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1. EL INCREMENTO DE LOS PODERES EMPRESARIALES COMO
SENA DE IDENTIDAD DE LAS ULTIMAS REFORMAS LABORALES

Huelga casi recordar que una de las sefias de identidad de las ultimas reformas
laborales, buscando elevar las dosis de flexibilidad, es el incremento de los poderes
del empresario para adoptar decisiones atinentes a las condiciones de desarrollo del
trabajo. A todas luces el empresario se rearma y asume un amplio espacio de decision
en orden a la gestion de la mano de obra o adquiere un amplio espectro de facultades
(Megino Fernandez, 2012, 73), a costa evidentemente de derechos logrados por los
trabajadores en el curso de los ultimos treinta afios. Circunstancia tan palpable que se
ha llegado a hablar de encumbramiento de la decision unilateral del empresario como
fuente principal de determinacion de reglas sobre el trabajo (Baylos Grau, 2012, 11).
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Si en las reformas del bienio 2010-2011 se habia apreciado un claro giro desde
la flexibilidad (o flexiseguridad, si a estas alturas esta expresién tiene aun algiin
atisbo de credibilidad) impuesta hacia la flexibilidad negociada, al menos en la
llamada flexibilidad interna, el cambio es notorio en la reforma 2012. Aqui de
forma patente desaparece el interés por la formula negociada, borrada incluso de
la rabrica del capitulo dedicado a esta materia, para centrarse en las potestades
unilaterales del empresario. Se aprecia una clara inclinacion de la balanza hacia
el lado empresarial, que tiene ahora una capacidad mucho mayor para alterar, casi
siempre a la baja, las principales condiciones que rigen la relacion laboral. Se
difumina hasta extremos llamativos la finalidad reequilibradora de las posiciones
de las partes, para marcar un relevante desequilibrio que perjudica, como es
notorio, a los trabajadores y que da muestra de una reforma que camina en una
linica direccion, como puede constatarse en el articulado de la norma a pesar de la
declaracion contenida en la EM Ley 3/2012 relativa a que la reforma apuesta por
el equilibrio en la regulacién de nuestras relaciones de trabajo. Equilibrio dificil
de percibir en una norma claramente escorada hacia los intereses econémicos y
empresariales, realzando determinados rasgos caracteristicos del nuevo Derecho
laboral consolidado en los tltimos veinticinco afios que refuerzan tal afirmacion:
ampliacion de los poderes directivos y organizativos, relajacion del caracter
tuitivo, proteccion de la competitividad y la posicion empresarial en el mercado y,
en particular, mayor defensa del empleo que del propio trabajador.

Siendo numerosos los ejemplos de esta tendencia, vamos a referirnos
conjuntamente a los distintos procedimientos de decision “colectiva” regulados en
la norma. Esto es, movilidad geografica, modificacion sustancial de condiciones
de trabajo, suspension del contrato o reduccion de jornada (con independencia
del nimero de trabajadores afectados y de la empresa ex art. 47 ET), despido
colectivo e inaplicacion de condiciones de trabajo previstas en convenio colectivo.
Como es tradicional en este campo, se marcan las distancias entre las alteraciones
o modificaciones de caracter individual y las colectivas, en funciéon del nimero
de trabajadores afectados. A partir de aqui, la intervencion de los trabajadores
y/0 sus representantes es minima en el campo individual y algo mas incisiva en
el colectivo, aunque se aprecia una notable ampliacion de las posibilidades de
modificacion unilateral de condiciones de trabajo (incluida la cuantia salarial,
motor de los distintos movimientos de reforma) previstas en instrumentos
colectivos a favor del empresario.

En relacion con las modificaciones sustanciales, resulta patente el
ensanchamiento del ambito de actuacion del empresario en la propia distincion
individual-colectivo, puesto que al girar unicamente sobre el aspecto numérico,
modificaciones que, en funcién de su origen, son colectivas “per se”, podran ser
acordadas por decision unilateral del empresario comunicada pero no negociada
con los representantes, cuando tales modificaciones afecten a un nimero de
trabajadores inferior al legalmente sefialado (Roqueta Buj, 2012, 121).
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En tales supuestos, con las precisiones que haremos a lo largo de estas breves
paginas, el procedimiento gira en torno a un unico elemento: deben ir precedidos
por un preceptivo periodo de consultas con los representantes de los trabajadores.
Sin necesidad de entrar a analizar los requisitos concretos de dicho periodo (dura-
cidn, sujetos legitimados, actuacion en caso de desavenencias o falta de acuerdo,
aspectos con ciertos matices en algunos casos) si es interesante cuestionarse a qué
se hace referencia, esto es, si estamos ante el mero intercambio de informacién y
la obligacion de ventilar un informe por parte de la representacion de los traba-
jadores o ante un auténtico deber de negociar cuya transgresion acarrea la nulidad.
De la interpretacion que demos al deber de negociar, de lo exigible durante su
desarrollo y, de manera especial, del alcance de la regla de la buena fe que debe
presidir su desenvolvimiento, dependera que se exija efectivamente que los traba-
Jadores tengan un papel crucial en este campo y que su intervencion pueda llegar
a limitar de modo real los poderes empresariales.

2. ANFIBOLOGIA DEL TERMINO <<PERIODO DE CONSULTAS>> Y
EXISTENCIA DE UN VERDADERO DEBER DE NEGOCIAR

A la vista de la regulacion legal de los procedimientos que nos ocupan, aun
cuando el legislador hace referencia al desarrollo de un periodo de consultas, en
puridad viene a imponer un verdadero proceso de negociacion con vistas a alca-
nzar un acuerdo. Por tanto, a pesar de la desafortunada utilizacion del término
periodo de consultas que puede conducir a equivocos, estamos lejos de la tradi-
cional consulta consistente en recabar el parecer de la contraparte y la emision
del preceptivo informe con caracter previo a la decision empresarial (Sobre esta
cuestion, en relacion al calendario laboral puede verse la STS 17 mayo 2011, n°
rec. 147/2010). Hasta tal extremo esto es asi que en normas posteriores, asi en el
preambulo del RD 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Regla-
mento de los procedimientos de despido colectivo y de suspensién de contratos y
reduccion de jornada (BOE de 30 de octubre), se usan expresiones tan llamativas
como que el procedimiento consiste en la “negociacion” de un periodo de con-
sultas entre la empresa y los representantes de los trabajadores en relacion con las
diversas medidas laborales. Ya en su texto (art. 7.1), de manera mucho més precisa
afirma que el periodo de consultas tendra por objeto llegar a un acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores.

Para algunos autores, con caracter general la consulta conlleva el intercambio
de opiniones y la apertura de un didlogo incluyendo, en su caso, la emision de un
informe, pudiendo implicar también el deber de negociar de buena fe, aunque no
el deber de llegar a un acuerdo, por lo que la decision sigue siendo del empresario
(Preciado Domeénech, 2012, 16). Del alcance, por tanto, de este deber de negociar
y del rigor con que se exija va a depender, obviamente, el caracter omnimodo o no
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del poder empresarial. Muy critico, algin autor afirma que la cuestion es especial-
mente grave en los despidos colectivos donde la norma ha eliminado el requisito
legal de la negociacion colectiva con los representantes, rebajandolo a un proceso
de consultas que no condiciona la decision empresarial sin que ademas se prevea
la funcion arbitral ni el control real de los despidos por la autoridad laboral (Bay-
los Grau, A., 2012, 16).

La postura de los tribunales es bastante tajante. Como muestra baste traer a
colacion la SAN 22 julio 2011 (n° rec. 140/2011) que, en relacién al periodo de
consultas regulado en el art. 41.4 ET, considera que estamos ante una auténtica ne-
gociacion, que no se cubre por el simple cumplimiento de tramites formales en los
que no exista ni intencion ni busqueda de las vias de acuerdo y consenso, siendo
exigible dotar de contenido material a dicha negociacion, porque la inteligencia
del precepto no se colma mediante un mero formalismo, debiendo entenderse que
el periodo de consultas no puede reducirse a un simple dar y/o pedir un parecer,
sino que se concibe por la Ley como un medio para alcanzar un acuerdo al que se
ajusten las modificaciones que finalmente se produzcan. Ello conlleva que deba
realizarse bajo una verdadera voluntad de dialogo, procurando la consecucion del
acuerdo respecto de todas y cada una de las circunstancias que afecten a la medida
propuesta.

Todo ello supone que, dejando a un lado los requisitos especificos para iniciar
el proceso negociador o la negativa a negociar, el desarrollo del periodo de consul-
tas debe ajustarse a lo previsto por el art. 89.1 ET, que impone un deber de nego-
ciar que no incluye en modo alguno el deber de convenir o de alcanzar un acuerdo,
planteamiento que no resultaria acorde con el respeto de la autonomia colectiva y
el derecho a la negociacion colectiva previsto en el art 37.1 CE. Con reiteracion
ha sefialado el TS que el deber de negociar no se confunde con la obligacion de
convenir ni con la de mantener indefinidamente una negociaciéon que no produce
acuerdos o infructuosa (SSTS 9 febrero 2010, n° rec. 112/2009 y 20 mayo 2013,
n°rec. 258/2011). O, como sefiala de forma escueta la STS 26 mayo 2009 (n° rec.
116/2007), no impone que se tenga éxito en la negociacion.

Pues bien, partiendo de este verdadero deber imperativo para ambas partes, la
necesidad de precisar su alcance, unida a la exigencia de una informacién exhaus-
tiva y completa que permita a los trabajadores asumir su papel en el desarrollo de
las consultas, han provocado tanto diversos pronunciamientos judiciales como la
intervencion del legislador, plasmada con claridad en el RD-Ley 11/2013, de 2
de agosto, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas
urgentes en el orden economico y social (BOE de 3 de agosto) que, entre otras
materias, en su capitulo IV reforma distintos aspectos en relacién con la comision
negociadora y los sujetos legitimados para actuar en representacion de los traba-
Jadores como interlocutores ante la direccion de la empresa en los mencionados
periodos de consultas. Asimismo, el art. 51 ET en lo referido a la informacion que
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debe facilitar la empresa con la finalidad de mejorar la seguridad juridica en la
delimitacion de los supuestos de declaracion de nulidad del despido colectivo por
falta de entrega de la documentacion preceptiva. Por su parte, ya el RD 1483/2012
fija entre sus principales objetivos garantizar la efectividad del periodo de consul-
tas, que cobra una importancia de primer orden en la nueva regulacion una vez
eliminada la autorizacion administrativa previa.

3. EL DEBER DE NEGOCIAR DE BUENA FE Y SU ALCANCE: TRANS-
GRESION Y NULIDAD DE LA DECISION EMPRESARIAL

Pese a que, como hemos indicado, no hemos de entrar en el estudio detalla-
do de los requisitos legales atinentes al periodo de consultas, si conviene hacer
unas observaciones generales en relacion a los mismos. Ello se justifica porque
cabe apreciar una serie de rasgos en la norma que unidos a los planteamientos
defendidos por la patronal y el claro caricter sesgado de la reforma, han propi-
ciado practicas empresariales de negociacion que en modo alguno se ajustan al
patron impuesto por el legislador. Antes es conveniente destacar que, en especial
en relacion con los despidos colectivos, existe bastante unanimidad doctrinal
a la hora de sefalar que mientras el sistema anterior favorecia la negociacion
entre representantes de los trabajadores y empresarios (Preciado Doménech,
2012, 101), la desaparicion de la autorizacién administrativa y la asignacion
al empresario de la potestad de decidir unilateralmente ha mermado bastante el
poder negociador de los trabajadores. Incluso la desaparicion de la posibilidad
de la autoridad laboral de suspender durante seis meses la decision empresarial
de traslado, acaba ya con la pequefia medida de presion que existia para que la
empresa intentara llegar a un acuerdo con los representantes, ya que ahora la
decision empresarial serd siempre inmediatamente ejecutiva (Toscani Giménez,
2012, 53). Ahora bien, ello no permite deducir que el periodo de consultas sea
un mero tramite formal, mas bien todo lo contrario, hay que destacar que el pro-
cedimiento gira en torno al mismo y que ambas partes deberian concentrar los
esfuerzos en la negociacion y en dar cumplimiento a los requisitos y al contenido
establecido por el legislador, en especial, al intento de minimizar sus efectos o
de buscar medidas alternativas.

A intentar rebatir aquella desatinada posicion han venido los tribunales,
manifestando de forma indubitada tanto el carcter preceptivo del periodo como
exigiendo su correcto desenvolvimiento, incluido, el deber de negociar de buena
fe. Estamos (por todas, STSJ Madrid 30 mayo 2012, AS 1672) ante un verdadero
proceso negociador caracterizado por su dindmica de concesiones reciprocas o de
construcciones de soluciones y opciones consensuadas. Quien se acerca a la mesa
de consultas de un ERE con una tnica posibilidad sobre la mesa, la suya, no negocia
porque no intercambia valor alguno, ni efectda concesiones, ni ofrece opciones.
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Sencillamente se limita a tratar de cumplir formalmente un tramite, el del periodo
de consultas o negociacion, y tal comportamiento no constituye una negociacion
de buena fe. En la misma linea, se ha senalado que si del lado empresarial alguien
penso en el ordeno e impongo como consecuencia de la Reforma laboral es por
pura ignorancia o conveniencia (Sempere Navarro, 2012, 30). En el lado contrario
parece situarse el profesor Baylos para quien estos procedimientos se constituyen
como puros requisitos decorativos, puesto que la norma entroniza un principio
de unilateralidad del empresario en la modificacion de condiciones de trabajo
(Baylos Grau, 2012, 22).

Entrando en los requisitos legales del periodo a los efectos senalados, el mas
destacable seria el atinente a la disminucién de su duracién (maximo de quince
dias naturales para traslados, modificaciones sustanciales, descuelgue y despido
colectivo en empresas de menos de cincuenta trabajadores, o de treinta en el resto
de despidos colectivos). Si la finalidad de simplificacion y agilizacion del proceso
es patente, ha podido conducir a cierto equivoco sobre su verdadera naturaleza.
A pesar de lo exiguo del plazo, el legislador impone un verdadero deber de in-
tercambio de informaciones y de posiciones y un intento serio y leal de ceder en
las propias posiciones para poder alcanzar el acuerdo y no un tramite de consulta
meramente formal que pueda ventilarse, sin mas, trasladando cierta informacion
a la otra parte y demostrando que la decision estd tomada de antemano sin con-
tar con las opiniones de los representantes de los trabajadores (asi lo sostiene de
forma tajante la SAN 22 julio 2011 (n° rec. 140/2011), en retacion con el deber
de negociar de buena fe impuesto por el art. 41.4 ET, incumbiendo a la empresa
la carga de probar que efectivamente ha mantenido tales negociaciones en forma
hébil y suficiente para entender cumplimentado este requisito).

La configuracion como un plazo maximo, que entendemos resultaria ampli-
able por voluntad conjunta de las partes, puesto que nada lo impide en la regulacion
legal, no afecta en absoluto al deber de buena fe que se exige a los negociadores,
en los términos tradicionalmente entendidos por los tribunales y, de suyo, su mero
transcurso no implica el cumplimiento del periodo de consultas (Gutiérrez Pérez,
2012, 224). La brevedad del plazo no escapa a nadie, en especial si se sustituye por
un procedimiento de solucion extrajudicial y puede obedecer a que el empresario
aun a falta de acuerdo puede imponer su decision (Toscani Giménez, 2012, 52).

En segundo lugar, el legislador ha sido parco al regular las condiciones de
desenvolvimiento del periodo, huyendo del intervencionismo excesivo, optando
por no imponer un niamero minimo de reuniones a celebrar, ni su contenido o
duracion, frecuencia, lugar de celebracion o la forma de intercambio de las infor-
maciones. Rasgo que igualmente ha podido provocar un entendimiento erroneo,
ciertamente interesado, de lo exigido por el legislador, llevando a los tribunales a
censurar determinadas practicas empresariales, siendo rigurosos a la hora de exigir
un traspaso de informacion completo y efectivo que permita a los representantes
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gjercer su derecho a la negociacion Para el TS, aun cuando en el precepto legal
no se impone un nimero minimo de reuniones ni un contenido concreto de las
mismas, habra de estarse a la efectiva posibilidad de que los representantes sean
convocados al efecto, conozcan la intencion empresarial, y puedan participar en la
conformacion de la misma aportando sus propuestas o mostrando su rechazo (vid.
SSTS 30 de junio 2011, n° rec. 173/2010 y 16 noviembre 2012, n° rec. 236/2011).

En el caso concreto de los despidos colectivos o la suspension-reduccion de
Jornada, el RD 1483/2012 ha venido a especificar esta materia. Asi, a fin de garan-
tizar la efectividad del periodo de consultas, verdadera esencia del procedimiento,
regula el nimero minimo de reuniones de dicho periodo que varia en funcion del
tamafio de la empresa y los intervalos minimos y maximos entre reuniones, aun-
que las partes pueden acordar otra cosa. No obstante, para imprimir celeridad al
procedimiento sin merma de su confianza, se estipula que el periodo de consultas
se entenderd celebrado en todo caso cuando se alcance un acuerdo entre las partes,
aunque también podran darlo por finalizado por entender que no resulta posible
alcanzar acuerdo alguno, debiendo comunicarlo expresamente a la autoridad lab-
oral. Resulta evidente que el nimero de reuniones y su desarrollo cobran una im-
portancia primordial como vemos en la SAN 15 octubre 2012 (n° rec. 162/2012),
donde se estima la nulidad de la decisién empresarial de despido colectivo en tanto
consta probado que la empresa notifico a los trabajadores su despido cuando alin
no habia finalizado el periodo de consultas. En concreto, lo hizo cuando tan sélo
habian tenido lugar dos de las cuatro reuniones de dicho periodo, y dado que en la
primera Gnicamente se entrego la documentacion a los representantes de los traba-
Jjadores pero no se sustancio negociacion alguna, en realidad la empresa adopté su
decision tras un unico intento negociador. Esto desvela que los argumentos y alter-
nativas oftecidos por los representantes de los trabajadores a partir de entonces no
fueron realmente escuchados, limitandose la empresa a buscar argumentos [6gicos
que justificaran adecuadamente su negativa a mover su posicion.

Al margen de estos minimos legales, disponibles como hemos visto, hemos
de tener presente que los tribunales consideran que el deber de buena fe no puede
suponer, en ningin modo, que deban cumplimentarse exigencias formalistas exor-
bitantes, porque lo importante es que se haya producido efectivamente negociacion
de buena fe, no pudiendo cuestionarse su validez por el simple hecho de que se
alcanzara acuerdo el primer dia de la negociacion (STSJ La Rioja 28 enero 2010,
AS 1317) o cuando se constata que, una vez concluida la negociacion sin acuerdo
con algunos sindicatos minoritarios, se redacta el acuerdo entre la empresa y los
sindicatos firmantes mayoritarios y que el cambio del orden del dia en la reunién
inicial, promovido por la empresa, no supone una quiebra mecanica de la buena
fe negocial, cuando se acredita la aportacién de informacion suficiente asi como
la produccién de multiples negociaciones posteriores (vid. SAN 22 julio 2011, n°
rec. 140/2011). Entre otros rasgos, el deber de buena fe exige ser coherentes con
las posiciones planteadas, es contrario a los engafos, implica un esfuerzo sincero
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de aproximacion de posturas y dotar de contenido real las reuniones. Sin embargo,
no conlleva reanudar las conversaciones una vez finalizadas ni negociar indefinid-
amente ni mantener en todo momento las ofertas hechas durante las consultas que
no hubieran sido objeto de acuerdo (Preciado Domeénech, 2012, 108).

En relacién con el contenido de la negociacion, con caracter general, uni-
camente se especifica que el periodo de consultas versara sobre las causas mo-
tivadoras de la decision empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efec-
tos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para
los trabajadores afectados. Para el caso del despido colectivo, segun el art. 7 RD
1483/2012, la consulta deberd versar, como minimo, sobre las posibilidades de
evitar o reducir los despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias mediante
el recurso a medidas sociales de acompafnamiento, tales como medidas de reco-
locacion o acciones de formacion o reciclaje profesional para la mejora de la em-
pleabilidad. Regulacién que podria ser ampliada por las partes negociadoras, ex-
tendiéndola a aspectos como las causas motivadoras del expediente o las medidas
para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial (que antes se
integraban en el contenido de la consulta).

En esta linea, para la STS 20 marzo 2013 (n° rec. 81/2012) que declara la nu-
lidad del despido colectivo, no se produjo un planteamiento formal o negociacion
sobre las posibilidades existentes para reducir o evitar los efectos del expediente
de regulacion de empleo, siendo la posicion de la empresa la misma a lo largo de
las reuniones en cuanto a su decision inicial de proceder a la extincion colectiva
y el abono de la indemnizacion legalmente prevista para tales supuestos. Inamo-
vilidad de la empresa en su planteamiento que, unida a su conducta omisiva en la
aportacion de la documentacién minima y la desinformacion, impiden que exista
un verdadero periodo de consultas, privandolo realmente de contenido, otorgan-
dole la condicion de lo que la sentencia recurrida (STSJ Madrid 30 mayo 2012)
califica por parte de la empresa de mera intencién de cumplimentar un tramite
formal. En sentido contrario, la STS 27 mayo 2013 (n° rec. 78/2012), desestima la
nulidad del despido, por entender que la empresa si cumpli6 los requisitos propios
del periodo consultas. Aunque parte de la innegable generalidad de l1a exigencia le-
gal de negociar de buena fe, al no hacerse referencia alguna a las obligaciones que
el deber comporta y, menos aun, a las conductas que pudieran vuinerarlo, entiende
que es clara especificacion del art. 1258 Ccy de la buena fe negocial prevista en el
art. 89.1 ET. Asi, la existencia de propuestas y contrapropuestas de los asistentes,
e incluso una queja del Sindicato USTG presente en las reuniones a CCOO para
que busque alternativas al expediente y no solo oposicion a los documentos apor-
tados, es significativa de que las consultas existieron y la ausencia de acuerdo nada
significa porque la norma obliga a negociar pero no a pactar.

De otras sentencias también se colige con facilidad que para los tribunales se
considera indicativo de la existencia de buena fe los intentos reiterados de lograr
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un acuerdo y las mejoras de la propuesta inicial, la facilitacion de informacion
verbal y documental, en especial si la parte social no hace contrapropuesta alguna
ni acepta el debate (por todas, vid. STS 4 noviembre 2010, n° rec. 193/2009).

En el caso del despido colectivo cierta garantia podria suponer el papel de la
autoridad laboral de velar por la efectividad del periodo, estando facultada para
remitir advertencias y recomendaciones a las partes implicadas. Rol que segura-
mente no va a garantizar en la practica la efectividad de las consultas y, que, sin
embargo, supone un excesivo intervencionismo y gran carga de trabajo (Sempere
Navarro, 2012, 27).

A lo anterior habria que afiadir que, en un clima de favor por los procedimien-
tos de solucion extrajudicial de conflictos, la configuracion del periodo de consul-
tas, aunque no es novedosa de la Ley 3/2012, como sustituible (aunque en puridad
no habria tal sustitucion en especial en la mediacion; Del Rey Guanter, 2010,
169) por un procedimiento de solucion extrajudicial en el mismo plazo indicado,
también puede haber inducido a practicas desviadas en el marco de la negociacion.

Para finalizar, como es bien sabido, otra sefia de la ampliacién de las facul-
tades empresariales radica en que una vez concluido el periodo de consultas sin
acuerdo se abre la via a la decision unilateral por parte del empresario en todos los
casos, con la clara excepcion de la exigencia de acuerdo y la prevision especifica,
en su defecto, del recurso a los procedimientos de solucion de conflictos previs-
tos en los acuerdos interprofesionales o del recurso a la CCNCC, incluyendo la
posible intervencion de un arbitro (procedimiento que atenta contra la negocia-
cién colectiva segin Preciado Domeénech, 2012, 119), en el caso de inaplicacion
salarial o de condiciones de trabajo previstas en convenio colectivo del Titulo 111
de conformidad con lo regulado en el art. 82.3 ET. Este planteamiento, del que
se desprende la clara posicion de desequilibrio entre las partes consagrada con
la reforma legal (Baylos Grau, 2012, 21; Merino Segovia, 2012, 377), como es
16gico, también ha conllevado la expansion de la creencia en las facultades omni-
modas del empresario y en la extension de la concepcion del periodo de consultas
como un mero tramite formal, al estilo de las tipicas consultas preceptivas pero
no vinculantes que abundan en nuestro ordenamiento, que suelen conllevar, trans-
grediendo también aqui el espiritu de la norma, que se soliciten los informes a los
representantes pero que ni siquiera se espere a obtener su respuesta para proceder
a adoptar las decisiones consultadas.
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