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UNI Finance


2ª Conferencia Mundial UNI Finanzas Sindicato Mundial

23-25 de mayo de 2006, Ginebra, Suiza 
 Informe resumido

Preámbulo
En Ginebra lanzamos UNI Finanzas Sindicato Global para todos los trabajadores del sector de la finanza.

La 2ª Conferencia Mundial UNI Finanzas Sindicato Global finalizó nuestra estructura mundial al aprobar el Reglamento UNI Finanzas y eligiendo al Presidente y al Grupo Director Mundial. 

Y lo que es sumamente importante, aprobó el Programa UNI Finanzas, nuestra plataforma política que establece nuestros objetivos como UNI Finanzas. El principal es abordar los retos de la globalización y de las multinacionales. El propósito general de UNI Finanzas es aunar las fuerzas de nuestras afiliadas y organizar acción conjunta a niveles global, regional, nacional y local. Somos una organización que debe estar profundamente arraigada en la vida cotidiana de los sindicatos y en la vida cotidiana de los trabajadores de la base.

La Conferencia reunió a 216 participantes (137 delegados, 52 observadores, 27 invitados) de 88 sindicatos y 50 países del 23 al 25 de mayo.



Presidente y Grupo Director de UNI Finanzas

La Conferencia eligió a Allan Bang (FSU/Dinamarca) en calidad de Presidente de UNI Finanzas. También eligió al Grupo Director de UNI Finanzas. Los Vicepresidentes son Joe Kokela (SASBO/Sudáfrica), Luiz Claudio Marcolino (CONTRAF-CUT/Brasil), Osamu Umemoto (FNU/Japón) y Pia Desmet (BBT-SETCa/Bélgica).
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Recién elegido Grupo Director de UNI Finanzas
Debates de la Conferencia

Los temas principales de la Conferencia fueron:

· Promover y crear trabajo decente en un lugares de trabajo cambiantes

· Desafíos sindicales de la globalización y las multinacionales

· Abordar la multinacionales: Acuerdos globales, alianzas sindicales globales y organización

· Localizar nuevos aliados: Fondos de pensión y agencias de evaluación social




1) 
2) 
3) 


Programa UNI Finanzas

La Conferencia aprobó el Programa UNI Finanzas, que establece

· Objetivos, actividades y método

· Organización

· Alianzas sindicales y comités de empresa transnacionales

· Trabajo decente y acuerdos marco internacionales

· Reestructuración

· Regulación.

Reglamento UNI Finanzas

El Reglamento UNI finanzas aprobado establece una estructura integrada para UNI Finanzas. Las estructuras a nivel regional se adaptarán de manera a reflejar en lo esencial las mundiales.

Declaraciones

La Conferencia aprobó una serie de declaraciones:

· La declaración sobre la lucha de OTOE por negociaciones sectoriales en el sector bancario griego, exigiendo que los empleadores reanuden la negociación colectiva.

· Declaración sobre el derecho de huelga para los empleados de banco turco, exigiendo cambios en la legislación para suprimir la prohibición de las huelgas en el sector.

· Declaración sobre la política de inmigración francesa, exigiendo que el gobierno abandone la política propuesta actualmente sobre la inmigración selectiva basada en el interés de la empresa.

· Declaración sobre Zimbabwe, prometiendo solidaridad a las mujeres y a los hombres de Zimbabwe y exigiendo que el gobierno tome acción inmediata para restablecer la dignidad del pueblo y de los sindicatos.

· Declaración sobre Nepal en lo concerniente a su lucha victoriosa contra el régimen monárquico dictatorial y por el establecimiento de la democracia.

En un futuro próximo se publicará un nuevo número del UNI Finance Web Digest con información sobre la Conferencia UNI Finanzas. Se circulará un informe completo sobre la Conferencia en el momento oportuno.

En nombre de Sandy Boyle y en el mío propio, deseo agradecer a todas las afiliadas presentes que aportaron su contribución a los debates. Nuestra Conferencia ha marcado la pauta para los próximos cuatro años. Demostró el espíritu de equipo y los vínculos entre las afiliadas. A lo largo de los próximos cuatro años, iremos construyendo Uni Finanzas Sindicato Global mediante actividades a niveles mundial y regional, mediante actividades comunes de grupos de afiliadas y mediante el trabajo que las afiliadas realizan en su propio país. Nuestra fuerza reside en reunir los recursos y el compromiso de los compañeros del nivel mundial a la base.
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 Con sus 185 habitantes, Ginebra no es que sea una de las grandes ciudades del mundo. Sin embargo, es un centro de la banca internacional y ello no tanto por una actividad de transacciones agitada. En Ginebra los bancos se ocupan ante todo de la gestión de fortunas. Se calcula que alrededor del 40% de los USD3.000 mil millones que se administran en Suiza lo son directa o indirectamente desde Ginebra. 75 bancos, de los cuales 50 extranjeros, trabajan en Ginebra. El sector bancario moderno nació en los Siglos XVII y XVIII en Ginebra.

La ciudad suiza también tiene otra tradición. La sede de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) se encuentra en Ginebra. Fue fundada en 1919, la constitución de la OIT es parte del Acuerdo  de Vesalles, y la organización emprendió sus actividades en 1920 en Ginebra.

Desde esa perspectiva, Ginebra era sin duda alguna el lugar idóneo para la 2ª Conferencia Mundial de UNI Finanzas Sindicato Global, que tuvo lugar del 23 al 25 de mayo en el edificio de la OIT. Participaron en ella 216 delegados de 88 sindicatos procedentes de 50 países.
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Participantes en la 2e Conferencia Mundial UNI Finanzas





La pregunta de Pedro Navaja
En la Ópera de los Tres Centavos de Bertolt Brecht Pedro Navaja pregunta lo que es un atraco de un banco en comparación con la fundación de un banco. Esta agria pregunta de la obra estrenada en 1928 bien puede cruzarse por la mente cuando vemos que hay miembros de la dirección que ganan en un día lo que en empleado gana en un año. Esto fue lo que recordó el Secretario General de UNI, Philip Jennings y también que la Deutsche Bank tiene previsto despedir a 6000 empleados cuando ha realizado beneficios inmensos.
Otra observación con respecto al sector de la finanza: Se adquieren empresas estancadas y con ello se anula además de inmediato el diálogo social. También hay ejemplos opuestos Así, la adquisición del banco sudafricano ABSA por el banco británico Barclays fue acompañada por los sindicatos SASBO y AMICUS en común, así como por UNI, lo que indudablemente puede considerarse un ejemplo mundial de cooperación sindical internacional.
Los sindicatos del sector de la finanza enfrentan retos importantes. Has mucho en movimiento. En el marco de la globalización surgen nuevos actores en el mercado mundial, v.g. India, China, Rusia y Brasil. Esto abre nuevos mercados a los proveedores de servicios financieros, así como en los Estados del antiguo bloque de Europa Oriental.
Esta apertura de nuevos mercados transcurre esencialmente a través de fusiones y adquisiciones. Estas son las tendencias decisivas en el sector de la finanza, junto con la externalización y la deslocalización al extranjero, como señaló Oliver Röthig. Las fusiones a nivel nacional han perdido importancia, también porque las posibles fusiones ya se han llevado a cabo en la mayoría y que hay pocos líderes del mercado, además de proveedores de productos nicho. Lo que se observa son adquisiciones transfronterizas y las denominadas fusiones especiales, en las que participan bancos nacionales o extranjeros en la privatización de bancos estatales o de instituciones financieras.

Ver el futuro a través de Nueva Zelanda

Independientemente de las fusiones o amalgamaciones de las que se trate, regularmente les siguen racionalizaciones y cambios organizativos. La manera en que puede suceder se reseña en el informe de referencia de la Conferencia que presentaron en Ginebra Andrew Cassidy y Kevin Davis, quienes dijeron a los delegados que la experiencia de Nueva Zelanda constituía su futuro.
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Andrew CASIDY, FinSec, Nueva Zelanda








 El mercado financiero australiano y el neozelandés están dominados por cuatro bancos australianos, a saber ANZ (Australia and New Zealand Banking Goup), CBA (Commonwealth Bank of Australia), NAB (National Australian Bank) y Westpac. En Australia cuentan por 73% de los valores de fortuna y en nueva Zelanda incluso por 85%. La concentración fue forjándose tras desregulaciones en Australia desde los años 1980 y en Nueva Zelanda desde los años 1990.
A pesar de intereses más bajos en ambos países, se registraron rendimientos importantes por diversas razones. Ingresos más altos a través de tasas bancarias, ahorro gracias a nuevas tecnologías, entre las que se encuentran servicios de pago electrónico, lo que significa endosar el trabajo a los clientes, otras economías de costos mediante externalización y una reducción drástica de la red de filiales. Hasta 2004 el número de filiales de los “cuatro grandes“ disminuyó drásticamente, para luego estabilizarse. Para los empleados esto significó una disminución visible de puestos de trabajo. En este contexto se registró un aumento del trabajo a tiempo parcial de mujeres. 
En Nueva Zelanda la evolución fue muy similar. El los grandes bancos organizados del punto de vista sindical, el número de empleados disminuyó entre 1989 y 2004 de un tercio de 27.708 al 18.667. Considerando que también aquí podría haber aumentado el número de empleados a tiempo parcial, probablemente el número de los llamados equivalentes a tiempo completo habrá disminuido aún más significativamente.
En conjunto se automatizaron todos los trabajos de rutina, ejecutándose fuera de la filial. Ahora bien, dijo Kevin Davis en su presentación del informe, los competidores pueden copiar un precio disminuido recurriendo a la técnica en un sistema financiero marcado por la competencia. La clave del éxito reside, por consiguiente, en el aprovechamiento de los recursos humanos bajo forma de contactos personales. Esto condujo al renacimiento de las filiales. Una institución de crédito australiana, el Bendigo Bank, emanante en 1995 de una caja de ahorro regional, ha emprendido un nuevo camino, que tal vez deba considerarse uno antiguo. Junto a la construcción como una especie de banco cooperativo la empresa ha apostado mucho por las filiales con éxito.
Entretanto, los Cuatro Grandes también empezaron a reforzar a las filiales. Los directores de filiales recuperan margen de maniobra, eso si en un entorno sumamente orientado al rendimiento, en el que se trata de vender el máximo de productos financieros. Según Andrew Cassidy, en las filiales se trabaja mucho con metas convenidas. Esta orientación hacia la venta ha conducido, entre otros, a que el director de un McDonalds pasase a ser director de una filial bancaria. Ahora bien, simultáneamente los bancos sí dan mucha importancia a poder contar con empleados calificados para que los clientes estén satisfechos. La importancia de la imagen positiva de un Banco ante el público ha cobrado más énfasis, ya que la técnica puede copiarse.
Si la experiencia de Nueva Zelanda, según Andrew Cassidy, representa el futuro del sector financiero, muchos países están viviendo ahora el período de las privatizaciones, de las adquisiciones y de las fusiones, es decir sus consecuencias directas. Por ejemplo en Zambia se ha perdido 20% de los lugares de trabajo a causa de la privatización de bancos. Y para los que tienen empleo, según Joyce Nonde, el ingreso no es suficiente para vivir. Además se esquivan las normas de la OIT y el diálogo social es pura farsa.
En lo tocante a esto último, se informa de experiencias similares en una región totalmente diferente. En Finlandia, según Hannu Kivipato, el diálogo social solamente suele aparecer en discursos dominicales. La situación del ingreso ha empeorado visiblemente entre 1989 y 2004. En lugar de asumir la responsabilidad social, se llegó, a pesar de éxitos económicos, a la externalización y a la deslocalización extraterritorial.
Y mientras unos están en la calle, el trabajo se acumula en el escritorio de los otros. Por regla general las reestructuraciones consiguientes a fusiones tienen por consecuencia horarios de trabajo excesivos. Esto independientemente de si la empresa financiera se encuentra en un país sumamente industrializado o en un país en desarrollo. Trinidad y Tobago y Camerún informaron sobre tiempos de trabajo largos y horas extraordinarias no remuneradas al igual que Dinamarca. En este país se procedió a una encuesta en el sector financiero de la que resalta que 19%  de empleados trabaja más de 45 horas semanales. Según una encuesta similar, en Japón 17% de empleados trabaja más de 65 horas semanales. Que el tiempo de trabajo excesivamente prolongado no aumenta de ninguna manera la productividad fue mencionado por Usamu Momemoto de Japón. Este país tiene los horarios de trabajo más largos, ahora bien en materia de productividad ocupa solamente el 21° lugar.
Los horarios de trabajo largos y el ritmo de los cambios estructurales desestabilizan a los empleados en todo el mundo. Tiene que establecerse un nuevo equilibrio entre la vida laboral y la privada. Esta fue una conclusión del debate sobre el trabajo decente. Es importante que los empleadores asuman su responsabilidad social y que se les obligue a ello si no lo hacen voluntariamente. En general los empleadores y los empleados tienen un interés común, ya que el trabajo decente es un factor de productividad. UNI y sus afiliadas deben enfatizar de continuo este punto en las discusiones. Las empresas tienen interés en que sus empleados no se agoten a causa de un trabajo indigno, habida cuenta que ante las sociedades que envejecen sus capacidades serán necesarias durante más tiempo.
Gamberros o gente simpática que se divierte

En la Conferencia de Ginebra el campeonato mundial de fútbol, comenzado poco después, estuvo bien presente. En contribuciones a las discusiones siempre se citaban imágenes de este deporte. Efectivamente, podría definirse así la actuación de consorcios financieros con actividades globales: Hay “hinchas” que viajan a otro país, celebran, están contentos y que siempre son bienvenidos. Otros organizan escándalos y se les teme por gamberros. Y, a veces, los chicos simpáticos que se esperaban, resultan ser unos gamberros.

Es cierto que a veces las comparaciones cojean un poco, pero no dejan de permitir que nos hagamos una idea de lo que sucedió en Argentina. A mediados de los años 1990 se abrigó notoriamente la esperanza, tras una crisis financiera, de que si se traían selectivamente bancos extranjeros al país, la estabilidad entraría en el sistema financiero. Invitadas así, las multinacionales hicieron sus negocios, ante todo con especulaciones y valores públicos, emitidos por ellas. Consecuencia: la quiebra. Unas sencillamente se fueron del país, v.g. Crédit Agricole o el Bank of Scotland. Todavía siguen pendientes demandas, porque tampoco contribuciones fluyeron a las cajas sociales. 

El ejemplo suscita la pregunta sobre el comportamiento de las empresas financieras en los países en los que se instalan. Ahora también cabe preguntarse, a la inversa, cómo se comportan los Estados con la multinacional que llega.

En el comportamiento estatal hay que distinguir dos niveles diferentes. En estos últimos veinte años se observa en el marco de la desregulación a nivel mundial un retroceso del Estado. Esto se vio y se ve en la privatización de empresas públicas. Simultáneamente se ablandaron las legislaciones laborales, v.g. la protección contra el despido. El trasfondo es la esperanza de que la empresa se instalará antes si la legislación laboral es “suave”. El otro nivel: Cualesquiera sean las leyes laborales, las multinacionales no las toman en cuenta y el Estado no tiene el poder, o la voluntad, de imponer su respeto. Túnez es un ejemplo. Como informan los delegados, las empresas privatizadas eluden la legislación laboral en ese país.

Algunas multinacionales también se comportan como gamberros en Nepal. En 2004 se registró un sindicato en el American Bank of Nepal. Ahora bien, la empresa no lo reconoció. Un tribunal confirmó al sindicato, lo que incitó a la empresa a apelar ante el Tribunal Superior, donde ahora el caso sigue pendiente. Al mismo tiempo se hostiga a los miembros sindicales. Algo parecido sucede con la American Life Insurance en Nepal. La empresa debería organizarse a nivel sindical. Debido a esto los activistas a menudo son objeto de amenazas. Una dificultad es que ante el elevado nivel de paro y una alta cuota de trabajo a tiempo parcial,  las amenazas surten efecto. Nepal, así lo reivindican los compañeros y compañeras concernidos, tiene que transcribir en su legislación el Convenio Nº 87 de la OIT, relativo a la libertad sindical.
Otros países también informaron sobre la experiencia de que la intimidación y las amenazas funcionan en determinadas circunstancias. Por ejemplo, en el sector de la finanza de India la regulación del tiempo de trabajo solamente existe en el papel. Pero de momento resulta imposible obtener una solución.

Cuando se ponen los focos sobre la política de las multinacionales en diferentes países, evidentemente se plantea la pregunta de cómo conseguir un cambio del comportamiento. En la 2ª Conferencia Mundial de UNI Finanzas Sindicato Global se examinaron varios enfoques.
Un enfoque es que una multinacional fuera de su país de origen apenas es reconocible. José Antonio García observó que las empresas españolas se comportaban de manera diferente en América Latina que en España. Por ejemplo, se ignoran los convenios colectivos, difícilmente se promueve a las mujeres y solamente se ocupa a los jóvenes con contratos temporales. Esta actitud también fue confirmada por otras partes. En Gran Bretaña el Standard Charter Bank es un empleador moderado. Tal no es el caso en Zimbabwe. Según un delegado, el banco tiene un comportamiento más bien hostil con los empleados y las empleadas.
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George KAWENDA, Zibawu, Zimbabwe
Stelios Stylianou, Chipre, concluyó de estos comportamientos diferentes, que los empleadores globales solamente tenían un comportamiento humano en los países en los que se enfrentan a sindicatos fuertes. Esto le aporta un nuevo significado a la tradición sindical de solidaridad. En la ayuda mutua ya no se trata solamente de que los más fuertes ayuden a lo más débiles. La ayuda omitida puede tener repercusiones negativas para el que no haya ayudado. Un empleador puede trasladar trabajo a donde cree que obtendrá mejores condiciones. Puede tratarse de un país en el que los sindicatos también son débiles porque otros sindicatos no les han prestado apoyo. Por esto para Oliver Röthig es una evidencia que “UNI Finanzas ya tiene que estar en el país cuando llegue la deslocalización.
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 Oliver ROETHIG, Jefe UNI Finanzas
Esto naturalmente supone la interconexión de estructuras, es decir que donde las estructuras sindicales solamente sean débiles o incluso inexistentes, éstas de desarrollen y refuercen. Este enfoque tiene por meta reforzar el sindicato nacional en un país mediante apoyo solidario.
Pero también puede pensarse en otro enfoque. A partir de donde funciona el diálogo social, puede intentarse concluir acuerdos transfronterizos. Se trata de que los sindicatos del país de origen también asuman la responsabilidad de las partes de la empresa en el extranjero. Ambos enfoque se siguen paralelamente. Y. según una conclusión, así debe continuar.

Especialmente en África – otra de las conclusiones – los sindicatos enfrentan el reto de la deslocalización, las multinacionales están abriéndose camino en el continente. Los sindicatos son ignorados, al  igual que el derecho laboral. Aquí también se necesita acción solidaria mundial. Las empresas que actúan globalmente también deben abordarse en su país de origen, para que también asuman su responsabilidad social en los países en desarrollo
Desarrollo mundial y refuerzo de las estructuras sindicales

En el informe de actividades se daban algunos ejemplos de refuerzo solidario de las estructuras sindicales, entre otros la acción de UNI-Américas Finanzas en colaboración con LO/TCO en proyectos de desarrollo sindical  en Guatemala y en Costa Rica. UNI-Apro Finanzas apoyó a afiliadas en Indonesia, Filipinas, Bangladesh y Nepal en sus campañas de organización. UNI-Europa Finanzas veló por la integración de los países que entraron en la Unión Europea en 2004, así como por otros países candidatos, especialmente de Europa Central y Oriental.
Detrás de lo expresado en un lenguaje de informe escueto hay un compromiso importante, fantasía y sobre todo la capacidad de vivir la solidaridad en la vida cotidiana. Hay dos ejemplos presentados en la 2ª Conferencia Mundial, que lo confirman.
Aristóteles Lakkas, del sindicato de empleados bancarios griego OTOE, informó sobre la labor de construcción de su sindicato en los Estados de Europa Meridional. Tras la caída del antiguo régimen en los Balcanes, han surgido nuevas situaciones políticas y económicas, aprovechadas por los bancos griegos. Se instalaron allí y lograron alcanzar un papel destacado en las economías de esta región.
OTOE se activó rápidamente. En algunos países tuvo que apoyarse e impulsarse la transformación de antiguas estructuras sindicales. En otros fue necesaria una construcción totalmente nueva de los sindicatos. Por de pronto, según Lakkas, se van visitando constantemente los países individuales constituyéndose así una red de relaciones bilaterales. Y también dentro de los países se crearon las primeras redes. En la segunda fase se emprendió el trabajo sobre una base multilateral. Se creó una plataforma común – la Conferencia Balcánica – institucionalizándose así el trabajo.
En los años 1996 hasta 2002 se desarrolló un importante programa de formación. Centenares de sindicalistas pudieron participar y recibieron formación. Se empleó un monto total de €1 millón, que OTOE había conseguido de proyectos nacionales y europeos. Además OTOE también prestó apoyo técnico. En conjunto estuvieron involucrados once países en la asistencia a la construcción. Desde 2004 se colaboró en medida creciente con sindicalistas de Chipre para prestar apoyo en la construcción y el desarrollo de estructuras sindicales en la zona mediterránea oriental y en la región del Mediterráneo en su conjunto.
Un ejemplo demuestra que el trabajo también tiene una dimensión política y del que Aristóteles Lakkas está justificadamente muy orgulloso. En 1997 se creó un primer comité de empresa en Bosnia-Herzegovina. Para hacer esto posible tenía que llevarse a la mesa de negociación a musulmanes y a serbios. El hecho de haberlo conseguido es un instante histórico para Lakkas.
El otro ejemplo trata de la ayuda a la construcción prestada por el sindicato belga LBC-NVK al sindicato húngaro BBDSZ. Esta cooperación es más bien fortuita. Al margen de una Conferencia organizada por UNI en Bratislava sindicalistas belgas y húngaros conversaron. Tjeu Tijskens del LBC-NVK informó que en esa ocasión se enteró de que el BBDSZ estaba tratando de reunir sectorialmente a sindicatos de empresas del sector de Finanzas. En diciembre de 2005 el LBC-NVK decidió poner a disposición medios financieros para apoyar la labor sindical en el Tercer Mundial y en los nuevos Estados Miembros de la IE. Tijskens solicitó de inmediato un proyecto, para apoyar al BBDSZ en su labor, lo que fue otorgado.
En el marco del proyecto miembros activos del BBDSZ de empresas del sector de la finanza reciben formación. El LBC-NVK ofrece ideas emanantes de su experiencia en Bélgica sobre la manera en que puede organizarse la labor sindical en las empresas y a nivel sectorial. Kristina Somodi, BBDSZ confirma que se trata efectivamente de una oferta. “Los compañeros belgas no insisten en que adoptemos su modelo. Examinamos muchos modelos y adoptamos el más conveniente para Hungría.”
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Kristina SOMODI, BBDSZ, Hungría


Tjeu TIJSKENS, LBC-NVK, Bélgica


La formación de los sindicalistas húngaros no es, de ninguna manera, abstracta. Kristina Somodi participó en una sesión de la Comisión Paritaria del sector bancario en Bélgica y pudo observar cómo se negociaba a nivel sectorial. En Hungría actualmente se aspira a la creación de una comisión paritaria, en la que empleadores y empleados puedan negociar acuerdos. En enero de 2006 el Parlamento húngaro aprobó una legislación que ha creado el marco para el diálogo social.
Ahora bien, el centro de gravedad de la labor sindical, según Kristina Somodi, reside como siempre en las empresas. Ahí es donde se concluyen acuerdos y convenios colectivos. Y también es ahí donde hay un enlace con Bélgica. El banco belga KBC está representado en Hungría con el Banco K&H. El LBC-NVK tiene la meta de que los empleados en las filiales extranjeras gocen de los mismos derechos y condiciones de trabajo que los empleados de la casa madre. En una conversación con la dirección esto se aprobó en principio. Ahora se trata de concluir acuerdos que lo confirmen.
En el K&H el BBDSZ aspira a que los convenios colectivos también se apliquen en las filiales creadas en el país. A través de esto, según Kristina Somodi, podría impedirse que los empleados obtengan peores condiciones de trabajo y de ingresos a través de una externalización. También en este caso hay un acuerdo en principio de la dirección. El BBDSZ quiere alcanzar esta solución para todos los bancos, de preferencia, evidentemente, por conducto de una regulación sectorial.

Colaboración en las multinacionales: „Cuando negocian ustedes, son UNI“

El ejemplo belga-húngaro muestra que los dos enfoques mencionados pueden seguirse. En primer lugar se ofrece un apoyo a la construcción de estructuras sindicales y, en segundo lugar, se imponen los derechos de participación en la empresa madre a través de las estructuras empresariales.

Pero también en el compromiso del OTOE de Grecia en Europa del Sudeste hay una razón de que los bancos griegos tengan actividades allí. Por consiguiente, esto significa: “no es que UNI ya esté necesariamente en el lugar cuando una empresa financiera deslocaliza actividades al extranjero, pero no pasa mucho tiempo antes de que UNI llegue – por lo menos en varios países.
Esto también se aplica a las aspiraciones comunes mencionadas en el informe de actividades de UNI con afiliadas británicas para encontrar la manera de apoyar a sindicatos locales indios en las actividades de organización. También en este caso el camino pasa por las filiales de empresas europeas, es decir aquellas a las que se externalizan funciones internas de la empresa.
La tendencia de externalizar servicios de TI a India ya data de un tiempo. Con la liberalización del sector bancario desde 1991 llegaron inversionistas extranjeros participando en bancos indios – están autorizadas participaciones de hasta 74% - creándose así la posibilidad de externalizar partes de la empresa o actividades determinadas. Por consiguiente, suceden dos cosas: los bancos internacionales son los primeros en llegar para conquistar el mercado de la finanza. El consultor McKinsey calcula que hasta 2010 solamente el negocio de la clientela privada aumentará a más del doble con un volumen de negocios de USD 16,5 mil millones. Además se externaliza a India. Por ejemplo, para 2007 el Deutsche Investment Bank externalizará a India las actividades de la mitad de su personal de venta y de los corredores. En los próximos dos años JP Morgan Chase contratará en India a 4.500 titulados superiores, lo que equivale a una deslocalización de 30% del personal de la división de inversiones. En la filial JP Morgan 20% del personal ya trabajará en India a finales de 2006.
Este proceso tiene consecuencias para los empleados tanto en India como en los países de origen del proveedor de servicios financieros. Los empleados de los bancos indios se ven confrontados al hecho de que el gobierno ha abandonado la protección del trabajo para atraer a inversionistas extranjeros. La presión de trabajo es muy elevada. Los horarios de trabajo son demasiado largos. Y, como se mencionó, actualmente es imposible insistir en el cumplimiento. Simultáneamente en todas partes se están creando sindicatos en el sector de la finanza. La globalización, según los delegados indios ante la Conferencia, ha obligado a los empleados a crear sindicatos. El sector de la finanza es el mejor organizado del país, y los sindicatos también se han afiliado a UNI. Hasta ahora no se ha discutido de esta consecuencia de la globalización.
Para los empleados de los bancos de los países de origen de las multinacionales la deslocalización constituye una amenaza para los empleos. La tentativa de impedir esto por todos los medios, sería en fin de cuentas impedir la deslocalización, cosa prácticamente imposible además de ser poco solidario con las personas de aquellos países a los que se deslocaliza. El enfoque tiene que ser diferente. Es necesaria la regulación de la deslocalización, lo que pide UNI. Las normas de la OIT deben respetarse en el establecimiento de la misma manera que los convenios colectivos. Simultáneamente son necesarias soluciones sociales en los países de los que salen los empleos. Esto impide que solamente sean decisivos motivos de reducción de costos y que los empleadores intenten por una parte mantener los costos de trabajo de por si bajos en el país destinatarios o incluso de reducirlos, v.g. con horas extraordinarias no remuneradas, y, por otra parte, forzar a los empleados en el país de origen a hacer concesiones bajo la amenaza de deslocalizaciones.
Esto no impide de ninguna manera consideraciones estratégicas de empresarios que quieren instalarse en otro país para conquistar mercados. Pero asegura trabajo decente y cierta medida de seguridad social para los empleados en todos los emplazamientos. 
Los ejemplos sobre la manera en que se construyen y se siguen desarrollando estructuras sindicales también dan indicios sobre la manera de trabajar de UNI. No hay algo así como un plan maestro en el que se establecen diferentes pasos y que luego se lleva a cabo. Más bien, las afiliadas de UNI toman iniciativas con respecto a los puntos que les conciernen y para los que hay enfoques concretos. Seguidamente, UNI se encarga de la interconexión de las diversas actividades. Evidentemente, esto es algo más que una simple moderación. Philip Jennings definió la posición de los delegados con la observación: “Cuando negocian ustedes, son ustedes UNI.”
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Philip J. JENNINGS, UNI, Secretario General
Que UNI es un sindicato que actúa a nivel mundial debe ponerse en claro también con respecto a las empresas. Cuando una multinacional opera en un país con sindicatos fuertes, dijo Trevor Jonson de Trinidad y Tobago, puede seguir su camino a otro país. Para demostrar a la empresa que UNI es un sindicato global y que también se activa en un país que la multinacional quiere evitar, Trevor también ha puesto a UNI como su sindicato en sus tarjetas de vista.

La manera de trabajar de UNI también se destacó desde otra perspectiva. De los informes sobre experiencias  presentados en la Conferencia Mundial se demostró que el punto de partida de la colaboración para la construcción y refuerzo de las estructuras sindicales a menudo es el nivel de la empresa. Otro ejemplo es el trabajo en el Banco Santander. Además de en Europa, el banco español tiene actividades sobre todo en América Latina, especialmente en Brasil, México, Argentina, Puerto Rico, Venezuela y Colombia. En lo concerniente al Banco Santander ha habido hasta la fecha siete encuentros mundiales de sindicalistas. Manuel Rodríguez Aporta informó sobre la preparación de un día de acción mundial en el que figurarán temas como los derechos sociales mínimos, la libertad de coalición, la ausencia de discriminación y la formación permanente.
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Manuel RODRIGUEZ APORTA, COMFIA CC.OO., España
El papel importante del nivel empresarial también se mencionaba en el informe de referencia “El reto del cambio mundial en los servicios financieros” publicado en la Conferencia Mundial. Decía que la expansión global de los sindicatos pasaba por las empresas y no por los sectores. Esto no menoscaba, decía completando, los esfuerzos a nivel de la UE de para defender los procesos de negociación sectoriales. Ni tampoco se cuestionaba la obligatoriedad general de las condiciones mínimas del trabajo y del empleo. Esto es lo que confirma la manera de trabajar de UNI: No hay un único camino, o bien ….o, sino que se trata de la meta, es decir reforzar las afiliadas de UNI a nivel mundial, y todo camino que lleve a eso es el buen camino.
Sindicatos multinacionales en empresas multinacionales 

El refuerzo de UNI naturalmente no es el fin en si mismo. Sindicatos nacionales fuertes, afiliados a UNI, son una condición previa esencial para mejorar la situación de los empleados del sector de la finanza en el diálogo social. Este nexo es algo complicado como se destacó en las discusiones. La larga experiencia sindical demuestra que el diálogo sectorial solamente es fructífero donde los sindicatos son fuertes. Como los convenios colectivos se concluyen en su mayor parte en el marco de la legislación nacional, es necesario que en el marco de la solidaridad sindical se apoye a los sindicatos de los países en los que las estructuras sindicales son más bien débiles. Ahora bien, las empresas pueden evadir el marco nacional de negociación y externalizar actividades o ámbitos a otro país. Cuando llegan allí, eso era el pensamiento central del refuerzo transnacional de estructuras sindicales mencionado arriba, UNI o una afiliada de UNI ya tienen que estar presentes.
Otro enfoque algo diferente apunta a superar la limitación nacional de los convenios colectivos mediante acuerdos globales con multinacionales. Estos se aplican en todos los componentes del consorcio. Este tema también se examinó en la 2ª conferencia Mundial de UNI Finanzas Sindicato Global.
Los acuerdos transnacionales, lo que suena por de pronto banal, funcionan mejor cuando en la empresa también hay estructuras sindicales transnacionales. Los empresas toman decisiones allende fronteras, por eso los sindicatos también tienen que decidir allende fronteras, dijo Rauni Söderlund de Finlandia. Sabe de lo que habla. Pertenece al Sindicato-Nordea, un sindicato en el en el consorcio al que se han asociado los sindicatos nacionales que reúnen a las trabajadoras de los principales países en los que la empresa tiene actividades. 
Nordea el la institución financiera dominante en Escandinavia con sucursales  v.g. en los Estados Bálticos, Polonia, Alemania, Luxemburgo y el Reino Unido. Después de que a finales de 2004 se creó la posibilidad de crear una Sociedad Europea (Societas Europeae – SE), Nordea pasó por el proceso de cambio correspondiente. Para los sindicatos nórdicos fue la ocasión de crear una estructura común de los diferentes sindicatos en Dinamarca, Finlandia, Noruega y Suecia. Había nacido el Sindicato-Nordea. Por cierto que los sindicatos que lo componen están todos ellos afiliados a UNI. En la segunda sesión anual a principios de mayo de 2006 se admitió al sindicato polaco Solidarnosc, activo en el Banco Nordea de Polonia. En esa ocasión se cambiaron los estatutos, que ahora permiten que también se adhieran sindicatos de sucursales Nordea fuera de Escandinavia. El Ejecutivo del Sindicato-Nordea ahora también puede ser activo en ellas y ayudar en la organización de los empleados y en la creación de relaciones laborales con la dirección correspondiente.
La organización podría ser un cometido importante en la sucursal polaca de Nordea. Como informó Rauni Söderlund menos de 10% del personal de la sucursal polaca esta organizado en sindicatos, en las sucursales de Escandinavia es el 70%.
El sistema de participación en Nordea esta regulado por convenio. El sindicato está representado en el consejo de supervisión y puede ejercer influencia. Además, hay un comité de negociación a nivel de consorcio en el que hay representante de los empleadores y de los empleados. Por último hay comisiones asesoras para los diferentes ámbitos de negocios, en donde se negocia con la dirección sobre la política de la empresa y los aspectos emanantes de ella para los empleados. Si en alguna cuestión no se llega a un acuerdo, se negocia a nivel de consorcio. En Nordea se ha fijado una regulación en materia de participación que un sindicato transnacional hace valer. Ahora bien, algunas cuestiones determinadas, v.g. la remuneración, quedan reservadas a los convenios colectivos nacionales.

Este tipo de estructura de participación a nivel de consorcio crea posibilidades de mejorar la situación de los empleados también allí donde la influencia de los sindicatos es más bien débil, porque precisamente se abandona el marco nacional. En conjunto la regulación de Nordea se considera ejemplar.
También se trata de un acuerdo a nivel de consorcio en otra gran empresa europea, la compañía de seguros alemana, Allianz. Jörg Rheinbrecht, Alemania, evocó los antecedentes. En septiembre de 2005 Allianz decidió trasnformarse en Soecietas Europeae, empresa según el derecho europeo. Esta transformación tendría lugar a finales de 2006. Antes de que sucediese, según la legislación tiene que concluirse un acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores para regular los derechos de participación de los empleados. De no llegarse a un acuerdo, rigen las disposiciones legales. Seguidamente, al cabo de cuatro años deben iniciarse los pasos hacia una solución negociada.
Según Jörg Rheinbrecht, la regulación por ley está muy a la zaga de los derechos emanantes de la cogestión alemana. En el fondo está previsto el derecho de información de los representantes de los trabajadores, y no una cogestión o participación real. Por consiguiente, los sindicatos reivindican derechos de información y consulta antes de que la dirección tome las decisiones, derechos de participación en los ámbitos de la protección del trabajo y de la salud, derechos a la privacidad informática y también en materia de formación y formación permanente. También reivindicación un sistema de solución de conflictos. Allianz rechaza todas estas reivindicaciones. El resultado de las negociaciones es incierto. Considerando que Allianz es la primera empresa grande que se transforma en SE, el resultado tiene una función de experiencia piloto, lo que tiene efecto para ambas partes concernidas.
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Jörg REINBRECHT, Ver.di, Alemania
Independientemente del resultado, hay también una evolución notable relacionada con el proceso de negociación. Hay un llamado comité especial de negociación (CEN) revisto por ley, que en el caso del de Allianz cuenta con 30 miembros de 23 países. Se seleccionó a siete personas de entre ellas, que forman el grupo de negociación como tal. En el CEN se encuentran culturas muy diversas en la representación de los intereses. Unos se consideran más comités de empresa, otros sindicalistas y otros están más bien alejados de los sindicatos. No es fácil llegar a una estrategia común. Ahora muchos de ellos se conocen del Comité de Empresa europeo. Para poder preparar bien las negociaciones y organizar apoyo mutuo, en febrero se reunieron sindicalistas y comités de empresa de once países en los que tiene sucursales y fundaron la Red UNI Finanzas-Allianz. Por consiguiente, independientemente de la ordenación de los derechos del Comité de Empresa SE hay una estrecha colaboración transfronteriza de los sindicatos representados en Allianz, que pueden sintonizar sus posiciones ante la dirección y apoyarse mutuamente.
Los ejemplos contienen elementos que también juegan un papel en las conclusiones de la discusión. Según Allan Bang, es decisivo crear alianzas transfronterizas y crear redes. Es la condición para poder ejercer la presión necesaria con miras a concluir acuerdos regionales y globales. Gracias a estas alianzas también se crea confianza. Para las actividades cotidianas esto significa poder actuar con celeridad. “Llamen a los compañeros en la casa madre cuando haya problemas”, dice Allan Bang.
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Allan BANG, Presidente UNI Finanzas
En la aspiración de concluir acuerdos  - otra de las conclusiones de la discusión - es que en primer lugar deben abordarse empresas grandes. Por el efecto de estos ejemplos, las más pequeñas también estarán dispuestas a concluir acuerdos.

Fondos de pensión:¿Una palanca para la responsabilidad social?

En un mundo en el que las empresas actúan globalmente, forzosamente los sindicatos tienen que enfrentarlas a nivel global. Esto significa apoyarse a reforzarse mutuamente, aspirar a  acuerdos regionales y globales de la misma manera que acuerdos a nivel de empresa en multinacionales. Si se quiere, es el camino clásico del diálogo social, que también incluye el conflicto y medidas de combate. Estos a veces también para obtener el diálogo social.
Ahora bien, las relaciones entre empleadores y sindicatos no se desarrollan en un espacio exento de aire. Hay condiciones marco políticas, normas jurídicas, normas supranacionales, etc. Todo ello son ámbitos en los que los sindicatos son activos, v.g. mediante cabildeo. Además hay condiciones marco con rasgos menos precisos que, por ejemplo, las leyes. Se trata del efecto de la opinión pública y la influencia que tiene la sociedad civil. La manera en que UNI puede utilizar esto para cobrar influencia se examino por conducto del trabajo de los fondos de pensión y agencias de evaluación en la Conferencia de UNI Finanzas.
“El pago de pensiones no es un regalo, es un ingreso temporizado” – fue el mensaje central de Colman Moore del IBOA de Irlanda, introduciendo el tema de los fondos de pensión. Por el primer mandamiento debe ser transparencia con respecto a lo que sucede con ese dinero. Muchas empresas han descubierto los fondos de pensión como fuente para aumentar los beneficios. Por una parte esto llevó a un fuerte enfrentamiento con los sindicatos en Noruega, como informó Gunnar Mjatvedt. Por otra parte ha aumentado la tendencia, para aumentar los beneficios, de invertir los dineros de los fondos de pensión donde los beneficios son más altos, sin considerar cómo se obtienen.
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Gunnar MJATVEDT, Noruega

La discusión mostró que la cuestión de las pensiones se discute a nivel mundial y no solamente en relación con las pensiones empresariales, sino también con las estatales. Profullo Kunmar Patnaik informó que, por ejemplo, en India se iban a entregar los fondos de pensión a gestores de inversiones privadas. Los sindicatos indios se niegan a ello. Por consiguiente reivindican que los fondos permanezcan en la empresa, ya que los sindicatos pueden ejercer influencia allí. Andre Luiz Rodríguez de Brasil comentó que en la inversión de los fondos debía preservarse en todo caso una perspectiva ética. No podía ser que empresas que utilizan medios de los fondos de pensión eludan las normas de la OIT. Allan Bang, Presidente de UNI finanzas recién elegido, comentó que por eso los sindicatos tenían que esforzarse por estar representados en los consejos de administración de los fondos de pensión. Estos compañeros y compañeras tenían que estar sobre todo dotados de los conocimientos necesarios para poder tomar decisiones en el sentido de la responsabilidad social. Oliver Röthig sugirió que los representantes de los sindicatos en los consejos concernidos debían estar interconectados.
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Andre LUIZ, Contrafcut, Brasil
 Cuando se trata de invertir medios de los fondos de pensión respetando a responsabilidad social, una agencia de rating puede dar indicaciones, ahora bien esto solamente si incluye en su evaluación los criterios correspondientes. La Agencia Vigeo recoge esta reivindicación. Nicole Notat presentó su trabajo en la Conferencia mundial.
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Nicole NOTAT, Agencia, Vigeo, Francia


· 
· 
· 
· 

Vigeo mide la responsabilidad social de las empresas (RSE). Los indicadores para la labor de Vigeo se basan en el Libro Verde de la Comisión de la UE sobre el tema responsabilidad social de las empresas, publicado en 2001. Según Nicole Notat, no se trataba de lo que declaraban las empresas para fuera, ni de las intenciones que anunciaban, Vigeo busca más bien hechos que fundamenten la actuación real de una empresa en la práctica. En el centro hay cinco criterios, que toman en cuenta los intereses de todas las partes concernidas, a saber:
· El comportamiento con la sociedad civil comunitaria e internacional

· La dirección de la empresa

· Las relaciones con la clientela y los proveedores.

· La salud, la seguridad y el medio ambiente

· El comportamiento con los recursos humanos y cumplimiento de las normas internacionales del trabajo

A estos criterios, que se basan en las normas internacionales de la OIT, de la OCDE y de las Naciones 
Unidas, se añaden información de todas las partes concernidas, de la empresa, de los sindicatos e información pública. Con ayuda de esta información se van evaluando los criterios individuales mediante una escala de 0 a 4. Seguidamente se calcula un promedio- La peor nota es el cero (“desinteresada”). Cuando en uno de los criterios la empresa recibe un cero, también el resultado total será cero. Así se garantiza que solamente se evalúan empresas que no dejan absolutamente de lado ningún ámbito.
En primer lugar se remite la evaluación de una empresa a la propia empresa y seguidamente se entrega un análisis a los inversionistas y fondos de pensión. Los sindicatos no obtienen automáticamente los resultados, pero pueden exigirlos.
La utilidad controvertida de una clasificación (rating) 

El recurso al rating para evaluar la sostenibilidad y el comportamiento socialmente responsable de una empresa suscitó el interés de los delegados. Jörg Rheinbrecht comentó que era útil para los sindicatos ya que ofrece la posibilidad dejar entrar el comportamiento de las empresas en la propia formación de opinión y en el propio proceso decisorio. Pascal Jamin de Bélgica dijo que también era importante que no solamente las grandes agencias de rating difundan sus evaluaciones. Para éstas lo que cuenta es el puro beneficio y una participación de los sindicatos en la empresa llevaría más bien a una evaluación a la baja. Con esto encajaba el comentario irónico de un participante si en caso de evaluación mala por parte de la Agencia de Rating Vigeo no aumentaría el curso de las acciones de la empresa concernida. Osamu Umemoto de Japón recalcó que en general era importante que los sindicatos velasen por que la estrategia de negocios de las empresas tuviese por meta ser rentable a largo plazo y no alcanzar el máximo de beneficios a corto plazo.
También se preguntaba si junto con la información sobre el comportamiento de una empresa podía tener lugar una estrategia prometedora de éxito para los sindicatos mediante la colaboración con agencias de rating como Vigeo y llevar a la empresa a comportase de manera socialmente responsable. Las opiniones al respecto fueron muy diversas. Las posibilidades de participar e influir se refieren a dos enfoque diferentes. En primer lugar, los fondos de pensión disponen de medios considerables que tienen que invertir. Según un participante en esto no se trataba de que las multinacionales consigan medios financieros con ayuda de los fondos de pensión para luego ignorar las normas de la OIT en el trabajo cotidiano. En estas circunstancias los representantes de los sindicatos pueden tratar de que no se invierta precisamente en estas empresas. Por consiguiente se trata de un enfoque muy sólido.

El segundo enfoque concierne a la reputación ante el público. Una buena clasificación puede ser una buena publicidad para una empresa. Evidentemente, esto no es automático. Una empresa que anuncia despidos en gran escala es recompensada por ello en la bolsa con aumento de curso de las acciones. Ahora esto se relaciona con la crisis financiera. Pero también en el público en general se juzga una empresa solamente por su ingreso y por la manera en que lo ha obtenido. Esto significa que para que un rating sea útil para la realización de metas sindicales, v.g. comportamiento socialmente responsable, las escalas de valor social deben estar ajustadas de manera que el comportamiento social se evalúe positivamente.
Estos dos enfoques que parten de la tentativa de aprovechar a las agencias de rating y los fondos de pensión para la realización de reivindicaciones sociales, también se consideraron, como se dijo, de manera muy crítica. Del punto de vista de un participante francés la colaboración con los fondos de pensión no es útil. Se trata de decisiones políticas que deben tomarse y a las que se tienen que someterse los fondos. El hecho de que no deben hacerse especulaciones con estos medios y que solamente deberán invertirse donde se respeten las normas del trabajo debe establecerse por ley, donde esto aún no sea el caso.
David Cassidy de Nueva Zelanda no está muy convencido de la idea de movilizar la idea de la responsabilidad social de las empresas como palanca. A su juicio la RSE es más bien una especie de fantasma. Solamente pocas empresas actuarían verdaderamente de manera socialmente responsable. Según Cassidy la RSE podría ser más bien un auxiliar para los sindicatos para comprobar en qué medida las empresas se alejan en la práctica de las normas que ellas mismas han establecido. Del punto de vista de las empresas la RSE es simplemente en medio para las relaciones públicas.
Respondiendo Oliver Röthig dijo que la RSE era efectivamente un nuevo concepto, pero que al mismo tiempo era un enfoque muy antiguo. Al fin y al cabo no se trata de otra cosa que de la obligación para con el bienestar general. Por cierto, que esta obligación está integrada en numerosas constituciones. La pregunta sigue siendo, cómo se interpreta esto cada caso y, seguidamente, cómo se aplica. Según Oliver Röthig es factible colaborar con grupos sociales civiles e instituciones, pero también con instituciones como los fondos de pensión y agencias de rating para alcanzar metas sindicales. Evidentemente que para ello es necesario un interés común. Este bien puede ser la obligación social de las empresas para con el bienestar general.
Para demostrar que las empresas bien pueden ser influenciables en su actuación, sirve el hecho examinado en Ginebra de que una multinacional se comporta diferentemente en diferentes países. Esto es, como se dijo antes, indiscutible como punto de partida de la política sindical y desemboca, por ejemplo, en el objetivo de ofrecer ayuda solidaria en los emplazamientos de las filiales donde los sindicatos son más débiles, sea mediante apoyo directivo a los sindicatos locales, sea mediante acuerdos globales o Comités de Empresa europeos. La base es la fuerza sindical. La pregunta en lo concerniente a la cooperación y asociaciones es ¿Es posible por este camino influir en el comportamiento de las empresas? Porque al igual que puede utilizarse la RSE como fachada, en algunos países los derechos de participación también se utilizan como fachada, hasta el momento en que se obliga a las empresas concernidas a derribar esa fachada.
La colaboración con fondos de pensión y agencias de rating se examinó de manera muy diferenciada en la 2ª conferencia Mundial de UNI finanzas. Aún no se llegó a ninguna decisión definitiva sobre la manera de abordar el tema en el futuro.













Cuando llegue el futuro, UNI ya tiene que estar ahí

En los documentos de referencia para la 2ª Conferencia Mundial de UNI finanzas se plateaba, entre otros, la pregunta concerniente al futuro del sector de la finaza. Hay diferencias líneas de desarrollo que reseñan lo que podría aportar el futuro. Por ejemplo, se examinó la situación en Nueva Zelanda, que bien podría ser un modelo para el futuro. El futuro, eso quedó claro en las discusiones en Ginebra, no es algo que nos cae encima y ante lo que hay que reaccionar en ese momento. Se puede influir en el aspecto del sector de finanzas de mañana y en cómo se situarán socialmente las personas que trabajan en él a partir de ahora. Para el desarrollo futuro hay pilares y el decisivo es la manera de actuar a nivel transnacional. Por lo tanto, el reto para los sindicatos es estar precisamente presente a ese nivel. Y que UNI Finanzas tiene esta meta bien presente fue una impresión constante en la Conferencia de Ginebra. Acuerdos regionales, coordinación de una colaboración transnacional en las empresas, el apoyo a sindicatos más débiles fueron puntos clave en las discusiones, basadas en ejemplos prácticos.
En lo concerniente a la globalización la idea clave es: Cuando una empresa externalice actividades a otro país, UNI ya tiene que estar ahí. Con miras a la evolución futura podría formularse así: Cuando llegue el futuro, UNI ya tiene que estar ahí.
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Allan BANG, Presidente recién elegido de

Despedida de Sandy BOYLE
UNI Finanzas, y Sandy BOYLE, Presidente

saliente
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Sandy BOYLE con el gaitero Eric MC INTOSH

Declaraciones aprobadas en la 




2a Conferencia Mundial UNI Finanzas Sindicato Global

Declaración sobre la lucha de OTOE por un acuerdo sectorial en el sector bancario griego 



Nosotros, los representantes sindicales participantes en la 2ª Conferencia Mundial UNI Finanzas Sindicato Global reunida en Ginebra, hemos sido informados de la decisión sin precedente de los siete bancos más grandes de Grecia de socavar las negociaciones con OTOE, con miras a la firma de un convenio colectivo sectorial, y de las violaciones por parte de estos bancos de los convenios colectivos existentes concernientes a los fondos de pensión de los empleados de banco griegos.

También hemos sido informados de la actitud del gobierno griego, el cual en vez de controlar la acción de estos bancos, de hecho los protege, por no decir que los motiva, considerando que los tres más grandes de los bancos concernidos están bajo control estatal.

Las acciones de la dirección de los bancos representan una actitud radicalmente antidemocrática contra los derechos sociales y laborales de los empleados bancarios consolidados por las Instituciones Europeas en el marco del diálogo social y las negociaciones reconocidas y que operan en todos los Estados Miembros europeos.

La 2ª Conferencia Mundial de UNI Finanzas Sindicato Mundial manifiesta su solidaridad a OTOE e insta a la dirección de los bancos a que cambie su rumbo el 29 de mayo, durante la reunión tripartita con OTOE y representantes del gobierno. Hacemos un llamamiento para que respeten los acuerdos existentes en lo concerniente a los fondos de pensión, retiren la decisión antidemocrática de negar el diálogo e inicien de inmediato negociaciones con OTOE, con miras a la firma de un acuerdo colectivo sectorial
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Aristoteles LAKKAS, OTOE, Grecia
Declaración sobre el derecho de huelga para los empleados bancarios turcos

La 2ª Conferencia Mundial de UNI Finanzas Sindicato Global apela al gobierno turco para que levante la prohibición de las huelgas en el sector bancario en la revisión de la legislación laboral.

Negar a los compañeros de los bancos turcos el derecho de huelga es una contravención de las normas fundamentales del trabajo tal y como se disponen en el Convenio de la OIT del que es firmante Turquía. También es contrario a los valores y principios comunes establecidos por el Consejo de Europa y la Unión Europea.

La Conferencia enfatiza, de acuerdo con el punto de vista de la OIT, de que el sector bancario no es un sector que proporciona un “servicio esencial” como el sector de hospitales o los servicios de electricidad.
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Emre KOCAOGLU, Basisen, Turquía

Declaración sobre la política de inmigración francesa 

La ley sobre la inmigración que se está adoptando en Francia presenta el principio de la inmigración “selectiva”, facilita la expulsión de inmigrantes y representa una afrenta a la unidad de las familias migrantes.

Al no hacerse ningún progreso con respecto a la brecha Norte-Sur, este proyecto amenaza el crecimiento frágil de los países en desarrollo, al permitir a las empresas francesas seleccionar a los trabajadores únicamente según principios empresariales.

Los participantes en la 2ª Conferencia UNI Finanzas Sindicato Global solicitan al gobierno francés que retire esta ley. 
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Alain BROUHMANN, FNPSF-CGT, Francia

Declaración sobre Zimbabwe

Nosotros los miembros de UNI Finanzas Sindicato Global estamos hondamente inquietos ante la situación humana y sindical en deterioro en Zimbabwe.
Es inaceptable que por oportunismo político el régimen de Mugabe siga sometiendo a sus ciudadanos a un sufrimiento innecesario, a la muerte y a otras condiciones inhumanas y degradantes a raíz de la ausencia perdurable de los requisitos indispensables de la vida.
Prometemos nuestra solidaridad y estaremos hombro con hombro con nuestros compañeros y compañeras de Zimbabwe y exigimos que el régimen político tome medidas de inmediato para restablecer la dignidad de su pueblo.
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Thabita KUMALO, ZCTU, Zimbabwe





Declaración sobre Nepal

La 2ª Conferencia Mundial UNI Finanzas Sindicato Global felicita al pueblo nepalés por su lucha victoriosa contra el régimen monárquico dictatorial y por el establecimiento de la democracia. La Conferencia también transmite su pésame a las familias de los mártires que sacrificaron su vida por la libertad y la dignidad en Nepal.

La Conferencia saluda a nuestras afiliadas y al movimiento sindical nepalés, que estuvieron a la vanguardia de la lucha.

Apelamos al gobierno de Nepal para que ratifique el Convenio 87 sobre la libertad sindical y para que respete los derechos sindicales y los derechos humanos para establecer una sociedad justa y libre para el pueblo de Nepal.

UNI proveerá apoyo y asistirá de toda manera posible al movimiento sindical nepalés en sus esfuerzos para reconstruir Nepal y asegurar una democracia total en la nación himalaya.
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Ganesh BAHDUR, FIEUN, Nepal
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