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BOLETIN INFORMATIVO

(Seccion Sindical de CGT en SEG Automotive, Treto)

EDITORIAL

El 8 de marzo, Dia Internacional de la Mujer Trabajadora, el movimiento
feminista llama a realizar HUELGA GENERAL.

La CGT, en coordinacion con el movimiento feminista, ha convocado
HUELGA GENERAL de 24 horas, laboral, de consumo, de cuidados y
estudiantil.

Esta iniciativa se viene fraguando desde hace afios, donde la CGT ha estado
siempre presente, consiguiendo impulsar manifestaciones masivas al grito de
“NOS QUEREMOS VIVAS”.

La CGT, hace un llamamiento a participar activamente en esta convocatoria.
Es importante la ausencia, sobre todo de las mujeres, de los puestos de trabajo.
Luchamos por acabar con la brecha salarial, la desigualdad en los centros de
trabajo, también en las pensiones, por extinguir el acoso sexual, etc.
Denunciamos el capitalismo patriarcal, las violencias machistas. No pueden
continuar los asesinatos.

Orgullosas y orgullosos de pertenecer a la clase obrera. Si luchamos podemos
perder, si no luchamos ya hemos perdido.




SGES (Treto) dispone de un “Plan de Igualdad” de fecha 23.05.2013, de acuerdo a la ley
3/2007, acordado entre la Representacion de la Direccién y la Representacion de los
Trabajadores (Comité de Empresa).

Si observamos los datos (aportados por la direccidn) de los graficos adjuntos, se comprueba
que, a pesar de haber firmado el “Plan de Igualdad de Género” en el afio 2013, nada ha
cambiado de manera positiva para las mujeres de fabrica Treto en los siguientes 4 afios.

En la Plantilla de esta empresa las mujeres siguen manteniendo presencia porcentual muy por
debajo de los hombres (28% mujeres, 72% hombres). Asimismo, en las diferentes escalas
profesionales, sobre todo en las “élites dirigentes”, las mujeres no solo no han mejorado su
presencia numérica o porcentual si no que estos datos han sufrido un empeoramiento con
respecto a los hombres.

Es evidente que la direccién de esta empresa (96% hombres) no tiene voluntad de desarrollar
con seriedad el “Plan de Igualdad” firmado por las partes. Se limita afio tras afio a aportar los
datos imprescindibles para “lavar” la cara y que no parezca que incumple la ley.
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BREVES...

El “Plan de Igualdad” incluye un protocolo de actuacidn en caso de acoso moral,
sexual o por razén de sexo. En este sentido, Recursos Humanos (HRL) ha publicado un
aviso con el procedimiento especifico para dirigir las posibles denuncias o
reclamaciones que pudieran existir a este respecto. Las denuncias se dirigiran a través
de:

Correo postal: SGES/HRL2, A. Diaz, SEG Automotive Spain, S.A.U. / Ctra Santander-
Bilbao s/n 39760 Treto (Cantabria) / Espafia. Teléfono: 942 629 589.
Correo electrénico: Adela.Diaz-Gonzalez@SEG-automotive.com

En Espaia, los datos indican que existe una “brecha salarial” entre hombres y mujeres de
hasta un 23% en favor de los primeros, por realizar los mismos trabajos y dentro de las
mismas empresas.

En SGES (Treto), la direccién no aporta datos en este sentido pero podemos asegurar
que la “brecha salarial” en favor de los hombres desgraciadamente también existe.
Evidentemente, la “brecha” o las diferencias no esta en las tablas salariales que existen
en Convenio para todas las categorias jFaltaria més! La “brecha” se reconoce a través
del porcentaje de mujeres en los colectivos profesionales.

Si, compafieras y compafieros, la “brecha salarial”, en esta y en otras fabricas, se esconde
dentro de los colectivos y en los gastos de personal en cuanto a hombres y mujeres se
refiere, sumando todas las categorias de la empresa. Para ello la CGT hemos desarrollado un
estudio por categorias, pero vamos a poner solo 2 ejemplos:

Analizado el colectivo de personal Especialista, hemos comprobado que con B2 hay un
23% de mujeres; C1 un 10% y C2 otro 10% (recordemos que el porcentaje de mujeres en
fabrica es del 28%). Es decir, a medida que sube la categoria el porcentaje de mujeres baja.
Por lo tanto, el salario bruto anual de cada una de las partes (mujeres, hombres) crece en
favor de los hombres jBrecha salarial! Bien es cierto que en categorias D 6 E se iguala.
¢Cuantas mujeres hay TB’s, PO’s, jefas de grupo, profesionales de Mantenimiento, con el
Plus de disponibilidad o de bombero, etc...A lo sumo 8. Eso por no hablar de “reducciones
de jornada” ;Cuantos hombres se acogen a este derecho que supone, entre otras cosas, una
reduccidn de salario?

Otro ejemplo maés evidente: el colectivo de direccion y fuera de convenio j7% de mujeres!
Aqui la “brecha salarial” se dispara ¢ Estamos de acuerdo?
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El afio 2017, le hemos finalizado con una plantilla total de 952 personas.

Del total de plantilla, 727 personas estan fijas; 218 son eventuales y 7 personas estan con
jubilacién parcial (Contrato de relevo). En esta fecha, personal de direccion y fuera de
Convenio hay 41 personas total.

Este afio se han realizado los 10 contratos fijos que correspondian s/Convenio. Ya se han
realizado 21 de los 51 contratos fijos acordados para los 5 afios de Convenio Colectivo.

Nos ha parecido interesante la informacion en cascada realizada por la direccién el pasado
dia 30 de enero.

Parecia necesario aclarar ciertos asuntos que daban lugar a la especulacion informativa entre
la plantilla: logistica, control econémico, etc.

Vimos al director bastante animado y eso siempre es importante, pero nos sigue quedando la
duda de futuro ¢Qué hay detras del BRM?

La subida salarial para el 2018 esta acordada en el 1,25% provisional. Previamente nos
tienen que regularizar el IPC de 2017 con un incremento del 0,05%.

Recordamos que para 2017 la subida era del 1,25% regularizando con el IPC + 0,2%. El
IPC de 2017 ha quedado en el 1,1 + 0,2% = 1,30%.

Ademas, a la plantilla directa, la clave de acercamiento se tiene que incrementar hasta
los 83,3 € en 12 pagas.

Hay que calificar de bochornoso y deprimente la cantidad de horas extras realizadas en el
afio 2017 (mas de trece mil horas). En particular en el mes de diciembre, que con 18 dias
de trabajo se han contabilizado mas de 5.000 horas extras.

Decimos que es deprimente porque no hay que ser muy avispado para darse cuenta que
en este mes hay muchas personas que han vendido los dias “F”, con lo que ello significa
para seguir en la lucha de cara a poder mantener estos dias en el futuro.

A las horas extras del afio hay que afiadir las horas extras de los eventuales, que adn no
estan contempladas. Lo dicho jDeprimentel... Por no usar otra expresion.




SE DICE..... SE COMENTA....

Se dice... Se comenta... Que la direccion ha introducido una nueva discriminacion salarial entre
colectivos de la plantilla ; Queréis saber de qué se trata?

Pues...Se dice. Se comenta... Que hay algunos contratos fijos noveles de categorias D 6 E, a
los cuales NO se les aplica el menos 20% en el salario mensual tal y como esta establecido en
Convenio.

Ponemos en antecedentes:

En 1995 se firma por parte de la direccién, CC.O0 y UGT (la CGT no firmo) el 1° C°C° de Robert
Bosch Treto. En el mismo, se establece un acuerdo para que a la plantilla eventual y a los que
pasaban a engrosar la plantilla fija en los siguientes afios se les aplicaba una reduccién en el Salario
Base de un 20%. Para ello, ademéas de la Clave del Salario Base resultante, se crea una clave
nueva; la Clave 04 (Complemento individual de paga), actualmente es la Clave 1100. Esta Clave
es el 20% del Salario Base inicial. No la cobran los colectivos anteriormente citados.

Posteriormente, en el 111 C°C°, IV C°C®y los siguientes, se firma un compromiso de progresiva
convergencia retributiva, por el cual los huevos fijos realizados a partir del afio 1997 recuperan el
-20% de manera progresiva. El actual 1X C°C° contempla que esta cantidad en el salario se
recupera a partir del 4° afio del momento de pasar a fijo, hasta el 6° que se recupera en su totalidad.
Recordamos que cuando se empieza a cobrar aparece en la Clave 1100.

En definitiva: como minimo el 90% de la plantilla actual ha estado o esta durante 20 afios
(eventual mas fijo) con esta reduccion en el salario mensual.

En el 2017, el menos 20% era una cantidad total comprendida entre los 340 €/mes para un A2
(operarios/as) y los 890 €/mes para un F2 (categoria maxima dentro de Convenio). Los D 6 los E,
unos 500 €/mes.

Si la direccién tiene interés en que toda la plantilla cobremos la clave 1100 desde el 1° dia de
trabajo en Treto nos parece bien jSeria un logro! Pero lo que no puede hacer es dividir ain mas la
plantilla, considerando de “élite” a unas personas y a otras de “miserables™.




jExisten estrategias de Manipulacién Mediatica!... Describimos las 10 Estrategias de
manipulacion del ciudadano a través de los medios, elaboradas por el linglista Noam

Chomsky.

1.- La estrategia de la distraccion: consiste en desviar la atencion del publico de los problemas
importantes y de los cambios decididos por las élites politicas y econémicas, mediante la técnica del
diluvio o inundacién de continuas distracciones con informaciones insignificantes.

2.- Crear problemas y después ofrecer soluciones: método también llamado “problema-reaccion-
solucion”. Se crea un problema, una “situacion prevista” para causar cierta reaccion en la ciudadania, con
el fin de que sea ésta la demandante de medidas que se quieren adoptar. Por ejemplo: crear una crisis
econdmica para que se acepte como un mal menor y necesario el retroceso en derechos sociales o el
desmantelamiento de los servicios pablicos.

3.- Estrategia de la gradualidad: para que se acepte una medida inaceptable, basta aplicarla
gradualmente, a cuentagotas, por afios consecutivos. Medidas como privatizaciones, precariedad,
flexibilidad, salarios indignos, jubilaciones, etc. Si se aplican de una sola vez provoca una revolucion.

4.- La estrategia de diferir: otra manera de hacer que se acepte una medida impopular es presentarla
como “dolorosa y necesaria”, obteniendo la aceptacion en el momento para una aplicacion futura. Esto da
maés tiempo a la ciudadania para acostumbrarse al cambio y de aceptarla con resignacion cuando llegue el
tiempo.

5.- Dirigirse al publico como criaturas de poca edad: la mayoria de la publicidad dirigida al gran
publico utiliza discursos, argumentos, personajes y entonacion particularmente infantiles. El objeto es que
la respuesta, en razén de la sugestionabilidad, sea igualmente infantil y desprovista de un sentido critico.

6.- Utilizar el aspecto emocional mucho mas que la reflexion: hacer uso del aspecto emocional es una
técnica clasica para causar un corto-circuito en el analisis racional, y finalmente al sentido critico de los
individuos. Abres la puerta a miedos y temores e induces comportamientos.

7.- Mantener al publico en la ignorancia y la mediocridad: la calidad de la educacion dada a las clases
sociales inferiores debe ser la mas pobre y mediocre posible. Una manera, entre otras, es anular la cultura
y la filosofia en las aulas de ensefianza y en los medios de comunicacion.

8.- Estimular al publico a ser complaciente con la mediocridad: promover al publico a creer que es
moda el hecho de ser vulgar, estipido e inculto. Las modernas “redes sociales”, en su mayoria, se utilizan
para estimular este hecho.

9.- Reforzar la autoculpabilidad: hacer creer al individuo que solamente él es el culpable de su propia
desgracia, por causa de su falta de capacidad o de su esfuerzo. Asi en lugar de rebelarse contra el sistema
econdmico, el individuo se auto inculpa y no hay reaccion. Y, jSin accién, no hay revolucion!

10.- Conocer a los individuaos mejor de lo que ellos mismos se conocen: el sistema ha conseguido
conocer mejor al individuo comun de lo que él se conoce a si mismo. Esto significa que, en la mayoria de
los casos, el sistema ejerce un control mayor y un gran poder sobre los individuos, encamindndoles a
donde el propio sistema quiere.



iA LA CHARCA!

iVamos a tirar a la charca a la direccion de esta fabrica! Vamos a tirar a la
charca a sus maximos responsables:

Al director de Planta, Sr. José Luis Gutiérrez, y al director econdmico, Sr.
Markus Littig.

Este chapuzon esta motivado en que estos sefiores no pueden llevar a cabo los
compromisos firmados en Convenio como se les ponga...maxime cuando esos
compromisos, como la reduccion salarial con el -20%, han supuesto y suponen
un esfuerzo para la plantilla.

Relativizar este esfuerzo, sacando a una “élite” del mismo, ademas de una
vejacion para el resto, supone un desprecio absoluto a la plantilla y a sus
representantes.




