ia consecucién de los
objetivos.

En el desarrollo de estos principios, el toyotismo

emplea los siguientes procedimientos:

= Aplicacién de técnicas de comunicacién, motiva-
cién y participacién controlada de los trabajadores
(revista de empresa, campafias informativas sobre

objetwos de la empresa, programas y premios pdr-

sugerencias, circulos de calidad -férmula embrio-
naria de Kaizen o mejora contintda del trabajo-).

- Introdoccién de nuevos cauces de representacién
social en la empresa. a través de la figura del team
leader. que actia como portavoz del grupo ante el
supervisor. Siendo un cauce de representacién y
comunicacién completamente ajeno y alternativo
a los constituidos por la representacion legal de
los trabajadores y las representaciones sindicales,
suele desarrollacse bajo las pautas ideolégicas de
la empresa, 1a cual procura asegurarse, adem4s, la
facultad de designar a los team leader o coordina-
dores de grupo.

» Evalvacién individual de los trabajadores. El
supervisor evalia individualmente a los miembros
del grapo. Esta evaluacién subjetiva determina las
necesidades de formacién. Asimismo, puede
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determinar la categoria profesional, los criterios
de movilidad -dentro y fuera del grupo € incluso
de la planta tecnolégica-, las retribuciones extrasa-
lariales y las expectativas de promocién. Los inte-
reses de los wrabajadores comienzan a ser tratados
de manera individual, a través de entrevistas per-
sonales entre el supervisor y cada uno de los
miembros-del grupo si es necesario, al objeto de
revisar el comportamiento en el trabajo y estable-

cer , si procede, retribuciones exirasalariales y

objetivos de mejora del trabajo personal.

Introduccién y desarrollo del concepto kaizen

(mejora continua del trabajo). La constante pre-

si6n ejercida por la linea jerarquica condujo a los'

grupos de trabajo de Toyota a reunirse para inter-
cambiar ideas de mejora del trabajo y ensayarlas,
fenémeno que recibi6 el nombre de kaizen. Las
compaiiias occidentales comienzan a introducir eh
kaizen en el paquete de objetivos a cumplimentar
por los grupos, con el evidente propésito de
expropiar la experiencia profesional y el saber
colectivo de los trabajadores. El supervisor pro-
mueve reuniones periddicas de los grupos de tra-
bajo a su cargo, al objeto de evaluar en comiin el
nivel de cumpiimentacién de objetivos e impulsar
la mejora continua del trabajo. Estas reuniones
suelen celebrarse en horas adicionales a la jornada
ordinaria, es decir, fuera del horaric de trabajo.

Los efectos que los nuevos cauces de comunicacién

social en la empresa promueven son obvios:

» Desintegracién de la conciencia de los trabajado-
res respecto a su condicién social de clase explo-
tada.

- Integraci6n ideolGgica y corresponsabilizacién de
los trabajadores en los objetivos empresariales.

» Control empresarial sobre los cauces de comuni-
cacién en la empresa.

- Suplantacién de funciones de la representacién
sindical por la estructura de representacién social
establecida por la empresa.

- Indiferencia de los trabajadores ante la organiza-
cién y la actividad sindicales.

- Debilitamiento y sustitucién de la negociacion
colectiva por convenios de grupo o. pactos indivi-
duales, que flexibilizarian atin m4s las condicio-
nes de trabajo (supeditacién de salario y jornada a
objetivos de produccién).

» Competitividad entre trabajadores, que acentuaria
las actitudes insolidarias.

— Entre miembros de un mismo grupo que, para
mantener sus expectativas de promocién,
deben disputarse la confianza del supervisor.

— Entre grupos, puesio que las mejoras introdu-
cidas en un grupo ejercen presién sobre los
demds, que se ven obligados a seguir el ritmo
que marca el grupo més aventajado.

CONCLUSIONES ACERCA

DE LA NOT

Hemos podido apreciar que el toyotismo conserva el
objetivo primordial que inspiré Ia organizacién
cientifica del trabajo tayloriana, o sea, la maxima
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extraccion de plusvalia de la fuerza del trabajo.
Para conseguir este objetivo, el toyotismo se

ACUERDDS IV CONFERENCIA DE SINDICATOS DE CCGT @ Steviiia,
- =

ampara en la flexibilidad, tanto del proceso pro- -

ductivo como en la utilizacién de la mano de obra
—flexibilidad en el mercado de trabajo, flexibilidad
en el empleo y, como colofén, flexibilidad en el
puesto de trabajo mediante la movilidad funcional y,
eventualmente, geografica—. Por consiguiente. el
toyotismo continida sometiendo a los trabajadores a
una organizacién del trabajo que los explota, puesto
que siguen sin detentar mis propiedad que el sala-
rio, el cual depende cada vez mis de la voluntad del
capital como consecuencia de la creciente inestabili-
dad laboral que la nueva organizacién fomenta.

Por otra parte, el toyotismo ha introducido en el
capital un cambio de mentalidad —tal vez impul-
sado por el mayor afianzamiento del capitalismo
como ideologia social predominante~ en la gestién
de sus relaciones con la fuerza de trabajo. El taylo-
rismo conceptuaba al trabajador como un apéndice
del proceso productivo, incapaz de pensar en benefi-
cio de 1a empresa, y al que, por tanto, habia que dis-
ciplinar a toda costa —objeto de la introduccién de
la linea jerdrquica—. En cambio, el toyotismo ha
pasado a considerar al trabajador como un sujeto
activo capaz de asumir nuevas responsabilidades en
la empresa. Como consecuencia de este cambio de
mentalidad, el capital adopta un estilo de gestién
democrdtico sélo en apariencia, puesto que los nue-
vos cauces de comunicacién, participacién y repre-
sentacién social en la empresa se sustentan sobre
pautas ideol6gicas bien delimitadas: la empresa
somos todos, todos tenemos el mismo destino, por-
que estamos juntos en ]a misina nave, juntos sobre-
viviremos frente a nuestros competidores, para ase-
gurar nuestro futuro debemos ser méas competitivos,
conseguir la calidad 6ptima a la primera, satisfacer
al cliente... ser los mejores. El nuevo estilo de ges-
tién persigue, por tanto, el afianzamiento y la legiti-
macién de los fines del capital, por lo que se alienta
Ia marginaci6n y la exclusién definitiva del sindica-
lismo de clase en la relaciones laborales. De este
modo, los trabajadores acabarian siendo méis vulne-
rables a los intereses de la empresa.

Por iltimo, conviene recordar que la organizacién
del trabajo no s6lo tiene una vertiente técnica y pro-
fesional, sino también social. En esta vertiente, el
toyotismo conserva la segunda funcién caracteris-
tica de la organizacién cientifica del trabajo taylo-
riana, es decir, la reproduccién permanente de las
relaciones sociales vigentes —Taylor se declar6 fer-
viente partidario de la colaboracién de clases, sin
cuestionar la posicién social de éstas en lo més
minimo—. En efecto, dentro del marco participativo
anteriormente descrito el poder de decisién continiia
dependiendo de la linea jerdrquica, en cuyo vértice,
por supuesto, se adoptan y controlan las decisiones
trascendentales.

LA CGT FRENTE A LA NOT

En principio son posibles diferentes formas de
enfrentarse a lo que supone l1a NOT:

MAYO
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1.-Aislarnos dei problema, "pasar” de la NOT, lo
que provocaria la ruptura con un amplio porcentaje
de trabajadores, dejando el campo libre -ya lo
hemos visto- a otros modos de representacién (jerar-
quica, sindicalismo amarillo, antiguo sindicalismo
de clase -UGT, CCOO.- adaptado a los nuevos
tiempos, clc, etc.).

2.-La negativa a trabajar desde las mesas de
negociacioén, ignorando la realidad, pese a que ideo-
I6gicamente puede parecer una postura tentadora
opinamos que tropezariamos con la realidad, ya que
la experiencia nos dice que, mediante presién sico-
l6gica y econémica, los trabajadores asumen con
relauva prontitud los postulados de la nueva doc-

. trina empresarial.

3.-La dltima opci6n es la que tenemos en cuenta
en nuestra propuesta. La NOT provoca problemas a
los trabajadores, tanto a los que se mtcgran como a
los que no; creemos que nuestro deber Como Sindi-
cato es no abandonar ni a unos ni a otros. Para ello
proponemos desarrollar una estrategia de confronta-
cién inteligente, radical en cuanto a los objetivos
pero sopesada en la forma de conseguirlos. Tene-
mos que tener en cuenta que la imposicién empresa-
rial de los nuevos métodos de organizacién del tra-
bajo ha sido un proceso largo, costoso y concienzu-
damente experimentado y estudiado. El capital se ha
valido de todas las armas posibles, incluso del dis-
fraz ideol6gico (recordemos, a titulo de ejemplo.
que "reivindica” la realizacién como personas de los
trabajadores). Podemos decir que la tarea sindical a
realizar puede sintetizarse en tres apartados:

a) Denunciar 1a falacia que supone la NOT,

desenmascarar las verdaderas intenciones empresa-

riales.

b) Convencer a los trabajadores de que hay que
luchar por el mantenimiento de la dignidad perso-

‘nal, de la liberiad. Tenemos que ensefiar la diferen-

cia entre la responsabilidad por el trabajo bien
hecho y el colaboracionismo irresponsable.

c) Imponer un método de trabajo verdadera-
mente nuevo, en el que prime la consideracién de la
persona y la verdadera realizacién de la misma en
todos sus aspectos.

La adopcién de esta tercera posibilidad entraiia,
no obstante, dificultades afiadidas pero superables. Se
trata de una confrontacién continua y duradera en la
que no debemos dejamnos llevar por el desdnimo o
por el entusiasmo en caso de pocos 0 muchos resulta-
dos. Adem4s, para hacer frente a la tictica empresa-
rial deberemos emplear, aparte de nuestro propio
badaje ideolégico, medios y sistemas sutiles y sofisti-
cados; no olvidemos que la "ideologia" del enemigo
ha ido dirigida a calar en los instintos més bajos y
reprochables del ser humano: el egoismo, la supervi-
viencia por encima de cualquier consideracién ética,
la insolidaridad... Tenemos, por tanto, que conseguir
que cada persona, cada trabajador y trabajadora,
desarrolle los principios éticos que le son propios: la
generosidad, 1a solidaridad, la lucha por la dignidad y
por la libertad de todos los seres.

2 4
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PROPUESTA DE ACTUACION

Entendemos que la lucha contra este sistema, la.

estrategia a seguir, debe abordarse cuando menos en
cuatro planos: juridico, sicolégico, informativo y
sindical. No se trata de compartimentos cerrados,
sino que todos ellos estan estrechamente relaciona-
dos.

PDefensa Juridica

Hoy por hoy, 1a organizacién del trabajo es com-
petencia exclusiva de las empresas. No obstante, a
pesar de la dltima reforma laboral, hay resquicios
legales en los cuales todavia podemos apoyarnos.
Vamos a delimitar dos ejes de actuacién:

a) Es prioritario el asesoramiento juridico directo
a los trabajadores, hay que dotarles de una informa-
cién previa sobre sus derechos individuales, sobre
sus deberes y rsponsabilidades y sobre los de los
empresarios. Luego, hay que convencer a los com-
parfieros de que deben denunciar la conculcacién de
sus derechos y, por supuesto, cuando se decidan a
demandar deben tener el apoyo claro y suficiente de
todos los compaiieros de 1a CGT.

b) El segundo aspecto es el relativo a la labor de
los compaiieros miembros de comités de empresa y
delegados sindicales. Tiene dos vertientes; una, la
presién continuada en las mesas de negociacién y
comités paritarios, sin que suponga la aceptacién de
acuerdos negativos para los trabajadores; otra, el
amarre en la negociacién de los convenios colecti-
vos de todo aquello que pueda proporcionar cam-
bios en las condiciones laborales por aplicacién de
la NOT: cldusulas de movilidad, clasificacién profe-
sional, ritmos, productividad, etc... Es fundamental
¢ imprescindible que todos los conceptos salariales
estén bien amarrados en los convenios colectivos (la
apelacién al egoismo de los trabajadores se hace
principalmente con privilegios econ6micos).

Presion Sicolégica

No se trata de volver locos a los trabajadores,
sino contrarrestar en la medida de lo posible la pre-
sién empresarial. Una cuestién t4ctica previa: no
creemos aconsejable dar la sensacién de que nuestro
inico objetivo es acabar con la NOT, sino desarro-
llar alternativas mas posivas para los trabajadores;
por dos razones fundamentales, una, no dar opcién
al empresario a aprovechar nuestra oposicién como
argumento a su favor; otra, es mejor que los trabaja-
dores se vayan dando cuenta individualmente, por
convencimiento personal. Podemos incidir en dife-
rentes aspectos:

-El sistema empresarial tiene fallos (desconten-
tos puntuales, injusticias personales, castigos, etc.),
situaciones que muestran la crudeza del sistema que
debemos aprovechar para crear tensién, dando
publicidad a los mismos para que tengan un efecto
ejemplarizante.

- Hay que apelar al entorno familiar y social de los

trabajadores. Tenemos que demostrarles que la
disponibilidad ante la empresa deteriora las rela-
ciones humanas fuera de ella.

» Debemos tratar de inculcar actitudes solidarias,
mostrar las injusticias que se suceden a nuestro
alrededor fuera del propio entorno laboral. Tene-
mos que provocar la colaboracion contra las mis-
mas, debemos, cuando menos, hacer que se lo
piensen, llegar a los sentimientos.

« Hay que difundir puntualmente entre los afiliados
todas las comunicaciones sobre el tema que se
elaboren desde nuestra Organizacién. Seria
importante conseguir una continuidad periédica.

» Hay que machacar en la presién hasta conseguir
crear en los compaieros una actitud receptiva a
los planteamientos de rechazo propuestos pqr la
CGT. TRy

Para valorar otros posibles puntos“de presi6n
serfa interesante poder contar con la colaboracién de
comparieros de la CGT titulados en la materia o
estudiosos del tema.

El campo sicol6gico es el principal arma utili-
zado por el capital para implantar el sistema; si con-
seguimos equilibrar sus efectos habremos dado un
gran paso en nuestra lucha. Es prioritario entonces
que todos los delegados de la CGT estén convenci-
dos de ello.

Campaia Informativa

El objetivo serfa denunciar los defectos del sis-
. tema, sus contradicciones y sus mentiras, informar
sobre las consecvencias personales y sociales de la
NOT. Los medios serfan los habituales:
 Comunicados piblicos.

- Trabajos de difusion a los afiliados.

"« Asambleas en las secciones sindicales.

» Asambleas especificas abiertas a todos los trabaja-
dores.

 Debates en el sindicato.
» Carteles y folletos propagandisticos.

» Comunicados de prensa que cue§ti§men aspectos
puntuales de la NOT.

Por otro lado, serfa fundamental que desde el
Secretariado de Acci6n Sindical del Comité Confede-
ral se creara un fondo de documentacién y se agiliza-
ran los canales de difusién de la misma. Seria primor-
diat e imprescindible que circularan, sobre todo, aque-
llos documentos de mayor relevancia y prestigio que
pongan en entredicho la NOT o alguno de sus facto-
res.

Accioén Sindical
Dos elementos son imprescindibles: la atencién

cotiadiana a los afiliados, o candidatos a serlo, afecta-
dos por la NOT y el disefio de campaiias de actuacion.

Las campafias deben desarrollarse a dos niveles:

o
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el de la CGT, a escala estatal y el de las diferentes
secciones sindicales o sindicatos a escala local. El pri-
mer nivel aparece pricticamente definido en lo ya
expuesto, a 1o que habria que afiadir alguna otra cues-
tién. El esquema consistirfa en los siguiente:

« Eleccién de una comisién de trabajo.
- Elaboracién de cartel y folletos propagandisticos.

- Agilizacién de los canales de circulacién de la
documentacion.

- Disefio de una campafia de incidencia en los
medios de comunicacién.

Dentro de este campo de actuacién quedaria tam-
bién el impulso de la cooperacién sindical intemacio-
nal en el seno de las multinaciones y en los sectores
en los que estemos implantados.

El segundo nivel serfa definido por cada seccién
sindical o federacién local. A tftulo orientativo defini-
mos:

1.-Atencién a afiliados y simpatizantes.

OBJETIVOS

» Asesoramiento juridico sobre derechos individua-
les.

« Informnar sobre los deberes y responsabilidades de
empresas y trabajadores.

« Convencer a los compaileros de que hay que luchar

por el mantenimiento de unas condiciones de tra-~

bajo dignas.

MEDIOS

1994

-Asambleas en la Seccién Sindical.
-Elaboracion de folletos.

2.-Concienciacion a todos los trabajadores
en general.

OBIJETIVOS

-Informar a los trabajadores.
-Convencimiento.

MEDIOS

-Comunicaciones peniédicas.

-Asambleas de zona.

-Difusién de carteles y folletos elaborados por el
Secretariado Confederal.
3. Accidn Sindical. ™
-Negociaci6n en Convenio Colectivg.*
-Presi6n en los comités paritarios.
-Campaiia de afiliacién.
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NUEVO MARCO DE LAS
RELACIONES LABORALES.
NEGOCIACION COLECTIVA

INTRODUCCION

La Negociacién Colectiva del 94 presenta una serie de
caracteristicas propias que le dan un carécter sustancial-
mente diferente al de afios anteriores.

Nuevamente el marco general serd el de la recesi6n
econémica y la crisis industrial. El gobiemo socialista
hace una leve prediccién de crecimiento econémico del
1%, que es significativamente rebajada por los organis-
mos internacionales (Unién Europea, OCDE, ...) y por
instituciones privadas (Banca, fundaciones econémicas,
...), que acrecentar4 la crisis social y su principal indica-
dor: el paro puede superar los 4 millones.

Respecto de la situacién industrial, la linea de reduc-
cién de plantillas de la patronal unida a la creciente
dependencia multinacional y la voluntaria ausencia de cri-
terios reindustrializadores y de politicas activas por parte
de las administraciones piblicas, no auguran un futuro
mejor.

Pero, a esta situacién ya conocida en afios anteriores
debemos aiiadir los nuevos instrumentos que la patronal
va a tener en sus manos, derivados de la mds que previsi-
ble aprobacién por el Parlamento de la contrareforma
laboral, mediante la sustancial modificacién del Estatuto
de los Trabajadores. Como consecuencia de lo cual nos
encontramos ante una estrategia patronal que o bien blo-
quea la negociacién colectiva hasta que sea aprobada la
contrareforma laboral o la ha iniciado introduciendo
buena parte de las desregulaciones laborales, plantedndo-
las como cosa hecha o amenazando con que el resultado
parlamentario ser4 aiin peor.

La CEOE no esté dispuesta a dejar pasar esla gran
ocasién que le brinda el gobierno socialista y la mayoria
parlamentaria (PSOE, PP, CIU y PNV) y va a tratar por
todos los medios de centralizar la negociacién e imponer
una férrea disciplina a sus organizaciones asociadas.

La Negociacién Colectiva del 94 también destaca por
su magnitud, ya que una gran parte de los trabajadores y
trabajadoras deben renovar sus condiciones laborales y
aiin no se ha cerrado parte de la negociacién del 93.

ESTRUCTURACION
DE LA NEGOCIACION

12) Nuestra Organizacién tiene uno de sus puntos
débiles en la deficiente estructuracién interna de la labor
desarrollada dentro de la Negociacién Colectiva. Actua-
mos desde acuerdos demasiado generales tomados en las
Conferencias Sindicales y desde la autonomia de cada una
de las Secciones Sindicales. Siendo el soporte de ambos
aspectos la siempre mermada estructura Confederal, ocu-
pada casi siempre en las urgencias organizativas de cada
momento.

~

El resultado estricto de la planificacién realizada, son
unos objetivos muy generales, una negociacién dirigida de
manera coincidente o divergente desde cada una de las
Secciones Sindicales y una CGT difusa en mensajes o
actuaciones aisladas y en ocasianes contradictorias.

Una actuacién que normalmente se acaba salvando
por el expontineo "buen hacer” y la capacidad de impro-
visacién de la mayoria de nuestros militantes.

Creemos que es una planifiacién irsufictente, aunque
no proponemos ni la eliminacién de los acuerdos globales,
en Conferencias, ni la eliminacién de la autonomia que
comresponde a cada Seccién Sindical. Todo lo contrario:

Proponemos dotar al sindicato de los mecanismos
necesarios para reforzar ambos niveles, d4ndoles inciden-
cia real de los mecanismos necesarios para cubrir sufi-
cientemente ese espacio de actuacién y posibilitar un
reforzamiento de nuestra incidencia real.

29) El punto de partida debe ser la definicién de crite-
rivs, objetivos, méiodos, y contenidos en las Conferencias
Sindicales. Desde una perspectiva global pero indicando
claramente lo que persigue toda la CGT en cada ciclo de
negociacién.

A partir de esta definicién global se deben concretar
las estrategias y los 'acuerdos generales del debate en el
dmbito de cada Federacién, de cada subsector, Sindi-
cato..., adaptando las lineas de trabajo comunes. Siendo
cada Seccién Sindical 1a que finalmente concretard los
acuerdos de CGT a su propio 4mbito de negociacién.

Para ello todos los entes confederales, incluyendo
cada Seccién Sindical, deben tener sus propios Reglamen-
tos en los que se recoja la forma establecida para adoptar
decisiones, que representaréin los acuerdos de la Orgamza-
cién para todos los afiliados de cada 4mbito:

Debemos ser especialmente puntillosos en mantener
"una @nica voz" en cada empresa, lo que nos permitird
mantener un marco de coherencia en nuestra Accién Sin-
dical.

s

3%) La estructura de decisién confederal debe comple-

tarse con la potenciacién del debate y la coordinaci6n
interna a otros niveles.

~Encuentros de Secciones Sindicales con problemau-
cas paralelas: privatizaciones, expedientes de regulacién,
cierres...

-Encuentros de Secciones Sindicales que atraviesan o
han superado momentos criticos de lucha.

El objetivo evidente de estos encuentros serfa el de
debatir, contrastar experiencias y unificar conclusiones.

En los encuentros participardn los responsables de
Accién Sindical y de las Confederaciones y de las Federa-
ciones afectadas, siendo un buen punto de partida para
coordinar, difundir y dar dimensién a las luchas protago-
nizadas por nuestra Organizacién.

42 Paralelamente a esta estructura de decisién deben
encajarse otras de Coordinacién y Asesoria Permanente.

A
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Forméndose éstas en base a fas posibilidades de la Confe-
deracién en cada momento, aunque aproximadamente
deberia ser asi:

— Estructura de coordinacién permanente para la nego-
iva: formada por los Secretarios de

Accién Sindical de los entes confederales estructura-
d(g de manera paralela al esquema organizativo de la
CGT.

La misién de esta estructura serd la de hacer un segui-
miento constante de la actuacién confederal, que per-
mita un anilisis permanente de niveles de incidencia
global o sectorial y de cualquier otra cuestién a tener
en cuenta: grado de cumplimiento de objetivos, cir-
cunstancias a tener en cuenta, necesidades de apoyo...
Igualmente deberén ser el equipo motor de los debates
internos tespecto a la Negociacién Colectiva quienes
encaucen el apoyo y la solidaridad, asi como quienes
coordinaran las campanas durante la negociacién para
extender nuestras experiencias en los 4mbitos corres-
pondientes, con o sin implantacién confederal.

. &tmi:?g[a de Asesorfa para la negociacién: a pesar de
nuestras buenas voluntades se echa en falta un equipo
técnico de asesorfa al que acudir en momentos de
conflictos.

Creemos que coordinado por el responsable de
Accién Sindical confederal la Orgamzacién debe
dotarse de un equipo Profesional de Asesoria en
aspectos técnicos, juridicos y econémicos.

No se trata de un abogado que se encargue de deman-
das o conflictos colectivos, la "asesoria” deberia ir
més all4: reuniones, estudio de documentos y debates
con los afectados, segiin necesidades de la Accién
Sindical y no al revés. El aspecto de la asesoria en
temas econémicos no creemos que necesile ninguna
explicacion.

5°) Este planteamiento responde a la creciente necesi-
dad de CGT de tomarse muy en serio sus compromisos y
la responsabilidad adquirida con los trabajadores en un
temreno, el de la Negociacién Colectiva, en el que cada vez
tenemos mayor prestigio y presencia. '

+ No se tata s6lo de definir nuestra actuacién, debemos
también garantizar el camplimiento de nueswos pro-
gramas y objetivos.

* Asegurando que no estamos desarrollando modelos
divergentes de Accién Sindical, que anulen nuestra
capacidad de incidencia global.

« Garantizando a los afiliados a la CGT que cuando se
enfrenten a las direcciones de las empresas, a las
administraciones y a sindicatos "mafiosos”, lo hace-
mos con el respaldo efectivo de toda la CGT.

* Ofreciendo al conjunto de los trabajadores una alter-
nativa sindical s6lida, bien definida, creible y efec-
tiva. L3

6°) Por su importancia fundamental debemos insistir y
resaltar los siguientes aspectos:

» La solidaridad estructurada y efectiva del conjunto de
la Organizacién en momentos en que la negociacién
se convierte en procesos de lucha, especialmente en
los muchos casos que la lucha est4 planteada en soli-
tario por la CGT.

» La difusién de las experiencias de negociacién desa-
mrolladas por la CGT como método para enriquecer a
las Secciones Sindicales y anular las posibles diferen-
cias existentes (fundamentalmente en experiencia).

 La transparencia afectiva del contenido de la negocia-
cién garantizada desde CGT.

T*) Aspectos sobre los que para concretar en acuerdos
précticos proponemos:

1994

« Que se realice un balance anual de la actuacion nego-

ciadora de la CGT en las distintas empresas, asi comno
andlisis de los contenidos de los acuerdos, pactos y
convenios suscritos por CGT.
Para ello cada Secci6n Sindical, ai final de este pro-
ceso de negociacién, deber4 elaborar un informe
sobre actuacién, estratégia y contenido, haciéndolo
llegar de manera estatutaria a la estructura conjunta de
coordinacién en la negociacién.

¢ Que en el préximo Pleno econémico se especifique un
fondo para apoyar procesos de negociacién y lucha,
amplidndose las partidas destinadas a la solidaridad
en este terreno.
Igualmente, en materia econémica, habria que ampliar
el presupuesto confederal de manera suficiente para
dotarnos del equipo técnico estable de la Asesoria
para la negociacién:

+ Que al méirgen de las campaiias especificas para aque-
llos sectores que se puedan organizar, se de difusién a
las experiencias concretas més importantes desarrolla-
das por CGT en el terreno de la negociacién.
Empezando por un nimero Extraordinarig del "Rojo y
Negro”, dedicado a este aspecto de la actuaci6én con-
federal, en el que distintas Secciones Sindicales expli-
quen la estrategia y actuacién desarrollada, asi como
el contenido de los acuerdos alcanzados en los casos
en que se hayan producido.

CONTENIDO
DE LA NEGOCIACION

. 1) CONTRAREFORMA Y
- NEGOCIACION COLECTIVA

Ninguna de las reformas planteadas a los articulos 82, 85
y 86 del Estatuto de los Trabajadores constituye una
potenciacién de la negociacién colectiva. Por contra, se
introducen importantes elementos desestabilizadores de la
negociacién y muy especialmente de los derechos conte-
nidos en la misma. Los resultades y garantias conseguidas
en anteriorcs convenios pterden su cardcter automatico y
todo es objeto de nueva negociacién. El mantenimiento o
no de las mejoras conseguidas en posteriores afios, pasa a
ser el niicleo central de los procesos de negociacién. Sélo
los articulos que, fruto de la negociacién, obtengan la con-
sideraci6én de articulos normativos tendrén prérroga auto-
mética en los sucesivos convenios.

A todo ello debemos aiiadir la despositivacién de los dere-
chos y las garantias minimas hasta ahora garantizadas
legalmente. Es decir, que si la contrareforma pasa sin pro-
blemas el trdmite parlamentario, nos encontraremos que
bastantes cuestiones sociales y laborales, hasta ahora pro-
tegidas por alguna normativa legal, quedan absolutamente
desreguladas.

En caso que la contrareforma fuera aprobada por el Parla-
mento, quedarian en manos de la negociacién colectiva
las siguientes materias:

2) CONTRATACION

A- Contrato en préacticas:
« Periodo de pruebas (de 1 a 2 meses) que debemos
rebajar al minimo necesario (15 dias).

 Establecer la titulacién adecuada, los puestos de tra-
bajo y las categorias correspondientes.

» En la duracién del contrato (nunca, segin ley, por
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debajo de 6 meses y por encima de 2 afios) establece-
remos el tiempo maximo.

= La retribucién (la norma establece como minimo el
60% del salario convenio en el primer afio v el 75%
en el segundo) debemos plantear la méxima a igual
trabajo igual salario y conseguir la retribucién pactada
en convenio para idéntica categoria profesional.

B- Contrato de aprendizaje
» La CGT no aceptard ningin contrato bajo la modali-
dad de aprendizaje que:

— No sca entre 16 y 18 afios.

— No tenga ILT en igualdad de condxclones alos
demi4s trabajadores.

— No le compute el tiempo n'abajado para el
desempleo.

— Estén sujetos a produccién.

» Si el sentido del aprendizaje es formar al joven para

i desempefiar un trabajo, tenemos que negociar que al

- final del periodo de aprendizaje se le contrate fijo con
la comrespondiente categoria laboral.

C- Contratos de obra o servicio:
« Establecer los trabajos o tareas que pueden cubrirse
con este tipo de contratos.

D- Contrato eventual por exceso de pedidos, circuns-
tancias del mercado, ...
« Establecer en convenio colectivo sectorial la duracién
méxima de los contratos y periodo estacional corres-
pondiente.

E.- Contrato a tiempo parcial:

» Exigir que superen el minimo de 12 horas a la semana
0 48 al mes, convertir en contratos a jornada completa
aquellos que mediante horas extraordinarias o prolon-
gaciones de jornada completen durante un pegiodo de
tiempo la jornada ordinana de convenio,. en convenio
deberemos establecer el orden y la forma de liama-
miento a los hasta ahora conocidos por fijos disconti-
nuos.

3) JORNADA, HORARIOS,
DESCANSO, VACACIONES

A.- Cémputo anual:
» Negativa a la distribucién irregular a de la jornada a
lo largo del afio, estableciendo la duracién méxima
semanal.

B.- Descansos:

« Establecer el tope méximo de horas por jomada diaria
(en caso contrario serd de 9 horas), no pactar acumu-
lacién de los descansos semanales, establecer un peri-
odo de descanso de 30 minutos (que debe ser conside-
rado trabajo efectivo) en las jomadas continuadas y
superiores a la 6 horas, e incrementar y fraccionar en
varios periodos este tiempo de descanso en aquellas
empresas con alto indice de siniestralidad o activida-
des especialmente fatigosas o monétonas.

C.-Vacaciones:
« Establecer el régimen de disfrute de manera que quien
decida sea el trabajador y no el empresario, garantizar
un minimo de 15 dias consecutivos y un méximo de 3
periodos (siendo posible su aplicacién por comin
acuerdo entre las partes), conociendo el cuadro de
vacaciones con una antelacién minima de 3 meses.

D.- Horas extras:
 Este apartado debe constituir una de las claves de la
CGT ante la negociacién colectiva del 94. Ante un
panorama de mis de 3 millones y medio de parados y
paradas no es justificable seguir 1nanteniendo altisi-

mas tasas de horas extras.

» Hacia la supresién, establecimiento de topes (diarios,
semanales, mensuales y anuales).

E.- Nocturnidad:
« Mantener el plus de nocturnidad o, a criterio del tra-
bajador/a, sustituirlo por compensacién en jornadas
de descanso.

4) SALARIO

A.- Estructura:

+ Evitar una estructura con complementos que puedan
ser considerados extrasalariales con su repercusién
negativa en prestaciones e indemnizaciones, reforzar
la partida del salario base, en caso de complementos
procurar que sean de los considerados salariales (de
caricter personal, de puestos de trabajo y de participa-
cién en rendimientos).

B.- Recibo:
* Recibo salarial 0 némina que contenga ¢on claridad
todos los elementos del salario.

C.- Promocién econémica:
* Recoger en convenio todos los aspectos relacionados
con la promocién econémica (antigiledad, pluses,
incremento, ...)

» La productividad destinada a la creacién de empleo y
la reduccién de jornada.

D.- Homogeneidad
 Absolutamente contrarios a la discriminacién salarial
por razén de sexo, raza o edad (a igual trabajo, igual
salario).

5) MOVILIDAD GEOGRAFICA Y
FUNCIONAL

_A.- Movilidad funcional:

"Este serd, junw al salarial, uno de los temas estrella de la
negociacién colectiva. La patronal pretenderd una nuevas
clasificaciones profesionales mucho més difusas de las
actuales y un sistema de categorias equivalentes suficien-
temente flexibles como para poder efectuar cambios de
puestos de trabajo no excesivamente asimilables.

« Definir con un sentido bastante estricto las equivalen-
cias entre categorfas profesionales, asf como la articu-
laci6n de los acuerdos a nivel sectorial, asi como los
de empresa; igualmente debemos negociar con ética y
contundencia los criterios de promocién y ascenso en
relacién con la formacién profesional continua y
debemos crear comisiones paritarias que realicen el
control y seguimiento de estos temas (sistema de cla-
sificacién, mecanismos de promocién, ...); es impor-
tante consohidar de los pluses obtenidos los periodos
transitorios y que dicha consolidacién sea para toda la
plantilla.

B.- Movilidad geogréfica:

Este es uno de los apartados en los que la contrareforma
laboral provocard una profunda desregulacién (desapare-
cen lo controles previos y el méximo legal de un afio para
los desplazamientos) y la unilateralidad de los empresa-
rios (se amplian las causas que permiten la movilidad)
ser4 pricticamente absoluta.

+ Conseguir mecanismos de control previo a las deci-
siones empresariales (negociacién preceptiva con los
representantes sindicales, intervencién de la comisién
paritaria para la creacién de ayudas a la vivienda,

. soluciones arbitrales, ...) y garantias precisas tanto en
los casos individuales (recuperaci6n del puesto de tra-, )
bajo en caso de sentencia favorable, preaviso de tres '
meses en caso de traslados y de un mes en caso de
desplazamiento, plazos de incorporacién de dos
meses y un mes respectivamente, ...), como en los
colectivos (compensaciones econémicas por traslados
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y desplazamiento, limites miximos de seis meses
cada tres afios en los desplazamientos, permisos retri-
buidos para relaciones familiares o personales, en los
casos de desplazamiento prioridad de permanencia en
el centro de: embarazadas, trabajadoreslas con cargas
familiares, problemas fisicos y psiquicos, representan-
tes sindicales, ...), controlar en la contratacién la ads-
cripcién a centro de trabajo y localidad.

6) DESPIDOS Y REGULACIONES
DE EMPLEO

A.- Despido:

» Conocimiento por la representatividad sindical, con al
menos cinco dias de antelacién a la entrega a los afec-
tados/as, de los motivos de despido y emisién de con-
trainforme (en caso contrario al despido no seria
viélido), debemos romper en convenio la posibilidad
de que ante una sentencia de despido improcedente la
empresa pucda optar por la indemnizacién.

B.- Expedientes de regulacién de empleo
« Exigir la consulta previa y con todos los requisitos
normativos (causas motivadoras, efectos de la extin-

cién de contratos, memoria, balance y cuentas de.

resultados —de todo el holding si se trata de un grupo
empresarial—, entrega de la lista de afectados/as, plan
social o de viabilidad en el caso de empresas de més
de cincuenta trabajadores/as, propuesta de recoloca-
cién en otras empresas del grupo, respuesta razonada
al contrainforme de la representacién sindical).

» En los casos imposibles de paralizar el ERE, intentar
contrarestar su efecto con férmulas colectivas de
reduccién de jornada.

* En casd conwario, tener especial cuidado con las per-
sonas que no tienen derecho a ia percepcién del paro
pero tienen especiales dificultades de recolocacién,
buscar férmulas para las personas que deben enlazar
el expediente con la jubilacién, de mancra que la base
reguladora no se deteriore.

7) REPRESENTATIVIDAD
Y ACUERDOS

Se reducen las mayorias cualificadas para adoptar acuer-
dos en las mesas negociadoras, del actual 60% a la mayo-
ria simple de cada una de las representaciones, con el fin
de facilitar la consecucién de acuerdos de eficacia gene-
ral.

8) DEROGACION DE LAS
ORDENANZAS LABORALES

Se establece la derogaci6n a plazo fijo de las Ordenanzas
Laborales (con fecha 31 de diciembre de 1994 y, en secto-
res con especiales problemas de cobertura normativa, al
3] de diciembre de 1995). Lo que generard una serie de
vacfos que seran cubiertos por los empresarios, dado el
inportante aumento de sus capacidades y de poder que le
otorga la reforma legal propuesta (es impensable que lo
que no se ha regulado en los tltimos afios se pueda resol-
ver en menos de uno y con el nuevo marco referencial).
Debemos exigir la participacién en la negociacién de
todos los sindicatos con suficiente representacién, hayan
firmado o no los respectivos convenios.

9) OTROS ASPECTOS DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

A~ Empleo

El empleo debe ser uno de los elementos claves de nuestra
actuacién en la negociacién colectiva, tanto por lo que se
refiere a la defensa del actual como a la garantia del
nuevo; por ello defenderemos:
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= Reduccién de la jornada laboral y eliminacidn de las
horas extras, con la consiguiente conversién en
empleo.

- Garantias sobre el voltimen de la plantilla durante la
vigencia del convenio.

» Conversi6n de la contratacién actual en empleo esla-
ble.

» Control sobre contratas y subcontratas, y negativa a la
subcontrata de mano de obra.

B.- Aumento salarial

A pesar de las continuas referencias a la crisis econémica,
la realidad =s que en los ultimos afios se ha producido un
importante trasvase de rentas de los trabajadores/as al
capital y pérdida de la capacidad adquisitiva real.

- Los objetivos de la negociacién colectiva en materia sala-

2 1
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rial han de ser el del mantenimiento de dicha capacidad o
incluso el de su recuperacién.
En este apartado existird una especial beligerancia por
parte de la patronal, amparada en las recomendaciones
(pactos de rentas) y las pricticas (congelacién salarial de
" funcionarios/as) de las administraciones piiblicas.
Posibilidad de subidas lineales y de cierre dé‘los abanicos
salanales.
La previsién gubernamental del [PC para el afio 94 es del
3,5%, cifra en la que pricticamente nadie confia, y el
incremento del 93 fue de un 5,2%. Por todo lo cual debe-
riamos plantearnos aumentos salariales en la banda del §
al 6%.
Hay que prestar una especial atencién a los descuelgues
por causas econémicas y en caso de reconocibles (previa
informacién amplia y documentada) dificultades econd-
micas de la empresa, deben estudiarse formas que permi-
tan el mantenimiento de las plantillas.
No debe establecerse como principio la contencién sala-
rial a cambio del mantenimiento sino de la creacién de
empleo.
C.- Cléusula de revisi6n salanal

e Debemos pactar la cldusula de revisién salarial con

referencia a la tasa de inflaccién interanual en el 94 y
con carécter retroactivo.

D.- Formaci6n contfnua

+ Es fundamental incluir en los convenios colectivos
planes integrales (no debemos remnitirnos exclusiva-
mente a aquellos que puedan estar subvencionados a
través del Acuerdo Nacional para la Formacién Cont{-
nua) de formacién que nos permitirdn participar acti-
vamente tanto en la politica formativa de la empresa
como en el control de criterios de promocién profe-
sional y de los criterios de clasificacién profesional,
de evitar importancia en tantos como la movilidad
funcional y las modificaciones orgamzatxvas de la
empresa O sector.

* Debemos impulsar la creacién de las comisiones pari-
tarias para la Formacién ProfesionalContinua e inter-
venir en temas como: formacién pfofesional para
todas las categorias, permisos retribuidos para la for-
macién en jornada laboral, tiempo dedicado a la for-
macién, centros en los que se imparte, ...

10) SALUD LABORAL

» Aplicacién efectiva de la Normativa Comunitaria en
Salud y Seguridad Laboral.

» Constitucién de los Comités de Salud, en empresas
con més de 30 trabajadores/as, con crédito horario
igual a los miembros de Comité de Empresa.

* Planes de drogodependencias y alcoholismo.
+ Enfermedades profesionales.

+ Es necesario prestar una especial atenci6n a la protec-
cién de la maternidad (cambios de puestos de trabajo,
prohibicién de trabajos penosos y nocturnos, ...) a los
discapacitados fisicos y psiquicos (accesibilidad,
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cumplimiento de los porcentajes legales en plantlla,
adecuacién del lugar de trabajo, tipos de tareas, ...) y
en aquellos aspectos que tengan relacién directa con
la dignidad y la intimidad de las personas.

11) SEGURIDAD E HIGIENE

» Mayores competencias en Seguridad e Higiene por
parte de los Comités.

» Mejora de las medidas de Seguridad e Higiene.
« Inclusién de aspectos medioambientales.

12) REIVINDICACIONES SOCIALES

A.- Se deben prionzar todos los aspectos de proteccién y
cobertura social en el marco de la negociacion, incluso a
cambio de aspectos salariales, pero pnmando siempre las
aportaciones de las empresas.

B.-IMPOSIBILIDAD DE LA PRESTACION
Existen trabajos que por distintos motivos, (construc-
cién, la lluvia), o por causas imputables al empresario
(falta de materia prima), no se puede realizar la presta-
cién, por ley el trabajador tendria derecho a cobrar esas
horas, sin embargo se puede recoger en convenio lo con-
trario, por lo que también hay que prestar atencién a este
tema.
« Politica de prevencién de abusos y de posiciones
monopolistas y dominantes en oferta y demanda.
Control social de la calidad del producto.

< Mayor participacién y transparencia y control demo-
crético de los trabajadores/as en la gestién de las
empresas.

C) EMPRESAS PRIVADAS DE CONTRATACION

< En la legislacién publicada el dia 31 de diciembre ya
viene recogida la posibilidad de la creacién de empre-
sas privadas para gestionar el acceso a los puestos de
trabajo. Evidentemente es muy probable que CCOO.
y UGT creen empresas de este upo y ademds que los
empresarios vayan a contratar a los trabajadores a
estos sindicatos. Es decir, ya con el tema de elegirlos
en el parlamento (PSOE e IU) como mayoritarios de
por vida. Ahora habré que desarrollar el sindicalismo
vertical hasta sus ultimas consecuencias, evidente-
mente éste es un canal de afiliacién a ellos en detni-
mento de la afiliacién a nosotros. También se puede
regular desde el convenio colectivo este aspecto
prohibiendo que la empresa pueda contratar los traba-
Jadores a traves de empresas privadas,

D) Aumento de la cobertura social. Gestién participativa
de los servicios sociales piiblicos.

E) Medidas concretas contra la discriminacin sexista y
racista en el mundo laboral.

F) Defensa de los derechos sociales ya consolidados.

G) Reconocimiento a todos los efectos de las parejas de
hecho, tanto heterosexuales como homosexuales.

H) Campaiia de sensibilizacién y prevencién contra el
accso sexual, establecimiento de cauces de denuncia con-
fidenciales y tipificando como faltas tanto las conductas
como las amenazas de represalias.

13) DERECHOS SINDICALES

* Se debe aumentar el control de las Organizaciones
Sindicales sobre las decisiones de las empresas.

* Hay que garantizar y aumentar la transparencia infor-
mativa a todos los miveles.

» Se deben aumentar las facilidades y medios de comu-
nicacién que permitan el méximo contacto de los sin-
dicatos con los trabajadores.

* Hay que igualar los derechos de las Organizaciones
Sindicales, no aceptando en ningiin caso criterios dis-
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criminatorios por cuestiones de porcentaje (los dere-
chos siempre han de ser los mismos aunque se adap-
ten porcentualmente).

» Los derechos sindicales deben ser a cargo de las
empresas, no de los trabajadores.

14) EMPRESAS Y SERVICIOS
PUBLICOS

« Hay que defender el mantenimiento de las empresas y
de los Servicios Piblicos, como un patrimonio que es
de todos y como garantia frente a las maniobras espe-
culativas y/o antisociales.

15) VIAVILIDAD Y FUTURO

» Debemos primar, vinculados a cualquier acuerdo, los
aspectos relativos a garantizar la viabilidad y futuro
de las empresas por parte de las direcciones y de las
Administraciones. - I

{Esta propuesta de contenidos indica una linea gere-
ral reivindicativa y la proponemos para ser recogida
Junto con otras aportaciones y nuestros acuerdos de Con-
greso).

16) METODOLOGIA
DE LA NEGOCIACION

Tan importante como los aspectos reivindicativos
deben resultar para nososotros los métodos de actuacién
empleados en la negociacién.

La presencia de CGT en una negociacién ha de estar
marcada por caracterisiicas de:

—Transparencia informativa absoluta (difusi6n).

p —Participacién y control de los trabajadores (asam-
bleas, referendums...)

—Mejora de los acuerdos (les firmemos o no).

No podemos empezar "la casa por el tejado”, ni repetir
los métodos negociadores de aquellas organizaciones que
rechazamos. Tampoco se trata simplemente de tomar
acuerdos, el problema es més complejo:

Hay que interiorizar y asumir el esfuerzo que repre-
senta desarrollar la negociacién de una manera diferente.

Hay que marcar nuestras diferencias desde la actua-
cién, respetando los contenidos aprobados por el conjunto
de la Organizacién y vinculando nuestra accién en los
concreto a la informacién y al debate con los irabajadores
afectados.

La "transparencia” y la "participacién” deben ser con-
tenidos de la negociacién tan importantes para nosotros
como el salario o la jornada; sobre todo debe ser la expre-
sién directa y palpable de nuestra actuacién coherente y
diferenciada.

N
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ESTRATEGIA
DE LA NEGOCIACION

La estrategia, evidentemente, se deberd ajustar a la
situacién y objetivos de cada "ente” en cada momento,
siendo igualmente decisiva la situacién laboral a la que
vaya dirigida, estableciéndose algunas lineas generales:

1% A nivel global debemos intentar mantener una
nea de actuaci 4s definida ible.

Enfrentdndonos piblicamente a los métodos de los
mayoritarios, dispuestos siempre a establecer conversacio-
nes con ellos y a la colaboracién en actuaciones que coin-
cidan con nuestros planteamientos.

Sin asumir responsabilidades sobre negociaciones que
no controlamos, absolutamente criticos y enfrentados con
la corrupcién, el "parasitismo” sindical o la "maniobra”
politica. Denunciando cada abandono o traicién.

Debemos ser los abanderados piiblicos de nuestros
aspectos reivindicativos méis amplios, impulsando la
movilizacién para obligar a cambiar politicas generales de
empleo, de cobertura social, de educacién, libertades,
medioambiente, legislacién laboral...

Es imprescindible mantener discursos definidos a lo
largo del tiempo que nos diferencien y hacerlos "calar..."
como reivindicaciones sociales asumidas, creando poco a
poco, in frente amplio de colectivos y organizaciones que
enfrentados al sindicalismo del sistema, y claramente al
margen de los partidos politicos, consigan poco a poco
condicionar al "poder”, independientemente de quien le
represente en cada momento.

En definitiva se trataria de estructurar una alternativa,
s6lida y defirida para que los trabajadores decidan y con-
dicionen, cada vez con més influencia, el desarrollo de la
sociedad y la distribucién de la riqueza, desde nuestros
criterios solidarios e igualitarios.

Interviniendo y condicionando en las negociaciones
del més alto nivel desde el respaldo y la fuerza de nuestra
capacidad movilizadora.

22 Debemos también plantearnos una determinada
estrategia negociadora de cara a los niveles interme-
dios. A'lags mesas negociadoras de los &mbitos provincia-
les, autonémicos, sectoriales y subsectoriales.

Lamentablemente la incidencia de nuestra Organiza-
cién en cuanto a representatividad nos permite estar pre-
sentes en muy pocas mesas de negociacién en los 4mbitos
enunciados.

En todo caso no son 4mbitos que debamos desdeiiar,
todo lo contrario; debemos dimensionar nuestra actuacién
en empresas concretas para hacer llegar nuestras experien-
cias, mensajes y alternativas al conjunto de trabajadores
que componen cada 4mbito.

Lo cierto es que si se pueden ir disefiando y publi-
cando nuestros programas reivindicativos, a la vez que
buscamos canales de interlocucién para hacernos oir entre
los trabajadores y ante las administraciones o empresas;
siendo los procesos de negociacién totalmente apropiados
para este trabajo, ya que de manera indirecta podemos
empezar a incidir en ellos.
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Se trata pues de unificar las visiones aisladas de nues-
tras secciones de un mismo 4dmbito o sector para publicar
un mensaje, difundirle entre los trabajadores y buscar un
progresivo reconocimiento de interlocuccién 2 todos los
niveles.

No debemos olvidar que el crecimiento aislado de
secciones sindicales pertenecientes a un determinado sec-
tor hacen que en nuestro desarrollo y nuestra actuacién,
choquemos con niveles de interlocuccién a los que solo
una presencia amplia permite acceder. Lo que hace
imprescindible que empecemos a trabajar con esa mentali-
dad para preparar el futuro.

32 A nivel de lo méas concreto, de las negociaciones
directas en las empresas donde estamos organizados,
la estrategia debera estar muy ajustada a la situacién de
cada empresa, aunque podemos apuntar algunas pro-
puestasigenerales:

— La CGT trabaja con sus propios raétodos y criterios,
por lo que debe intentar mantener sus propias estra-
tegias y su propio discurso diferenciado en todo
momento.

— La unidad de accién es un "valor” bien asumido por
los trabajadores y no debemos huir de una actuacién
unitaria siempre que hay coincidencia en el plantea-
miento, o la unidad sea positiva para el resultado del
proceso (especialmente cuando de )a colaboracién
resulte la ruptura de algin monopolio mayoritario).

— La CGT ebanderaré en todas las empresas la trans-
parencia del proceso de negociacién:

Los datos y documentos manejados en la mesa de
negociacién deben ser trasvasados inmediatamente a los
centros de trabajo y, puestos en conocimiento de todos

+ los trabajadores. Directamente o a través de la l6gica
labor de comunicados informatives. El lugar més ade-
cuado para exponer planteamientos, confrontar criterios,
"dar la cara” y recoger propuestas.

— A lo largo del proceso de negociaciones los Delega-
dos de la CGT deben primar el contacto directo y
constante con los trabajadores. Sin perder tiempo en
los pasillos.

— La participacién de los trabajadores es imprescindi-
ble para nosotros, debemos potenciar las asambleas
de trabajadores que serén un foro habitual de debate
y decisién.

— Las negociaciones no se pueden producir bajo
secreto, ni de espaldas a los trabajadores. Cualquier
maniobra en ese sentido debe ser denunciada inme-
diatamente, no pudiendo la CGT participar en ese
tipo de negociaciones.

— Nuestra Organizacién toma sus decisiones a través
del debate interno y nadie ajeno puede decir a nues-
tras Secciones Sindicales lo que se tiene que hacer
en cada momento. Sin embargo, por respeto al con-
junto de los trabajadores debemos tener en cuenta
como limitaciones o condicionantes a nuestra actua-
cién, las decisiones tomadas claramente de forma
mayoritaria y democrética.

La Negociacién Colectiva es siempre un tira y afloja
que se mueve entre lo deseable y lo posible, depen-
diendo siempre de la correlacién de fuerzas, de la capa-
cidad para "enganchar” a la mayoria en los momentos de
"mayor” presién y de nuestra propia capacidad de sumar
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y aglutinar en torno a nuestras propuestas en el momento
de pegar los "tirones" decisivos.

Este hecho nos obliga a no ser maximalistas ni exce-
sivamente rigidos en las plataformas reivindicatrivas:

La negociacién es un terreno para la actuacién en el
que teniendo criterios definidos y un esquema claro de
coordinacién y decisién, la Organizacién, a través de
quienes la representan y del debate en los centros de tra-
bajo, funciona con mérgenes 16gicos para intentar mejo-

MAYO

1994

42 Para la CGT es muy importante entrar en todos
los foros de negociacién, para poder defender los intere-
ses de los trabajadores y nuestros criterios laborales y
sociales.

Lo que no debemos olvidar nunca es que si estar den-
ro de las mesas de negociaciones garantiza un determi-
nado nivel de incidencia y un acercamiento a la realidad
de cada situacién, estar fuera de las mesas de negociacién
nos limita las posibilidades pero NO anula nuestra capaci-

- d ctuacién e incidencia.
rar acuerdos y realidades. ad de actuacidn e incidenci

No debemos olvidar que nuestra fuerza en la negocia-
cién la obtenemos desde el trabajo constante de nuestras
Secciones Sindicales y desde nuestra capacidad de agluti-
nar voluntades en torno a criterios concretos.

En cualquier caso debemos intentar que nuestra par-
ticipacién en la negociacién sea percibida como un ele-
mento positivo -por parte de los trabajadores; ya sea
debido a los resultados finales o simplemente al trabajo

realizado durante 1a negociacién. Algo que siempre podemos hacer.

=

DICTAMEN DE LA PONENCIA DEL PUNTO 3

A pesar del pronunciamiento de la mayoria de los sindicatos a favor de la refundicién, se
denota una carencia de conocimiento profundo de las ponencias, en el sentido de no posicio-
narse que puntos concretos refundir, dificultando més la labor.

12 Voluntad mayoritaria de que haya las refundiciones.

22 El apartado “A” de la ponencia conjunta de tres sindicatcs tiene un apoyo masivo.

3¢ El apartado de negociacién Colectiva de las ponencias del SP de Cataluiia y Cérdoba estén
bastante apoyada para refundirlas con la triple.

42 Mayoritariamente se apoyan las propuestas filoséficas de 1a ponencia presentada por los
tres sindicatos.

52 Hemos optado por mantener la estructura interna de la ponencia més votada (la de los tres
sindicatos) incluyendo la ponencia de Cataluiia por el rcspaldo que ha obtenido en materia
reivindicativa.

A pesar de todo ello nos ha dado la impresién de que se ha elaborado un trabajo claramente
dividido en dos partes o intenciones.

Una en la que se manifiesta nuesiro deseo més sircero, y otra en la que se expresa qué mini-
mos o qué topes por abajo podriamos negociar, debatir o incluso aceptar.

Entendemos que no est4 totalmente definido cual es el modo de defendernos de la nueva
negociacién colectiva. Se define el marco, se marcan bases y minimos, pero no se ofrecen
vias de lucha, no se proponen medidas combativas, no se aclaran herramientas de accién en
este nuevo marco (un nuevo 4mbito con métodos obsoletos?)

Firmado por los Sindicatos:

Salvador Garcia Durdn
S. Trans. Valencia

Jos¢ Manuel Muiioz P6liz
S. Unico de Valladolid

Tulio Moreno G6mez
S. Servicios Piiblicos Sevilla.

Clara Belran Fontbuena
S. Artes Gra. Valencia

José Maximino Vidal
S. Sanidad Mélaga
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ELCCCIONES SINDICALES
MODIFICACIONES A LA LEY
PROGRAMA SINDICAL CGT
POLTICAS ALANZAS ELECTORALES

A) MODIFICACIONES
A LA LEY SOBRE ELECCIONES
SINDICALES

Recientemente hemos visto como se aprobaba en el Parlamento
la modificacién a la Ley sobre Elecciones Sindicales, con los votos
del PSCE e IU.

Aprobadiée que ha coincidido con la lucha contra la reforma
del mercado de trabajo, lo que no nos ha permitido incidir en su
justa medida en contra de esta regresiva ley de elecciones sindicales.

Lo cierto es que la Ley ya eramala y antidemocritica en su on-
gen, pero que con las modificaciones que ahora se han aprebado se
ha convertido en una agresién grave, que pone las cosas cada vez
més dificiles para organizaciones sindicales como la nuestra que, por
combativa, tiene garantizada la antipatia de las Administraciones,
Empresas y Sindicatcs Mayoritarios.

A 1a espera de un estudio juridico exhaustivo, que pueda ofrecer
dimensiones y posibilidades de inconstitucionalidad, debemos resal-
tar los aspectos més graves de esta severa Ley:

— Consagra la hegemonia sindical de CCOO y UGT (bisindica-
lismo).

— Instituctonaliza la representatividad y las subvenciones econdmi-
cas a estos dos sindicatos.

— Se reitera en la marginacién para convocar elecciones, actuacién
que préacticamente queda reservada a los "mayoritarios”.

— Posibilita [a prémoga de los mandatos electorales, lo que con la
imposibilidad de promover elecciones nos condena a depender de
la voluntad y del "momento” de los mayoritarios.

— Se deriva cualquier interpretacifn a la via de arbitraje, en cuya
eleccién habrian participado los mayontarios, o a la via judicial,
con lo que toparemos con nuevos ¢ interminables proceso pdicia-
les.

— Concretando la posibilidad ds posibles prérrogas, se establece un
periodo especial de vigencia de los mandatos que debian finalizar
el dltimo trimestre del 94, a lo largo de 15 meses. Dando tiempo a
gre CCOO y UGT se pongan de acuerdo para alargar los manda-

tos y elegir el momento para ellos més estratégico (UGT sale
totalmente beneficiada).

Las conclusiones son mds evidentes: se trata de un enorme aten-
tado antidemocritico contra toda la clase trabajadora, realizado por
el PSOE e [U, que perpetiia en el "poder” sindical a CCOO y UGT.

Las organizaciones combativas vamos a tener serios problemas
para la promoci6n de Elecciones, vanos a tener que depender de
"los tiempos” e “intereses” de CCOO y UGT, y lo vamos a tener
muy, muy dificil, parz intentar que en los procesos y en los resulta-
dos electorales haya garantias de la mis minima transparencia.

». Como lamentarse no sirve de nada, mis vale que salga-

mos al paso de la situacién y tomemos acuerdos para
seguir trabajando:

12 Estudiar la via de la incostitucionalidad total o parcial.

22 Campaiia explicativa dentro de la Organizacién del significado y
alcance de esta nueva y grave cuestién.

3® Campaiia de denuncia pblica: folleto, manifiesto, ruedas de
prensa ...

42 Estudio intemo de las posibilidades de afrontar promociones de
elecciones sindicales y concretar acciones. %

5? Estudiar férmulas que permitan aglutinar representatividad en
coincidencia con nuestra linea de actuacion sindical.

6° Mantener las reuniones y el equipo del Plan-de Expansién, como
reuniones y equipo de Elecciones Sindicales, para organizar la
larga campana y las posibilidades de CGT durante los 18 meses
de vigencia prorrogada.

T Estructurar los medios, las publicaciones y el conjunto de toda la
Campaia de Elecciones Sindicales, de acuerdo con la nueva
situacion y a la espera de que se aclare el calendario electoral y
podamos concretar planteamientos.

82 Se debe intentar crear un frente sindical por la democracia y la
transparencia que aglutine a todas las organizaciones sindicales
dispuestas a luchar contra la dictadura de esta Ley y sus efectos.
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En cualquier caso no debemos olvidar denunciar constante-
mente el significado de esta Ley, criticando ¢l nuevo verticalismo
que impone, y responsabilizando a los culpables de esa situacién:
CCOO y UGT, con sus respectivos mentores politicos ([zquierda
Uniday PSOE).

B) PROGRAMA SINDICAL

Las bases de nuestro programa sindical deben ser los acuerdos del
X1l Congreso sobre lineas generales o ejes del programa de la CGT.

a) Empleo: ™

« Distribucién del ewnpleo existente. Reduccidn drdstica de Ia jor-
nada de trabajo sin disminucién del salario que permita la crea-
cién de nuevos puestos de trabajo. Por las 35 horas semanales,
ya

« Eliminacién de la precariedad en 2l emples. Defensa del empleo
fijo. Reduccidn de los contratos eventuales a las minimas nece-
sidades estructurales.

« Dignificar la formacién profesional, universalizacién del reci-
claje profesional. Formacién permente. Desarrollo de una actua-
cién continuada de formacién, reciclaje e informacién en nue-
vas tecnologias y cambios en los procesos de produccién.

+ Reduccién ce la edad de jubilaci6n.

« Sustitucién de las bajas en plantilla por nuevos.contratos en
idénticas caracteristicas.

¢ Control sindical de las bolsas de trabajo en el sector ptiblico.

 Endurecimiento del tratamiento fiscal sobre horas extras y plu-
riempleos.

« Reconversién en empleo «normals de los trabajos en economia
sumergida.

b) Paro:

 Ampliacién de la cobertura de desempleo hasta 2lcanzar el con-
junto de parados y paradas.

» Retirada del Real Decreto-Ley 3/92.
 Control sindical del INEM.
» Creacion del Salano Ciudadano.

c) Condiciones de salud y medio ambiente.

* Aumento del gasto piblico y privado en conservacién y sanea-
miento medioambiental.

« Refuerzo de las inversiones en sistemas y productos no contami-
nantes.

* Aplicacién efectiva de la normativa comunitaria en salud y en
seguridad laboral.

1994

s Constitucién de los Comités de Salud, en empresas con mis de
treinta trabajadores/as. con crédito horario igual a los miembros
de Comités de Empresa.

» Control sindical de un registro de datos ambientales y sanita-
£10s.

« Eliminacién progresiva de los puestos de trabajos t6xicos, peno-
sos y peligrosos.

d) Negociacion Colectiva.

» Commpromiso de informacién y consulta a los trabajadores/as
previa a cualquier tipo de firma.

« Ampliacién de los elementos de la negociacién colectiva (con-
trol de la produccion de los ritmos de trabajo, jornada, derechos
sociales...) con el objetivo de mejorar las condiciones de tra-
bajo y obtener una mayor calidad de vida.

< oa

« Incrementos salariales en funcién del [PC interanual y no de las
previsiones gubemnamentales.

« Control del IPC en cuanto a la determinacién de los conceptos a
valorar y a la elaboracién técmca de la encuesta.

« Derecho efectivo de los empleados piiblicos a la negociacién
colectiva y necesidad del aval de un setenta por ciento de los
representantes de los trabajadores/as para dar legalidad a los
acuerdos.

¢) Organizacion del trabajo y nuevas tecnologias.

» Modificacién negociada de las actuales ordenanzas y reglamen-
_ laciones laborales.

» Obligacién de los empiesarios a informar y a negociar con los
Sindicatos sobre la planificacion de cambios tecnolégicos y de
organizacién.

= Normativa para el control y seguimiento de las condiciones
laborales y sociales de los avanzes tecnol6gicos de la nueva
organizacién del trabajo.

* Negociacién de una definicién clara de nuevas categorias profe-
sionales y nuevas tareas.

« Garantias especiales de empleo a los trabajadoresfas de edad
avanzada o minusvalias.

g

« Oposicién a ritmos de trabajo inhurnanos.

» Compromiso empresarial de formacién en horario de trabajo
para acceder al conocimiento y utilizacién de las nuevas méqui-

nas y elementos de trabajo.

f) Medidas de choque para la reactivacién econémica.

 Aumento de las inversiones y de las iniciativas publicas.

o Incremento de! gasto piiblico en obras de infraestructura basica
(hospitales, viviendas sociales, redes viarias, transportes,...).

» Rebaja sustancial de los tipos de interés, incentivacién de la
inversién productiva. Politicas monetarial, crediticia y de tipos
de cambio adecuadas a las necesidades de las actividades pro-
ductivas,
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* Construccién de un sistema fiscal y directo. Imposicién de car-
gas fiscales en las inversiones financieras y especulativas. Espe-
cial eficacia en la persecucién del fraude fiscal.

» Aumento del gasto piblico en investigacion y desarrollo tecno-
16gico (1+D), potenciar su desarrollo en las empresas y coordi-
nar 1a promocion y el intercambio de 14D, especialmente entre
las PYMES.

+ Promocién de zonas y actividades industriales y de creacién de
empresas, descongestionande las actuales concentraciones
industriales. Politica de ayuda piiblica a las comarcas en rece-
sién o las histéricamente desfavorecidas. Programacién tesrito-
rial de infraestructuras bésicas.

¢) Medidas sociales

"« Politica d'e%ﬁ:,vencién de abusos y de posiciones monopolisti-
cas y dominantes en oferta y demanda. Control social de la cali-
dad de los productos.

» Mayor participacién y control de los trabajadores/fas en la ges-
ti6n de las empresas.

* Aumento de la cobertura social. Gestién participativa de los ser-
vicios sociales pablicos.

* Medidas concretas contra la descriminacién sexista y racista en
el mundo faboral.

h) Construccién europea.

* Por la aimonizacién de las condiciones sociales de los trabaja-
dores (salarios, jomnada, condiciones de trabajo, pensiones, sani-
dad, formacién, etcetéra). tomando como referencia los niveles
mis altos alcanzados en cada una de ellas.

* Contra el dualismo y el dumping social. Reglamentacién de las
pormas de actnacién de las multinacionales en el d&mbito euro-
peo. Unificaci6n al alza de las condiciones sociolaborales. Con-
trol de los precios de los componentes y de ios mecanismos de
distraccién de los beneficios en el seno de las multinacionales.
Fortalecimiento de los derechos y garantias para una accién sin-
dical a nivel multinacional (comités e empresa y negociacién
colectiva).

* Por la ruptura con los planes de convergencia europeos. Crite-
rios sociales e igualitarios de convergencia. Renegociacién de la
unidad europea: los derechos de los trabajadores y el protago-
nismo de los ciudadanos y de los pueblos como elementos cen-
trales.

» Por una politica social europea que permita un desarrollo equili-
brado de todas las regiones y grupos sociales y que evite la dis-
criminacién y la xenofobia y se comprometa abiertamente en la
lucha contra el subdesarrollo.

i) Derecho de huelga.

» En determinados servicios piblicos esenciales (que en cualquier
caso serdn los establecidos por la OIT (vida, salud y seguridad)
y con el objeto de perjudicar lo menos posible a los usuarios,
siempre y cuando no se merme la efectividad de la huelga, la

19G4

Confederaci6n, junto a los/as trabajadores/as implicados/as,
debe establecer cédigos de autoregulacién de los servicios mini-
mcs.

» Lo que se autoregula es el ejercicio y no ef derecho de huelga:
la autoregulacién no se pacta, es una decisién auténoma y soli-
dania.

j) Elecciones Sindicales.

» Creacién de una verdadera administracién electoral sindical que
garantice tanto la independencia como la transparencia de la
totalidad del proceso de elecciones sindicales y cuya composi-
¢ién se aparte de los vicios legales y sindicales que tienen las
actuales comisiones, con independencia de su dmbito.

» Sistematizacién del proceso electoral a Comités de Empresa y
Delegados de Personal con el objetivo de sinplificar el proceso,
haciendo recaer en la administracién publica la mesponsabilidad
del mismo y combatir decididamente el fraude electoral. Incor-
porar criterios de racionalidad en las competencias y en la com-
posicién de los Comités de Empresa.

» Elecciones sindicales directas a representatividad sindical, dado
que se imposibilita a los/as trabajadoresfas votar alternativas
distintas a las que se presentan en su centro de trabajo; por ello
se implantard una segunda urna en la que se votard a los sindi-
catos constituidos en el dmbito o sector correspondiente. Asi-
mismo se tendrd en cuenta ¢l nimero de votos obtenidos en
lugar del nimero de delegados/as.

k) Formacién continua.

"« Todas las Confaderaciones representativas deben formar parte

de los érganos de gestion, planificacién y decisién de los planes
de formacién continua a nivel general y a nivel de empresa y
sector.

* Incremento considerable de las aportaciones empresariales a la
formacién continua de los trabajadores/as.

1) Consejo Econ6mico y Social (CES)

» Capacidad decisoria suficienie para que sus recomendaciones
sean tenidas en cuenfa a la hora de adoptar medidas o elaborar
leyes sobre los temas que legalmente les son atribuidos.

* Deben formar parte del CES todas las confederaciones sindica-
les y empresariales representativas. Su composicién no puede
quedar decantada por los representantes nombradas por el
Gobierno.

Hay que tener en cuenta que estas lineas generales son a desarrollar
en las Federaciones Sectoriales.

C) EL COMPROMISO ETICO

1) En estos tiempos de corrupcidn generalizada, a todos los niveles,
en los que el témino "sindicalista” tiene entre los trabajadores cierta
mala imagen, la primera obligacién de nuestro programa electoral ha
de ser marcar claramente nuestras diferencias.
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Marcar nuestro bagaje €tico para que nuestra actuacién pueda
ser entendida y juzgada en su justa medida desde la ética diferen-
ciada de nuestra Organizacién, concretdndose en los siguientes tér-
minos:

- La CGT, los delegados de la CGT no negociarin NADA sin
informar a los trabajadores afectados,

- Nunca en nombre de la CGT se negociardn derechos sindicales a
cambio de derechos de los trabajadores.

- La CGT garantiza la cormecta utilizacién de las horas sindicales
por parte de sus delegados.

22 Es conveniente hacer una reflexién que nos permita situar correc-
tamente unos aspectos gue siempre resultan un tanto “escabrosos”.

El "patrimonio” basico de la CGT se fundamenta en los valores
y fas sefias de identidad que le son propias, y en el desamrolio de todo
ello por parte de todos los que nos sentimos militantes de la CGT.
Para este debate debemos centramos en el trabajo y 1a actitud (a
nivel intemo y extemno) de la militancia de la CGT.

El desarrollo, la cohesién interna, y la imagen de la CGT, que
dependen muy directamente de lo que todos nosotros hacemos, se
plasmarén en su aspecto mas positivo con nuestras actitudes solida-
rias, transparentes, participativas y combativas, o en su aspecto
negativo si nos olvidamos 0 no queremos ponerlas en marcha.

Sin olvidar que a la hora de plantear iniciativas, o ideas a desa-
mollar por el conjurto de la CGT, el entomo sociai y laboral que nos

rodea tiene una gran importancia, que no podemos ni debemos
obviar.

Un entomo, que en lz actualidad v en sus diferenies aspectos
esté impregnado de altas dosis de insolidaridad y despreocupacién, y
en el que la credibilidad de la mayoria de las organizaciones sindica-
les (UGT, CIG, USO, ELA-STV, CCOO ...) cada vez se encuentra
mis en entredicho.

Un entonio, que aunque s6lo sea por “contagio” tzmbién pone
trabas y dificultades a la actuacién de 1s CGT.

No pretendemos shora pormenorizar las causas o buscar los cul-
pables de este deterioro. Tampoco se trata de que nadie se desmora-
lice. Tratamos simplemente de constatarlo, superando y actuando,
como Organizacién en esa linea a todos los niveles que podamos,
con fuerza y sin renunciar nunca a nada.

La CGT esta obligada siempre (quizis en estos momentos un
poco més) a ser escrupulosa en todas sus actuaciones, a seguir
siendo una organizacién transparente y Asamblearia, a evitar cual-
quier sombra de corrupcién en lo sindical y en lo econémico, en
definitiva a actuar a todos los niveles, con una claridad tal que no de
lugar ni a una sombra de duda.

Es nuestra obligacién y nuestro reto permanente.

Poniendo "encima de la mesa” todo el trabajo y el esfuerzo que
sea necesario, tenemos que conseguir que la CGT se convierta en el
"polo de referencia”, tanto para la sociedad como para los trabajado-
res. Todo lo que hagamos en este sentido seguro que merecera la
pena.

Pero para llegar a ser es "polo de referencia” las palabras, los
enunciados o las "etiquetas” no nos serdn suficientes. La consecn-

cién de este objetivo nos lleva ineludiblemente a tener que actuar y
que csta actuacion sea palpable.

Ejemplarizando y dando muestras concretas de que nuestro tra-
bajo esti cimentado sobre bases s6lidas y propias.

La imagen presente y futura de la CGT se sustenta en todos
nosotros (militantes y afiliados), y a todos nosotros compete refor-
zarla y agrandaria dia a dia, materializando y concretando que
somos diferentes y actuamos diferente.

Todo esto no supone, evidentemente, la panacea que nos va a
permitir eliminar nuestras propias debilidades o arreglar las enormes
dificultades con que nos enfrentamos. Es un intento de avanzar un
poco mis en la consolidacién del proyecio que la CGT representa.

No se trata de vender imagen. Solo pretendemos que la CGT
muestre un talante y una actitud coherente, que para algunos "ya no
se lleva”, pero que nosotros si nos creemos.

En este sentido es aconsejable que todas los delegados de la
CGT firmen la carta de dimisién voluntana del Comité de Empresa
o Junta de Personal al que pudieran acceder. Dicha carta serd entre-
gada a la Seccién Sindical a la que pertenezca o, en su defecto, al
Sindicato correspondiente. Actuacién que reafirmard nuestra volun-
12d permanente de revocahrlidad y estamos facilitando la muy reco-
mendable rotacion de comparieros en la responsabilidad de realizar
estas funciones.

Entendemos que los derechos sindicales y en concreto el crédito
horario sindical son uto de los "patrimonics” del sindicato. y por
tanto a él compete comprobar su correcta utilizacién, cuestién ésta,
que en definitiva beneficia a la labor de la CGT.

Asimismo los Delegados LOLS y todos aquellos que lo fueran

. por cualquier otro medio al margen de las elecciones sindicales,

deben estar obligatoriamente afiliados a la CGT.

En definitiva pretendemos dar cuerpo e imagen a una serie de
cuestiones que estin sobradamente asentadas en nuestra idiosincra-
sia libertaria, que se estdn ya poniendo en practica por muchas Sec-
ciones Sindicales y/o Smdicatos de la CGT.

Se trata de profumdizar en nuestro compromiso ético con los tra-
bajadores, actuando en consecuencia, posibilitando y adoptando

mecanismos para mantener homogénea nuestra imagen con firmeza
y credibilidad.

D) POLITICA DE ALIANZAS
ELECTORALES

La CGT hace una apuesta decidida por acometer el proceso
electoral con la confianza que le da su propio bagaje, incluido las
siglas.

Segiin se desprende de los acuerdos tomados en el XII Con-
greso a este respecto, la CGT no se presentard a las Elecciones Sin-

_ dicales con siglas diferentes en ninguna Confederacién o Federacién

en el imbito de una o varias comunidades auténomas o nacionalida-
des, salvo que previamente asi lo acuerde el conjunto de la Organi-
zacin en una Conferencia extraordinana de Sindicatos de la CGT.
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