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1.- Objetivos de este cuarto viaje a Vietham

Este ha sido el cuarto viaje sindical a Viethampitthero fue en septiembre de 2009, luego
en noviembre de 2010 y octubre 2011. El primerergdro en una delegacion sindical-
empresarial con MANGO para visitar fabricas de Hando Chi Minh City. El segundo en
una delegacioén sindical de la Confederacion de C@af avanzar en las relaciones del
sindicalismo espafiol y viethamita. Este cuartoeviaj henos realizado como delegacion de
nuevo sindical-empresarial, con INDITEX esta vearapvisitar fabricas de su cadena de
produccion en el pais. Los informes de los tran@ros viajes se encuentran en:

http://industria.ccoo.es/comunes/recursos/99922@8%0_ Vietham_2009 - Una_aproximacion_sindical df .p
http://industria.ccoo.es/comunes/recursos/99922&I685 Vietnam__ 2010 - Una_aproximacion_sindical.pdi
http://industria.ccoo.es/comunes/recursos/99923tike0_Vietnam_2011 Una_aproximacion_sindical_pdifi.

La delegacién sindical estaba constituida en estasion por Monika Kemperle
(Vicesecretaria General de IndustriALL Global Unigrresponsable del sector del textil-
confeccion), Annie Adviento (Responsable de la @éiade Singapur de IndustriALL para el
Sudeste Asiatico y China) e Isidor Boix y Victor r@do (de CCOO de Industria,
coordinadores de IndustriALL Global Union para lplieacion del Acuerdo Marco con
Inditex). Integraban la delegacion empresarialxHébza (Director del Departamento de RSC
de Inditex), Indalecio Pérez (Responsable del dea&ompliance de este Departamento),
Antonio Yanes (miembro de este Departamento) y iK8uii (responsable de RSC de Inditex
en el pais). Tanto en Ho Chi Minh City como en Hdtaiphong nos acompafiaron dos
intérpretes, respectivamente Sofia y Eva por susibres espafolizados, profesoras
vietnamitas de espafiol en las correspondientegrsmiades.

En esta ocasion decidimos visitar 4 fabricas, 2adeonfeccion y 2 del calzado, en las dos
zonas industriales mas importantes del pais: HaMti City y Hanoi-Haiphong.

Realizamos ademas en ambas regiones industriategerdros sindicales previos con la
direccién de la Confederacién General del TrabajoVietnam, VGCL por sus siglas en
inglés, para intercambiar informaciones y opiniosebre ésta y anteriores experiencias.
También para concretar qué personas de la VGClibaomsa acompafiar en las visitas a las
fabricas, asi como para examinar las posibilidaddermas de una futura colaboracion
sindical. En Hanoi nos reunimos con Tran Van Lyn(ebque habiamos tenido ya relacién en
ocasiones anteriores por su condicion entoncesedgpomnsable de Internacional), actual
Vicepresidente de la Confederacion VGCL y respdesdé organizacion, con Vo Van Nhat,
Vicedirector del Departamento Internacional, coruohly Van Cam, Presidente de la
Federacion sectorial del Textil-Confeccion, y coa Hhi Phuong Thao, Vicedirectora de
division del Departamento Internacional, quien aoempafnoé en las visitas a las fabricas de
la region. En Ho Chi Minh City nos reunimos con Mgun Tran Phuong Tran, Vicepresidenta
de la Union sindical territorial y Ha Phuong, quigrs acompafio en las visitas a las fabricas
de esa zona.

En Hanoi se realizé también una reunién de la deiég de Inditex con la delegacion
sindical, integrada por la direccion de la VGCLayrépresentacion de IndustriALL, con el
objetivo de establecer una forma de relacion regigalos responsables de RSC de Inditex
con el sindicalismo vietnamita.



2.- Vietnam hoy. Algunos datos e impresiones

Con la advertencia previa ya sefialada en otrasiomess sobre las caracteristicas y las
limitaciones de estos informes, y su caracter geodmacion”, sefialamos a continuacion

algunos datos a fin de permitir una mejor compd@nseie lo que observamos en la visita a las
fabricas y, a través de ello, del propio pais.

A las primeras impresiones reflejadas en los am&siinformes, poco mas que afiadir en
cuanto a las tres principales ciudades del paisiqgoe hemos visitado: Ho Chi Minh City (la
antigua Saigon), Hanoi (la capital) y Haiphong téecera en n° de habitantes y puerto de
salida al mar de la zona de Hanoi). Quizas un naevoento en el nimero de motos cuya
cifra ellos siguen situando en los “3 millones” @ada ciudad, que parece sigue siendo el
principal medio de transporte, y para las que tddadabricas tienen amplios espacios de
aparcamiento para sus trabajadores.

Para las grandes cifras del pais puede resultatetés el cuadro (referido a 2013, salvo para
aquellos afos en los que se indica otro) que hgmaslizado recientemente en los informes
sobre China y Bangladesh y que traemos de nuevstea €orrigiendo algunos datos y
actualizando los de China y Vietnam a partir de Viages realizados este afio. Le hemos
afadido ademas 3 nuevas filas de elaboracion auestcalculo del “coeficiente de paridad
de poder adquisitivo”, CPPA, (cociente entre lomslale renta en PPA su valor nominal),
gue aplicamos ya en esta tabla a los salarios m#ynios salarios reales promedio y luego a
la evolucion de los salarios en Vietnam.

Subrayando el caracter indicativo de todos esttssdaonviene no olvidar la ain confusa y
en general heterogénea elaboracion de estas éstsjipor o que el cuadro que se adjunta
tiene esencialmente el valor de comparacion eraigep en la medida que cada linea (salvo
gue se indique lo contrario) son cifras de la misnesate. Con la observacion ademas de las
variaciones que se han ido operando a lo largoslafios entre las diversas divisas en juego
(Dong vietnamita, Dolar USA y €uro), lo que afiad®a ulificultad en las comparaciones.
Unas cifras por otra parte que en relacion conndigt confirman el importante crecimiento
econdémico del pais en todos estos afios, desadollehproceso iniciado en 1986 con la
nueva politica econémica (“Doi Moi”) y que se masib y apoyo también, entre otras, en su
incorporacion ala ASEAN en 1995y a la OMC en7200

Concepto | Vietnam | Espafa EEUU Alemania| Japén India China Bangladeg
Poblacion

millones 89,71 46,512 316,13 80,77 127,34 1.243,34 1.360,7 156,60
Extension 9,832 3,287 9,563

en km2 330.951 | 505.600 millones 357.170 377.960 Millones millones 148.460
PIB

millones € | 128.422 | 1.058.469 | 13.113.060 2.903.220 | 3.690.018 | 1.413.095 | 7.129.527 | 121.795
PIB per

capitaen € | 1.432 22.800 41.100 35.200 28.977 1.137 5.239 778

PIB en PPA

en MUSD | 509.466 | 1.533.590 | 17.416.253 3.621.357 | 4.788.033 | 7.277.279 | 17.632.014) 535.645
PIB en PPA

per capita 3.550 30.740 54.609 40.756 38.297 3.944 9.143 1.790
en USD

' PIB en PPA (en “paridad de poder adquisitivo”) se refiere a la totalidad de bienes y servicios del pais (o per capita)
que pueden adquirirse a los precios del propio pais.



Coeficiente

de PPA 1,84 0,99 0,98 0,86 0,98 2,57 1,29 1,70
Deuda

% del PIB 51,63 97,70 104,2 76,9 237,34 61,49 39,36 35,17
Déficit

% del PIB 5,59 6,80 5,76 0,1 8,71 7,22 0,88 3,41
Gasto

publico

% del PIB 28,49 44,30 36,61 44,3 39,90 26,98 29,06 14,61
Educacién

% del gasto | 20,94 9,52 12,66 10,64 9,46 11,33 11,36 13,84
publico (2010) (2012) (2010) (2010) (2012) (2012) (1999) (2009)
Salud

% del gasto 14,96 21,99 19,47 20,83 4,98 10,75 8,71
publico (2012) (2012) (2012) (2012) (2012) (2012) (2012)
Defensa

% del gasto

publico 7,64 2,12 10,41 3,03 5,17 9,06 7,07 9,37
IPC anual % 3,5

febrero 2015 3° -1,1 0,1 0,1 2,4 7,2 (2014) 7,5

Exportacion
Millones € | 99.492 237.422 1.188.895 | 1.093.788 | 583.436 235.228 1.663.745 | 21.921

Importacién

Millones € | 99.485 255.163 1.755.415 | 895.175 627.337 350.792 1.468.551 | 27.394
Tasa 15,85 9,11 12,6 8,5 8,2 20,72 12,1 20,31
natalidad por mil por mil por mil por mil por mil por mil por mil por mil
indice

fecundidad | 1,77 1,27 1,88 1,38 1,41 2,51 1,66 2,21
Tasa 5,68 8,33 8,1 11,1 10,0 7,94 7,2 5,74
mortalidad | por mil por mil por mil por mil por mil por mil por mil por mil
Esperanza

de vida 75,61 82,84 78,74 81,0 83,1 66,21 75,2 70,29
Homicidios

por 100.000 h| 3,30 0,8 47 0,8 0,30 3,5 1 2,70
Paro % 2,3 9,8 6,5 5
enero 2015 | (2011) 23,4 5,5 4,7 3,6 (2011) (2011) (2011)
SMI en € | 89a129 70a90 250 a 300 | 50
mensudl (2015) 757 1.035 1.473 1.148 (2014) (2015) (2014)
SMl en € 164 180 322

en PPA a 237 749 1.014 1.267 1.125 a 231 a 387 85
Salario en €, 4.320 4.800

medio anual 26.126 37.693 45,952 34.794 (2014) a 12.000

Salario PPA 6.192

medio anual 25.864 36.939 39.518 34.098 11.102 a 15.480

Y poniendo atencion especifica a Vietnam parecetdeés sefalar la evolucion de algunos
conceptos esenciales, incluyendo las equivalensmasparidad de poder adquisitivo” de
acuerdo con el concepto y el método de calculosantiicados y sin olvidar lo ya sefalado

’ Avanzar en la comparabilidad de las retribuciones y el poder adquisitivo entre los diversos paises nos parece de
interés, sobre todo cuando de la globalizacion econdmica se desprende la exigencia de la globalizaciéon de los
derechos. No iremos ahora mas alld de este CPPA, pero invitamos a los interesados y estudiosos del tema a
investigar la cuestién para poder establecer referencias mas utiles en este aspecto.

3 . . . . . .. ,
Dato corregido respecto de anteriores informes a partir de las cifras oficiales del pais, contrastadas luego con otros
informes

* Salario Minimo Interprofesional legal de cada pais. Los datos para China y Vietnam han sido actualizados después de
los viajes realizados este afio



respecto al caracter de solo aproximacion de Imsilcd realizados como consecuencia de la
heterogeneidad de las cifras utilizadas.

Concepto / afo 2008 2011 2015

PIB per capita PPA 3.924 USD 5.635 USD (2014)
Salario Minimo 30€uros/mes 60a75 €uros/mes | 89 a129€uros/mes
Salario Minimo

en PPA 55€uros/mes 110a138€/mes 164a237€/mes
Salario efectivo (tallef) | 46 a70€/mes 120a200€/mes 200a280€/mes
Salario efectivo

en PPA 85a129€/mes 221a368€/mes 368a515€/mes
IPC anual 23,1 % 18,1% 4,1 % (2014)

Cifras de las que resulta por ejemplo que Vietnaon,un incremento del PIB entre el 5 y el
6% anual en la dltima década, ha superado en esteento en salario minimo a otros paises
de la zona, como Camboya o Laos, que anteriorntenian retribuciones superiores. Las
previsiones oficiales al respecto, después de yparitantes incrementos en los Ultimos afios
(el mayor en 2012 -30%-, y del 15% en 2014 y tamk@@ 2015), son de un incremento
regular del salario minimo hasta alcanzar en 20X21% respecto del actual, y el 55% en
2020.

Conviene ademas detenernos en este Ultimo cuackapasiderar las cifras incorporadas en
“paridad de poder adquisitivo”, las cuales supardrpara este afio unas retribuciones
equivalentes, en cuanto a poder de compra, de 1537 a&uros mensuales como Salario
Minimo legal y una retribucidn de los/as operadesfle taller entre 368 y 515 €uros
mensuales para jornadas anuales entre 2.500 y A@®@8 de trabajo efectivo, como mas
adelante se detalla. Unas cifras que permiten ués atdecuada comparacion entre los
diversos paises de su poder de compra con lasctesseretribuciones, y con ello una
valoracion mas objetiva de las importantes difdeenauln existentes entre paises, entre Norte
y Sur, entre paises desarrollados y paises emesgaahiendo en cuenta al mismo tiempo la
distinta duracion ya indicada del tiempo de trabajsin olvidar que las tendencias de la
globalizacion estan suponiendo tanto una presiédicgl hacia la globalizacion de los
derechos (entre ellos de los salarios minimos), ocdaambién una tendencia a la
homogenizacion., al alza, de los precios.

Es interesante realizar una particular comparaoignChina, teniendo en cuenta la tendencia
a la deslocalizacion desde China a otros paiseSutidste Asiatico, Vietnam entre ellos, por
sus menores costes laborales, aunque los de tremspesas y otros pueden reducir las
diferencias finales. Mientras el salario minimoQlgna es ya aproximadamente el doble del

5 .. . . . , . . P
Fijados por el “Consejo Nacional de Salarios” en cuantias no iguales para las 4 regiones que para ello se divide
el pais.

® salvo las informaciones que directamente vienen en Ddlares USA (USD), damos las cifras de estos y otros
conceptos en €uros para una mejor comprension. En moneda vietnamita (“Dong vietnamita” —VND-) los
salarios minimos en este momento son de 3,1 millones de VND para la region 1, hasta 2,15 millones de VND
para la regién 4.

7 . . , . . . .. ,
Salarios de operarios/as de taller, con 6 dias de trabajo a la semana, 8 horas ordinarias diarias, mas 30 a 35
horas extraordinarias al mes, como luego se explica



vietnamita, los salarios reales en los talleretaddabricas del vestido y del calzado chinos
son so6lo un 50% superiores, debido a que en Vietmynmas complementos salariales de
diversa naturaleza (algunos resultado de una ardi@inegociacion colectiva), a los que nos
referiremos mas abajo.

Otras cuestiones de interés son:

* Su coeficiente Gini (indice de desigualdad) es3de8, inferior al de China y EEUU, y
superior al de Alemania, Bangladesh, India, Esyaigpon.

* El incremento del 40% en el PIB entre 2005 y 2Qié resultado, casi en proporciones
iguales, de los incrementos registrados en la pualriaactiva, de la redistribucion de la
misma entre los diversos sectores y de la proddativde la misma.

* El porcentaje de poblacion activa sobre el total del 48 % en el ailo 2000, paso al
56,5% en el 2010 y esta previsto que sea el 54M2020.

» El desempleo, en constante disminucion desde eP@f0, se mantiene en cifras muy
bajas: se sitla oficialmente en el 2,2% en esteanton

* Todo ello va ligado a una piramide de edades y @revista evolucion, con actualmente
las siguientes cifras caracteristicas: 8,1% mayaee’0 afios, 30 % menores de 14 y 50%
menores de 30 afios.

e La agricultura, que supone el 18,4% del PIB (poB&B% la industria y el 43,3% los
servicios), ocupa aun el 47% de los recursos husjdooque motiva la campafa que
hemos visto en los medios para un incremento déd&ncia y mecanizacion agricola.

* El precio de una motocicleta (masivo medio de frarte individual, e incluso familiar)
oscila desde los 150 a 250 €uros para las mas edces) (el salario de un mes para un/a
operario/a de taller) que son las importadas de& lai los 1.000 €uros las mejores.

* Vietnam, que todavia tuvo que importar arroz endiss 80 del siglo pasado, paso a
situarse como uno de los primeros productores dptids de China, India, Indonesia y
Bangladesh) y segundo exportador mundial a priosipie este siglo, para ser en este
momento el primer exportador por delante de IndiaTailandia segun algunas
informaciones (otras le atribuyen cifras de exmidta muy similares a las de estos paises
y a las de Bangladesh).

» Esta en negociacion un Acuerdo de Libre Comerci@ri$-Pacifico” (TPP) de EEUU
con 11 paises (incluye a Japén, pero no a Chinagnaeas costas del océano, que
supondria un espacio de unos 28 trillones de USprdduccion (un 39% del total
mundial), y 2 trillones de USD anuales de interc@® entre ellos. Vietham ha
manifestado un claro interés por el mismo, peragtexéntre otros el problema de que
este pais produce determinados articulos subcattstdesde China, que llevan el
“made in China” y que por ello quedarian excluidedos beneficios del mismo.

e Sus exportaciones son del 27% a la Union Europé¥, & EEUU y el 13% a China,
mientras que sus importaciones provienen en su@bs%hina, 13% de Corea del Sur y
9% de Japon.

* Las ventas online se multiplicaron por 2 entre 202815.

* Sigue una permanente tension con China, centradastn momento en las zonas
fronterizas, asi como en las aguas territorialds‘ar de China Meridional” segun
denominacién de China y que en Vietnam se denofiaa Oriental”. Es objeto de
litigio también por la ampliacion y creacion deassl lo que estos dias era objeto de



conversaciones con el Secretario General de la @lJa propuesta viethamita de un
“Cdbdigo de Conducta” internacional bajo sus ausgici

» Estd prevista segun la prensa una “modificacion @#digo Civil” sobre
‘transexualidad’... (qQue se hard) sentando las ba@sdss procedimientos que permitan
la transexualidad cuando sea necesario”.

Y para cerrar estos datos algo dispersos, perosgpenen una “aproximacion” a algunos
aspectos de su realidad mas general, sélo queraiiadé que en Vietnam, al contrario de lo
que sucede en China, si es posible acceder a GadgleAlS, a nuestros blogs, y también al
correo electrénico del servidor de CCOO.

3.- Legislacion laboral

Las referencias legislativas para la regulaciotageondiciones de trabajo en Vietnam son:

« La Constituci6fi de 2013, resultado de modificaciones sobre 1a982 1de la cual deja
intactos 7 articulos, complementa otros 12 y medifiO1l. Fue aprobada por 486 votos a
favor y 2 abstenciones (del “Grupo de la Sociedad™; después de 26 millones de
opiniones recogidas en 28.149 conferencias y calsqu

* El nuevo Caodigo de Trabajo, en vigor desde 1.5.2608tituyendo al de 1994 tras las
numerosas modificaciones sufridas por éste en ZIA y 2007.

* LaLey Sindical, en vigor desde 1.1.2013 y queitwyst a la de 1990, con articulos para
cuyo desarrollo la ley mandata al Gobierno “de edmeon la VGCL”

De esas normas resulta como mas significativopeadfico del pais, lo siguiente:

1. Contrato de trabajo: Ha de ser escrito y con periodos de prueba dm I3@sdias para
los trabajos no cualificados y de hasta 60 paracl@dificados. Existen tres tipos de
contrato: 1) indefinido, 2) de duracion determinadial a 3 afios, y de modo que tras 2
contratos sucesivos, si se sigue trabajando, deber @ indefinido, y 3) estacional, de
hasta 12 meses, y que de seguirse trabajandossi mmueva formalmente a los 30 dias,
se convierte en uno de 24 meses. Esta previstasiale rescision unilateral por parte
del empresario: en los indefinidos por enfermedadéis de 12 meses, y en los de
duracion determinada a los 6 meses de enfermedadés de la mitad de su duracion
para los de menos de 12 meses. La edad de corirataxinima es de 15 afios,
considerandose como trabajo especial (“jovenesjadbres”) de 15 a 18 afios (maximo
8 horas al dia y 40 a la semana). Pueden realizardeatos de aprendizaje desde los 14
afos. Despidos procedentes por ausencias injasi#tc 5 al mes y 20 al afo. Las
indemnizaciones por rescisiones improcedentes edd dlias por afio trabajado.

2. Sindicatos

* La VGCL (Confederacion General del Trabajo de \aetjh forma parte del sistema
politico-social del pais. Representa a todos lalsajadores, no solo a los afiliados.
Todas las organizaciones sindicales de base (deesa)phan de integrarse en la
VGCL.

¥ Que sefiala que “El Partido Comunista de Vietnam ... es la fuerza que dirige el Estado y la Sociedad”



 Enuna empresa no sindicalizada la representatiwida responsabilidad (derecho de
negociacion colectiva, declaracion y direccionaéuelga, emision criterios sobre el
bonus de empresa, conocimiento de las accionegplthscias, de las decisiones
sobre organizacion del trabajo de la empresa, .n) asumidas por el Comité
Ejecutivo de la organizacion sindical de nivel gigrea la empresa

* Horas sindicales pagadas: 24 al mes para el Pnéside Vicepresidente de la
estructura sindical, 12 para los miembros de su i§lom Ejecutiva (6rgano de
direcciéon sindical en la empresa). Las empresamasialeben poner un local a
disposicion de la actividad sindical.

* Finanzas de las estructuras sindicales: la cunthcsil es del 1% del salario mensual.
Adicionalmente estéd regulado un “fondo sindicall 88 de la masa salarial que
sirve de base para el pago a la Seguridad Soeigado por las empresas aunque no
exista sindicato de empresa. Para la actividadcsihde la empresa queda el 65% de
las cuotas y el 60% del fondo, el resto pasa edascturas sindicales superiores.

Convenio colectivo

* Puede ser de empresa y/o sectorial, debiendo aesgupiel o establecido en éste. Su
vigencia es de 1 a 3 afios. Puede modificarse dércacuerdo a los 3 meses de su
firma en los de menos de 1 afio o0 de 6 meses @elbsa 3 afios, y la negociacion del
siguiente comienza 3 meses antes de su vencimiémites de comenzar la
negociacion la empresa debe informar sobre susso#ficondmicas y de produccion.
Al término de la vigencia pactada, mientras se aiegel siguiente, ésta se prorroga
(ultraactividad) hasta 60 dias.

* La autoridad administrativa (Tribunal Popular) peietkclarar el convenio colectivo
de trabajo no valido, de modo que en tal cascelasiones laborales se regiran por la
legislacion general y los contratos individuales.

Sequridad y Salud laboral Corresponde un Comité de Seguridad y Salud y ético
en las empresas de mas de 1.000 trabajadorese&iti®&nte lo nombra la empresa, el
Vicepresidente el sindicato. En las empresas ddwgedormitorios, estos deben ser
como minimo de 9 m2, y disponer de un minimo de Borersona.

Derecho de huelgareconocido desde 1995 en el Cédigo de Trabajej&uwicio sélo

es posible en relacidon con un “interés colectivad,en una disputa sobre interpretacion
0 aplicacion de la Ley. Tampoco se permite en esagreeon actividad de interés
publico. Esta prohibido alterar el orden public@n@oca el sindicato de empresa si lo
hay, o la estructura sindical de nivel superior. r8gulacion supone una compleja
estructura de notificacibn-mediacion en varias gageniveles que con los diversos
plazos supondria un total de al menos 15 dias. residente del Comité Popular
provincial puede suspender la huelga. Los diasudigh no se abonan y si se realiza sin
respetar su regulacién puede ser objeto de sancion.

Salarios Los Salarios Minimos, fijados por el Gobierno wpguesta del Consejo
Nacional de Salarios, tienen una regulacion difgesfa por 4 regiones. La escala
salarial ha de ser de como minimo un 5% entre cadal profesional. Para los
trabajadores cualificados se fija una retribuciomima de un 7% por encima del
minimo regional. En el periodo de prueba la retiiw debe ser de como minimo el
85% del normal (del 70% antes de la ultima modii@a del Codigo de Trabajo). El
trabajo nocturno se retribuye al 130%. EIl trabajo vacaciones al 200% si es
“voluntario”, y al 300% si lo impone el empresarién la baja por enfermedad la
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percepcion es del 75 % del salario durante 30@iasmenos de 15 afios de trabajo, de
40 dias entre 15 y 30 afios, y de 60 dias para &% dafios. Las cotizaciones a la
Seguridad Social son el 18% pagado por la empres&% por el trabajador, mas el 3%

y 1,5 % para enfermedad, y 1% y 1% para el desemptes salarios pagan impuestos

(nuestro IRPF) que no aparecen en las hojas deosajaque segun diversas fuentes
podrian ir desde el primer Dong o solamente arpdetilos equivalentes a 250 6 450

€uros mensuales.

Tiempo de trabajo en jornada “ordinaria” : La jornada de trabajo maxima (ordinaria)
es de 10 horas diarias y 48 a la semana. Paugsasada de 8 horas: 30 minutos como
efectiva. Si hay mas de 2 horas extra, otros 3Qtoén El descanso minimo diario es de
12 horas entre turnos, y el semanal de 24 horasecativas o de 4 dias al mes segun
determine la empresa. Para las trabajadoras eernatroacion: 30 minutos mas al dia.
En el parto: baja retribuida total de 6 meses (Samdasta 2009), antes y después del
parto, con un maximo de 2 meses antes.

Horas extra: la empresa puede proponerlas hasta un maximm &% de la jornada
diaria ordinaria, con un maximo de 4 horas extraarihs diarias (y un maximo de 12
horas diarias de trabajo como suma de ordinar@draordinarias), 12 semanales, 30 al
mes y 200 al afio (que por autorizacion administagtiueden llegar a 300). Las horas
extraordinarias se pueden compensar por descanse; cobran es al 150% de las
ordinarias realizadas durante la semana labor@i%2ldas de domingo y 300% las de
festivos y vacaciones.

Festivos 10 dias anuales: 1° de enero, Dia de la Patriam@moracion del “Rey
Hung”, 10 de marzo del afio lunar), Dia de la VietdgBO de abril), 1° de mayo, Fiesta
Nacional (2 de septiembre), y 5 dias por el afvolgar.

Vacaciones 12 dias anuales pagados, 1 dias mas por cadasdafantigiiedad. Puede
negociarse su acumulacion cada 3 afos. Las fgalaresa tras consulta al sindicato. Si
el/la trabajador/a viene de areas lejanas, monaafios, se le abona el viaje de ida y
vuelta y puede suponer 2 dias mas. Si se trab#gamas dias de las vacaciones el
salario es del 200%.

Licencias pagadas3 dias por boda del trabajador/a, 1 dia si eldijo/a, 3 dias por
fallecimiento de esposa/o, padres e hijos.

Jubilacién: hombres a los 60 afios, mujeres a lod Fhieden seguir trabajando en
determinadas industrias hasta los 65 y 60 afidsarStenido hasta 20 afios de cotizacion
pueden jubilarse antes, cobrar la pension y séigloajando.

Organizacion_del trabajo: Las empresas de mas de 10 trabajadores debenuene
Reglamento de Régimen Interior escrito, decidido lpoempresa tras consulta con el
sindicato.

La industria de la confeccion vy el calzado

Es una de las principales industrias del pais,rilmgra por nimero de trabajadores y la
primera también por el volumen de la exportaciomuata de los articulos de la industria de

9 . . . . . s .
Estas edades han ido aumentando y se habla de un nuevo incremento en la abierta discusion sobre el sistema
de Seguridad Social en el que se discute también cual ha de ser la base de calculo
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la moda, situando a Vietnam como el cuarto exportadundial, por detras de China,
Bangladesh y la India.

El sector del Textil-Confeccién cuenta en el pais 2,5 millones de trabajadores (algunas
estadisticas los sittan en 3 millones) en 5.000resap, y 1 millon de trabajadores en 600
empresas el del Calzado.

En el sector del Textil-Confeccion la gran mayaléaempresas son privadas, algunas como
resultado de la privatizacion de centros de trablajda antigua empresa nacional, otras de
posterior creacion, esencialmente por las inveesioralizadas por empresarios chinos (de la
Republica Popular China y de Taiwan), de Core&dely también de Vietnam. En el calzado
las empresas privadas son en su mayoria de celpital de Taiwan.

En ambos sectores el volumen de produccion ha lidoiendo en los dltimos afios y la

perspectiva es que lo siga haciendo, debido tawpeeaha alcanzado ya un nivel de calidad
comparable con el mejor de la regién, como a labdstad del pais. Una cuestion pendiente
es su capacidad para adaptarse a mayores pedidqoediecion y a cumplimentarlos con

plazos mas cortos, cuestion que pudimos comprobagspecialmente relevante para los
pedidos de Inditex (cuyos plazos son en generaltid de los de las otras marcas).

De lo observado en este viaje se desprende tarab&mayor estabilidad de las plantillas, 1o

gue supone una mejora de la cualificacion profesignde la productividad (en una de las
fabricas del calzado visitadas, ésta ha subidordieln del 50% en 10 afios).

5.- Las fabricas visitadas. Inditex en Vietnam

Inditex produce en Vietnam alrededor de 30 millodesunidades al afio (37 millones en
2014), entre prendas de vestir de sus diversasamgrde calzado, lo que supone en torno al
3% del total de sus ventas. Trabajé en 2014 confdfiricas con 95.000 trabajadores La
experiencia apunta a un claro potencial de creaitmide la produccion de Inditex en el pais.

Visitamos 4 fabricas, 2 del vestido y 2 del calzddioa de cada sector en cada una de las dos
zonas industriales visitadas: Ho Chi Minh City dlatigua Saigon) y Hanoi-Haiphong. EI n°
de trabajadores por fabrica oscilaba entre 1.080090 (una de las del calzado), con una
proporcion de mujeres en torno al 85 % del totak propietarios en dos de ellas, las del
calzado, eran de Taiwan, y uno coreano Yy otro a&matta en las del vestido. En las empresas
no vietnamitas, los principales directivos, casio® hombres, eran chinos en un caso y
coreanos en el otro.

Observamos una notable reduccién de la alta rotamnal de la plantilla comprobada en
viajes anteriores, cuando era del 20 al 40% efalascas visitadas en 2011. Ahora era del 5
al 7% en las del vestido, y muy desigual en lascdiado: del 30% en la de Ho Chi Minh

City y del 3% en la de Haiphong. La menor rotaaiontribuye sin duda a la mejora de la
profesionalidad apuntada antes.

Las fabricas textiles compran muchas veces elaggid China. Todas, tanto las del textil
como las del calzado, producian solamente parapar&cion, es decir que no hemos
observado aun que su mercado interior resulte @bdsten parte por las mismas fabricas que
trabajan para las grandes marcas mundiales, conmezmya a suceder en China. La
produccion para Inditex era del 5% y del 100% d¢osal en las del calzado, y en torno al
20% en las del vestido, siendo el resto de su pmdin para marcas de la Uniébn Europea
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(bastantes alemanas) y de EEUU. Comprobamos cagmtarcas espafiolas fabrican también
en Vietham. Una de ellas con prendas de la Gu@iglibespariola.

El observado posible incremento de la cartera delps no se ha traducido aun en un sistema
de turnos ni de trabajo nocturno, lo que seriabp®sion hasta 2 turnos segun los horarios
ahora realizados y hasta 3 eliminando las horaa@xlinarias. Nuestra impresion es que ello
se debe esencialmente a la escasez aun de cuédni$ y de direccion. Las puntas de
produccion se resuelven en general con horas edinanias, aunque dos de estas empresas
derivan parte de la produccion ocasionalmenteas dédleres, de lo que afirman dan cuenta a
Inditex cuando la produccion es para ésta. En asmaulbren con contratos temporales (una
parte de los cuales se queda ya en la fabricaexminacion), que pueden llegar hasta el 7%
de la plantilla con unas instalaciones previstaa pasi el doble de la actual plantilla.

Una de las fabricas nos dijo estar inscrita err@jiama Betterwork (de la OIT) en el pais, lo
gue supone una forma de control adicional de laglicmnes de trabajo, sin que de momento
Inditex haya considerado que ello pueda sustitigrasiditorias para verificar el cumplimiento
de su Cdodigo de Conducta. Es éste un planteamé@mitar al que se aplica en Camboya el
respecto.

6.- Condiciones de trabajo observadas

Las condiciones de trabajo de las 4 fabricas dagatienen muchos elementos comunes.
Agrupando lo observado puede resumirse como sigue:

6.1.- Tiempo de trabajo, jornada laboral

Empezamos por esta cuestion tanto por su evideaigencia en la retribucion final, como
por ser probablemente uno de los problemas masriampes en las relaciones laborales del
pais. Ya indicamos los limites de la legislaciéatmvamita: 8 horas diarias como jornada
ordinaria, 6 dias a la semana, y 4, 12, 30 y 20@shextraordinarias como maximo para el
dia, la semana, el mes y el afio (con la posibildkadlegar a las 300 anuales si se produce
autorizacion administrativa). Existe efectivameatdorizacion para llegar a las 300 tanto
para el textil como para el calzado, pero en latjmaé este maximo anual casi se considera un
“minimo”, superandose muchas veces a partir daiponesto acuerdo con los sindicatos en la
empresa. No hemos visto sin embargo en ningun gasosea resultado de una efectiva
negociacion en la que se incorporen otras alteasgtpero si se trata de una realidad asumida
aparentemente sin discusion en las empresas, awgafiadada como problema desde las
estructura sindicales superiores. En alguna empeesdireccion afirmo no precisar de
autorizacién alguna, mientras que en otra nosagijgue la superacion de las 300 horas extra
anuales “la conoce la autoridad municipal”. En arplicaron que realizan la programacion
semanal de las horas y los trabajadores firmamgsentimiento, en otra se avisa verbalmente
con uno o dos dias de antelacion, en ocasionesgiardia. En la reunion con la VGCL de
Ho Chi Minh City se nos dijo que las horas extrasades en el sector podian llegar a 400.

Por parte de los trabajadores, se asume en gexenal “normal” esta jornada en torno a 10
horas diarias, y se justifica tal asuncion en lees&lad de alcanzar una mayor retribucion. La
“voluntariedad” se traduce en general en que cuaagiaazones concretas que “justifican” la
imposibilidad de quedarse, es posible no hacershesdras. No hemos constatado sin
embargo tension en relacién con el tema y de lavareaciones con los trabajadores se
deduce una relativa facilidad para no hacer hataa.eEn alguna ocasion, parece que pocas,
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se trabaja el domingo, tanto cuando hay pedidosnteg como para poder hacer algun
“puente”.

La idea de que largas jornadas no sélo suponenivegaondiciones de trabajo para las

personas, sino también una negativa contribuciéa @alidad del producto, se aceptaba al
formularla, pero no parecia ser objeto de efeatrasideracion o de proyectos concretos de
reorganizacion de la actividad productiva. Quizéasqgpe la alternativa es una mayor

eficiencia del trabajo, pero también una mejorésmetribuciones.

Todo ello supone en estos momentos una jornada laabigual entre 2.500 y 2.800 horas de
trabajo.

Las vacaciones y los festivos parecen aplicarseectamente, incluido el dia adicional por
cada 5 afos de antigiedad. Los dias anuales deioaes, en general 12 6 14 (parece
generalizarse este ndmero que resulta del posildemento como consecuencia de la
distancia del lugar de origen al que acuden hdbiere una vez al afio), se acostumbran a
disfrutar de acuerdo con la empresa pero de admaicién individual para cada trabajador/a
lo largo del afio, segun interés personal e indalidan algunos casos en funcion de las
actividades agricolas de la familia, las cosechagipalmente.

6.2. Salarios

Antes hemos sefialado ya la evolucion de los salamioimos y efectivos, con un importante
incrementd’ de ambos. Como novedad respecto anteriores \iajes sefialar una mayor
diferencia entre el minimo legal y la retribucidieativa. Ello supone unos complementos
salariales bastante generalizados (aunque no ssafepre todos en todas las empresas, ni en
las mismas cuantias), que pueden oscilar entre®8uros al mes para los/as operarios/as de
taller por cada uno de los diversos conceptos wades: 1) un complemento para establecer
el salario base de empresa, 2) un plus de asiatenob se produce ninguna ausencia, 3) un
plus de antigiiedad (en una desde 1,5 € para lhaSta 5 € por mas de 6 afos), 4) un
“bonus” como incentivo de produccion, individuapor linea, 5) otro por altas temperaturas
(menos generalizado), 6) una ayuda para el alquijera ayuda para comida de 1,5 €/dia, 8)
un plus de responsabilidad para los mandos, ...

Puede haber también un “bonus” anual equivalenteaao dos mensualidades, que en algunas
empresas es general y en otras solamente parasehpkde oficina y los directivos. En una
de ellas nos indicaron que por éste u otros boaumtizan a la Seguridad Social. Una ayuda
de hasta 12 €uros en una empresa para los quecasiom del afio nuevo lunar han de viajar
lejos para ver a su familia.

Y todo ello es resultado de una especie de negdoniaolectiva vinculada a los “convenios
colectivos de empresa” a los que luego nos refeximo

Las condiciones para la comida del mediodia soars#as, desde el suministro gratuito por
parte de la empresa, al abono (de unos 10 €uroes)l por parte de cada trabajador.

' Para cuya valoracién hay que tener en cuenta la elevada inflacidn en el ultimo periodo (en 2008 llegd al 23%,
para ir descendiendo en afios posteriores hasta el 6,3% en 2014) y que ha dado lugar a fuertes tensiones
sociales, huelgas incluidas, y ha contribuido a los importantes incrementos salariales producidos
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Los salarios se cobraban en todas las empresaeaive en la primera quincena del mes
siguiente, con en general una cantidad fija a eyatd unos 15 a 20 €uros segun empresas,
antes de finalizar el mes.

De todo ello resulta una estructura de salariossoeas (nominales, es decir sin aplicar el
coeficiente de “paridad de poder adquisitivo” anteicado y que supondria multiplicar estas
cifras por el 1,84 antes sefialado) que aproximadanpeiede resumirse en la siguiente escala
para la jornada de trabajo “habitual”, es decir opas 30 horas extra al mes:

* Operario/a de taller y de almacén (corte, cosforaa, plancha, ...): de 200 a 280 €uros
(en una de calzado podia llegar para algunos £3@3)

» Jefe/a de linea: de 350 a 500 €
» Oficinas (organizacion, contabilidad): de 350 a £Qfbs

* Técnicos, directivos: 400 a 1.000 €uros (en urairglctor General nos dijo cobrar 2.000
€uros al mes)

Con alguna observacion al respecto: en una emfagsatribuciones, horas extras incluidas,
de los/as jefes/as de linea y de las oficinas ¢hlasjefa de contabilidad) indicados en las
hojas de salarios no llegaban a los 300 €urosjanés incluso a las de algunos operarios de
su propia linea, con la explicacion por su partguke “el trabajo de éstos es mas duro”. La
impresion es gque tienen percepciones que no coestda documentacion salarial. Para los
técnicos y directivos extranjeros (chinos y corsammws dijeron que la empresa cubre sus
gastos de manutencidn en general, sin poder prené&a

6.3.- Contratos de trabajo

En todas las empresas los trabajadores elegidoegsotros al azar tenian contrato escrito
con los datos correctos y la también correcta agilin de los dos contratos temporales y el 3°
indefinido, contrariamente a viajes anteriores e® due comprobamos un sistema muy
extendido aun de contratos de 1 afio prorrogadedimdamente de afio en afio (como es por
otra parte frecuente en los paises de la regi@pragresiva contratacion de trabajadores en
estos afos, observado en casi todas, supone general los contratos indefinidos se sitden
en torno al 50% de las plantillas.

Los periodos “de prueba”, que en alguna empresicahan como de “aprendizaje”, podian

alargarse hasta los 3 meses cuando en la legislaeid@stablece el maximo de 1 mes. En
ninguna de las empresas se detectaban trabajadeneses de 18 afos.

6.4.- Salud y Sequridad

Comprobamos un problema (al menos para nosotrasgrglede calor, con desiguales
sistemas de ventilacién y refrigeracion, aunquend&yoria de trabajadores respondian que
“estaban habituados”. La legislacion establece imimo de 20°C y un maximo de 32°C,
siendo este ultimo el mas problematico, ya quelgumnas talleres de las fabricas visitadas
nos indicaron temperaturas superiores sin queaedcpr fuera objeto de queja en este
momento. Tampoco parecian afectarles demasiadoldoss de pegamento y otros en las
fabricas de calzado, aunque practicamente toddeksy las trabajadores/as llevaban
mascarillas. Los sistemas de seguridad antiincerui@sentaban algunos problemas menores,
esencialmente de sefalizacion y de ubicacion dextstores, siendo otro problema el de
algunas puertas de salida sin apertura hacia fuera.
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En todas las empresas existia un 6rgano resporgraldeseguridad y salud, pero en ninguna
un Comité con representantes de los trabajadoegiiek por éstos para tal fin. Se trataba de
equipos técnicos, designados por la direccion esapa, con participacion en una del
presidente del sindicato en la empresa.

Solamente en una de las 4 empresas visitadasaex@drmitorios, sélo para mujeres, y que
utilizaban menos de una quinta parte de la plantde trataba de espacios alargados de 38 m2
con literas en dos niveles a ambos lados del pasitilizados para entre 8 y 12 personas, y
para la que cada una paga en torno a 2 €uros aleme®ncepto de “mantenimiento”.
Observamos, al igual que en los servicios, un f@fghayor que en otros paises del entorno)
nivel de limpieza en las habitaciones con literas.

6.5.- Medios de transporte

No habia en ninguna empresa un medio de transpobieo, siendo la moto el medio mas
utilizado, con grandes aparcamientos para mota®das las fabricas, con uno menor para
bicis, lo que significa una proximidad de las fédhs a las zonas de residencia en la mayoria
de los casos.

7 .- El sindicalismo en las empresas visitadas. Loenvenios colectivos

La importante estructura sindical, desde la empaekaconfederal, responde a una misma
regulacion y a una misma cultura, derivadas deistorfa y de la legislacion imperante. Sin
embargo pudimos apreciar una mayor concienciagiedmbios que se estan produciendo, y
de las exigencias que de ello derivan, en lasastas confederales que en las de empresa.

7.1.- El sindicalismo en la empresa v su relaciomg los trabajadores de la misma

En 3 de las fabricas visitadas nos dijeron quefila@on era del 100%, que todos los
trabajadores se afiliaban a los 6 meses de estaajando. En la otra era del 70%. Los
afiliados pagan una cuota al sindicato que ofictalte es del 1% del salario, pero hemos
comprobado que se situa entre 0,75 €/mes en umaty &,75 €/mes en otra, una cantidad
igual para toda la plantilla, es decir que se sittradebajo de dicho porcentaje de los salarios
reales. En alguna se lo descuentan ya del sahamntras que otras lo pagan directamente al
responsable del sindicato en la linea de producd#as importante es el 2% de la masa
salarial que la empresa paga directamente a losdéf® sindicales”. De tales cantidades
obtuvimos respuestas no idénticas sobre su adrnaicish, pero todas proximas a lo que
sefala la legislacion que establece que en la sa@m® quedan el 65% de las cuotas y el
60% de los fondos.

Al preguntar a los trabajadores entrevistados ey de su afiliacion, 2 (sobre 25) nos
seflalaron “para resolver problemas”, citando exmnesite entre ellos los salariales (aunque
la mayoria para estos temas indicaba que acudjafea jefa de linea o al departamento de
personal). Pero todos respondian que por los “mo&f que resultaban de la afiliacion. Y
al preguntar cuales eran tales beneficios, la esgpwnanime era mencionar en primer lugar
las ayudas en los supuestos de enfermedad dejanlabafallecimiento de familiar, fiestas
organizadas por el sindicato, regalos en cumplegf@gunas otras ocasiones, ..., lo que
coincidia con las casi Unicas respuestas obterédaanteriores viajes. Se empezaban a
detectar también algunas, pocas aun, respuestdisasla las condiciones de trabajo (calor,
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comida, ..., aunqgue no ritmos u organizacion delaj@b En una nos indicaron que el
sindicato local organizaba cursos de formaciongsiohal.

El otro elemento sobre el que preguntabamos a fagltss/as trabajadores/as entrevistados
individualmente era sobre la organizacion del siati en la empresa y su participacion en la
eleccion del organo de direccion sindical en lanmaisLa mayoria sabian de este érgano de
direccion y habian participado en su eleccion de wmtra formas. La dificultad detectada
para explicarnos como se habia producido tal d@acda fuimos entendiendo por la
complejidad de la misma a la que luego aludimos.

De todas las empresas, solamente en una, la dusgatva para Inditex al 100%, una de las

personas entrevistadas sabia algo de “un CodigGamelucta”, el de Inditex, que estaba
expuesto con letras de gran tamafo en una paneasoerecuente y traducido al vietnamita.

7.2.- La direccion sindical en la empresa

En todas las empresas habia un 6rgano de diredel&@indicato de empresa constituido por
5 a 9 trabajadores. Sus caracteristicas y sistereéedcion pueden resumirse como siguen:

* Aunque todos/as sus componentes eran o jefes/dimede o personal de oficinas y
directivos, ya no habia, como en anteriores viggfes de personal o directores de
produccion. En un par de ocasiones la empresa \progios dirigentes sindicales,
pretendieron justificar la ausencia en tales orgateoperarios/as de taller (que eran del
91% al 97% de la plantilla en las fabricas visigdpor la dificultad que para éstos
supondria tener una responsabilidad sindical stepdesplazarse por la empresa para
atender problemas de sus compafieros/as. A pregantsras, comprobamos que
desconocian que la ley sindical viethamita estabheras sindicales pagadas durante la
jornada de trabajo para desarrollar tal resporidaldil Y comprobamos también que ese
desconocimiento era extensible a los dirigenteslicGates, los cuales utilizaban la
flexibilidad (tolerancia de la empresa) que leswpta su actividad profesional, pero no
su derecho sindical. Solamente en una empresa temems a uno de los dirigentes
sindicales (el Presidente) que no tenia asignagmasto de trabajo.

* De las 20 personas con responsabilidad de direstngiical con las que nos reunimos,
10 eran hombres y 10 mujeres, y la misma proporeiouanto a los/as Presidentes/as y
Vicepresidentes/as, siendo éstos los cargos retdneéectivos y ademas lo Unicos que
parecia eran conocidos por los trabajadores estaehds.

* Los procedimientos de eleccién variaban en el letglero en todos los casos se
producia segun un complejo sistema que puede resgdmo sigue: la eleccion se
produce en dos fases (“Congresos” a veces las deabam). Una primera para
proponer candidatos en numero tasado (hasta un #80B4s puestos a cubrir), y una
segunda para de entre éstos elegir a la direcaidiical, pudiéndose desdoblar adn en
dos alguna de ambas fases. Aparentemente paralifsiarp el procedimiento, en una
nos dijeron que la propia direccién sindical sabeproponia los candidatos que luego
sometian a votacién. En alguna fase participanstdds trabajadores, otras veces el
cuerpo electoral no es el conjunto de éstos, dimwles elegidos para ello desde cada
linea u oficina. En una de las fabricas este s@tdavaba a que el voto de los/as
operarios/as de taller para la eleccion del cuelpctoral intermedio valia el 50% del de
las personas de oficinas.

» Las actividades descritas por los dirigentes saidg coincidia con lo expuesto por los
trabajadores (fiestas, regalos, atencion indivicirde problemas de salud, familiares,
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...) situando casi siempre en ultimo lugar (cuandac®mdaban) los temas relativos a
alguna forma de negociacion con la empresa.

 En cuanto a su coordinacién sindical con sinditadisle otras empresas del sector o
territorio, la explicacibn mas clara era la ocaatta por actividades deportivas de
ambito local o regional, asi como alguna reuni@omferencia en los locales sindicales.

7.3.- El Convenio Colectivo sectorial y el ConveniGolectivo de empresa

Del Convenio Colectivo sectorial del Textil-Confist (el primero sectorial nacion&)no
tenian noticia en ninguna empresa, ni los empesari los sindicalistas, ni los trabajadores.
En cambio en todas hablaban de alguna formula gecrecion colectiva (lo que constituye
una novedad respecto de los viajes anteriores)egudos de ellas era calificado como
“convenio colectivo”, aunque era desconocido porglan mayoria de las personas
entrevistadas. En la reunion con la VGCL nos dijeqjae en el sector del textil-confeccion
habia 100 convenios de empresa que afectaban 2003Babajadores, sin poder precisar en
cuantos de estos convenios podian tener relacidretoonvenio sectorial.

No resultd facil concretar los contenidos de estosvenios de empresa”. De la traduccién
de uno de los dos que nos facilitaron y de lo rieslmogn las diversas entrevistas, puede
considerarse que se trata de textos firmados eargleanualmente en los que se hace
referencia a la legislacion del pais (nacionaljoreg o local), no al convenio colectivo

sectorial, y en los que se apuntan materias desagadnterlocucion, algunas con criterios

generales y otras con mayor precision. Se trats@ncialmente de los complementos
salariales, distintos segin empresas, ya apuntades$ apartado 6.2 de este informe; de las
formas de contratacion; de licencias; de las vaocas (para generalizar los 14 dias), etc. En
una, los dirigentes sindicales nos dijeron quepteito mas importante” de su convenio era
haber rebajado a 1 € al mes el precio a pagarnaolitera en el dormitorio de la empresa. En
otra, la fijacion del precio del aparcamiento derteotos en la empresa de 0,75 € mensuales.

7.4.- La huelga de la fabrica de calzado Pou Yuen

En los primeros dias de abril se desencadend ymartamte huelga en una gran empresa del
calzado de la zona de Ho Chi Minh City. Se tratdéda empresa de propiedad taiwanesa
Pou Yuen, que cuenta con 90.000 trabajadores yupeodalzado para Nike, Adidas y otras
marcas. El motivo de la huelga fue el proyecto @elifitacion de las actuales prestaciones
por jubilacién. En este momento existe una comgtajaula que posibilita cobrarlas, como
pago unico o fraccionado, antes de la edad deapibit (60 para los hombres y 55 para las
mujeres) si se ha cotizado un niamero suficientafies (20 segun alguna documentacion).
La huelga dur6 una semana con ocupacion de lugdrabaejo y salida a la calle, sin al
parecer graves incidentes, y los trabajadores etmni al trabajo cuando el Gobierno se
comprometio a reconsiderar la cuestion.

Por la proximidad en el tiempo, asi por el sectta gona afectados, nos parecié de interés
conocer la repercusion en los trabajadores délagas visitadas.

Bastantes de los/as trabajadores/as entrevistgdosndconocer dicha huelga y su contenido
esencial (las prestaciones de jubilacion), y tambigber tenido noticias de la misma por “la

sy significacion y eficacia parece seguir siendo muy reducida, como ya habiamos entendido en anteriores
viajes, al afectar a unos 120.000 trabajadores, de poco mas de 100 empresas (que es lo que coordina la
Federacion sectorial nacional), sobre los 2,5 millones de trabajadores y 5.000 empresas del sector.
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radio y la television”, asi como “en reuniones dahdicato”. En estas fabricas con
trabajadores de los talleres informados, los/abajaglores/as de oficinas o directivos
entrevistados dijeron no conocer nada de tal i€uegpor su expresion estaba claro que
preferian no hablar de la cuestion) .

Y en una empresa, los trabajadores, y luego ehérda direccion del sindicato en la misma,
nos explicaron que ellos habian hecho 2 dias digdper el mismo motivo, coincidiendo
con la de Pou Yuen. Y nos explicaron como sucetliante la comida en la cantina de la
fabrica alguien dijo que habia visto en interndbrimacion sobre la huelga que se estaba
desarrollando, y al momento decidieron sumarse raisma. Y asi lo hicieron, casi nadie
volvi6 a su puesto de trabajo. Los dirigentes debisato de empresa se reunieron
inmediatamente con la direccion de ésta y le pdaiateque no hubiera ninguna sancion, que
los trabajadores pudieran irse a casa y que alasfermarian del tema, de modo que al dia
siguiente podrian dar explicaciones a los trabagsdal respecto. Y asi se hizo. Al dia
siguiente los trabajadores acudieron pero no emgezatrabajar a la espera de informacion.
Esta, facilitada ya por un dirigente sindical logahto con los de empresa, sefialaba el
compromiso del gobierno de reconsiderar el temig Encual los trabajadores decidieron
mantener la huelga este segundo dia y la emprepadague regresaran a su domicilio. Al
dia siguiente reanudaron el trabajo, de modo qudds dias de huelga computarian como de
vacaciones. Nos decian sin embargo que no sahiam 8 habia resuelto.

En esta empresa los dirigentes sindicales indicguentambién hubo huelga por el mismo
motivo en otras de la zona, pero que su desamedlaltd mas complicado por la ausencia de
sindicato o de iniciativa sindical en ellas.

Esos dias vimos en la prensa vietnamita en haglesa diversas referencias a la reunion de
la Asamblea Nacional sobre posibles modificacioieda ley sobre Seguridad Social de
2014, a su articulo 60.

Este fue el Gnico conflicto (y huelga) que nos cotamn en las fabricas visitadas, aunque en

una nos comentaron que “antes de 2009” si los Hedii@lo por la cuestion salarial ya que
“los precios subian mas que los salarios”.

8.- El sindicalismo en el pais. El convenio naciohdel textil-confeccion

Los datos del pais y las impresiones recogidasiromeni o que resultaba ya de viajes
anteriores en relacién con una evolucion del saigimo oficial, sindicato unico, hacia una
efectiva practica sindical, tanto a nivel de empresmo sectorial y de pais, integrando
progresivamente los fendmenos objetivamente siledicgue se manifiestan desde la
empresa al conjunto del pais. En todo caso, paneqgeoceso mucho mas claro y efectivo
gue el que se esta produciendo en China.

Esta misma consideracién es de aplicacion a lariexqoga de las huelgas en el pais. Las
cifras oficiale$® apuntan a un répido aumento de su nimero en fipsoél afios: 147 en
2005, 762 en 2008, 981 en 2011 (Viet Nam News aantina cifra de 3.130 huelgas entre
2007 y 2012, “la mayoria fiera del procedimientgalé y “sin direccion sindical”), para
disminuir en 2013 hasta 355 como consecuencia demeanor inflacién y el aumento del
salario minimo, asi como, parece, por una mayataef de los procedimientos de

12 . .r .ps .z .z . . . ..
Con la misma dificultad para su contabilizacién, ya que en la reunién en Ho Chi Minh City los dirigentes
sindicales locales nos indicaron que muchos de los conflictos no son huelgas sino “malosentendidos”
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mediacion. La mayoria de huelgas se producen eseabr privado, de ellas 80% en
empresas de capital extranjero, y el 30% en eil4sxtfeccion. La mayoria son de hecho
ilegales, pero toleradas. Las primeras huelgasidooh por incumplimiento de las leyes,
luego por aumentos salariales.

Segun cifras oficiales, en 2013 la VGCL tenia 7,8omes de afiliado¥, con 113.000
sindicatos de base (de empresa). Sus fuentesatei@eion son importantes ya que integran
la cuota pagada por los afiliados y el fondo siadmagado por la empresa, a los que ya
hemos aludido antes.

Como ya se indico, tuvimos dos reuniones, una enCHoMinh City con la direccién
sindical de la region y otra en Hanoi con la dir@eaonfederal. En ésta con presencia del
Presidente de la Federacion Textil.

En relacién con el convenio sectorial se confirmda sefalado alcance limitado en cuanto
a empresas y trabajadores, hasta el punto de qlieetzion sindical de Ho Chi Minh City
desconocia su existencia, lo que sin duda condrididu inaplicacién en esta region, aunque
la causa esencial es la alun escasa integracidmsdgnidicatos de empresa en la estructura
sindical sectorial. La Federacion nacional y la f€daracion afirmaron su voluntad de
extender su eficacia a la vez que desarrollar saotendidos, tanto en relacién con el salario
como en las cuestiones ligadas a las condicionesrati@jo, al tiempo de trabajo en
particular, apuntando que seria muy util que a tl@udiera contribuir desde la cadena de
produccion para Inditex y a la aplicacién de sui@ddie Conducta. A tal fin sefialaron la
positiva relacion establecida para este sector na maros de la industria tanto con
IndustriALL Global Union como con la Fundacion khieh Ebert (FES), a partir de algunas
Federaciones sectoriales adheridas a la Federmt@nacional (ain no la del Textil, aunque
esta ya planteado), y de una oficina permanenéblesida desde hace afios en Vietnam por
parte de la Fundacion Friedrich Ebert. De estaboobcion, nos dijeron, ha resultado ya un
plan de trabajo en dos fases, una primera con dg@esas en Hanoi y Ho Chi Minh City,
para ampliarlo en una segunda a Haiphong y ottatades,

De nuestra conversacion con la direccion nacioealadVGCL merece citarse el interés
manifestado en conocer nuestra opinién sobre aspgae nosotros consideraramos criticos.
A nuestra primera consideracion sobre el proceditoielectoral al que antes hemos aludido,
nos pidieron una opinion detallada al respectajue nos dio ocasién para subrayar, en la
linea de lo que hemos expuesto en este mismo iefdos inconvenientes del mismo para
conseguir una efectiva representatividad de losajaglores. Coincidieron ademas en lo
negativo que resulta muchas veces el resultadodouaitia en la direccion sindical a
directivos empresariales, en relacion con lo cyaingaron una norma sindical, alin poco
aplicada, que sefala que los directivos empresarfaleden ser afiliados pero no dirigentes
sindicales.

En la reflexion sobre todo ello aparecié una réflexque nosotros habiamos ya planteado
antes, sin ningun resultado, con dirigentes sitecdanto en la primera reunion en Ho Chi
Minh City como en alguna empresa: la posible difel@ entre el sindicalismo en la empresa
publica, en una sociedad que se afirma “socialist@l que es posible o necesario practicar
en una empresa “privada” (capitalista). Mientras dirigentes regionales y algunos de las
empresas visitadas afirmaban que “no hay difer&nicia dirigentes confederales sefalaron
precisamente como un problema importante la corsgiende dicha diferencia y el
inevitable y necesario, aunque lento, procesoatesition entre una y otra realidad.

Bla mayoria en la empresa publica y en las grandes de las privadas (en general de capital extranjero)
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A partir de esta aproximacion en los temas deéstdormulamos tres propuestas que fueron
aceptadas, pendientes de un mas detallado desapaih aplicar en la cadena de produccién
de Inditex en el pais:

» Coordinar el seguimiento de la aplicacion del Adoevlarco con Inditex en esta cadena
de produccion. A tal fin les facilitamos copia ddista de fabricas de la misma en 2014.

* Incorporar el Convenio Colectivo sectorial del texte Vietham en las referencias
(partiendo de los Convenios de la OIT, la legiglaciel pais y el propio Cédigo de
Conducta de Inditex) para el seguimiento de laglicomes de trabajo en las fabricas
gue trabajan para Inditex.

» Concretar la aplicacién en estas fabricas del ptoyge formacion sindical-empresarial
sefalado en el Acuerdo Marco de Inditex con IndAistr.

Acordamos profundizar en tales cuestiones en etduhmediato.

9.- La organizacion empresarial

Con aun una escasa negociacion colectiva confegesactorial, con muchas empresas
privadas de capital extranjero y procedencia dajess con una fuerte intervencién del
gobierno en la vida econdmica, la organizacion eswgial no puede resultar facil. De ello les
preguntamos también a los empresarios en las é&bvisitadas. Nos sefialaron la existencia
ya de formas incipientes de organizacion y cooaigraempresarial, esencialmente en las
dos zonas de mayor desarrollo industrial, Ho CmiMCity y Hanoi, a la vez que entre los
empresarios coreanos que constituyen una partemuortante de los inversores extranjeros.

10.- La relacion entre Sindicato y Partido en Vietam

Se trata siempre de un problema importante endésep con Partido y Sindicato unicos. Y
cuando, como sucede en Vietnam, el sindicato, |I€\@n este caso, afirma en sus propios
estatutos que esta bajo la direccion del Partidon@usta de Vietnam, el PCV (y el
Presidente del sindicato es miembro del Comitér@kedél PCV), se suscita la cuestion de la
autonomia sindical. La VGCL afirma al mismo tiempa sus documentos su plena
autonomia en las cuestiones de politica y pradiiedical. Se trata por otra parte de una
cuestion que se ha planteado en reuniones delcalisno internacional, tanto de la
Confederacién Sindical Internacional como de Indidkt. Global Union y que se ha
traducido en el establecimiento de diversas fordeaelacion y de trabajo conjunto, a la vez
que, en el caso de Vietham, en la incorporaciowvat@s de sus Federaciones sindicales
sectoriales a IndustriALL Global Union.

Planteamos el tema en algunos de los encuentrosstarcturas de la VGCL y también de
las fabricas visitadas, comprobando una ciertanmooiddad en algunos casos, a la vez que en
otros una respuesta orientada al planteamientooslepioblemas desde una perspectiva
estrictamente sindical.

No hemos encontrado en las fabricas visitadasy disée ni en anteriores viajes, problemas
derivados de esta relacion partido-sindicato, ieddentemente de que la concepcion del
Partido, que afirma la voluntad de expresar logréses de toda la sociedad, y la del
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sindicato, como la expresién de los de los tralmagsl(una parte de la sociedad que, aunque
muy importante, tiene intereses especificos), padener otra traduccion.

11.- Perspectivas de coordinacion sindical

Este viaje, como los anteriores, ha significado mayor conocimiento del pais y la
comprobacion del mutuo interés en avanzar en lasio@es sindicales tanto, a nivel general
como en relacion con las cadenas de produccidraglenultinacionales en el pais, de la
industria del vestido y del calzado en este casdgeymanera particular, en relacion con la
cadena de produccion de Inditex. En esta ocasidrageplanteado ademas perspectivas de
trabajo conjunto o coordinado que pueden conceearsun futuro inmediato.

Junio 2015

Secretaria de Internacional de CCOO-Industria
Coordinacién de IndustriALL Global Union para el Acuerdo Marco con Inditex



