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Directivas Comunitarias sobre
Informacion, Consulta y
Participacion de los Trabajadores

INTRODUCCION

El referéndum sobre el

«Proyecto de Tratado por el

que se establece una

Constitucion para Europa»,
no hace mucho celebrado en Espana, trajo
un cierto interés por el Derecho comunitario,
el gran desconocido de nuestro ordenamien-
to juridico, y decimos «nuestro» porque,
como es bien sabido, las normas comunita-
rias integran, como las nacionales, el haz de
instrumentos con que cuenta (con que debe
contar) el operador del Derecho en su que-
hacer diario, siendo imprescindible su conoci-
miento en ocasiones para interpretar o aplicar
con exactitud la normativa interna.

Justicia Social ha sabido cumplir y cumple,”

entre otros, un cometido de gran utilidad: con-
vertirse en plataforma desde la que dar a
conocer a sus lectores el complejo campo de

las normas juridicas, en especial las que hacen de

al &mbito laboral y de Seguridad Social.

En funcion precisamente de ello nuestra inten-
cion, en las lineas que siguen, es exponer un
esquematico dibujo de la normativa comuni-

taria sobre-un-conereto-aspecto de las rela-»

ciones laborales
informacion, cc
trabajadores,
contenido encu
miento nacional.
Cinco son Ias

) de paso como su
sarrollo en el ordena-

o de un proce-
consulta a los tra-

ren a los despidos colectivos.
- Directiva 2001/23/CE, de 12 de marzo de
2001, del Consejo, de aproximacion de las
legislaciones de los Estados miembros relati-
vas al mantenimiento de los derechos de los
trabajadores en caso de traspasos de empre-
sas, de centros de actividad o de partes de
empresas o de centros de actividad.

- Directiva 2001/86/CE, de 8 de octubre de
2001, del Consejo, que completa el estatuto

&)

¢ OPINION /@5.

de la sociedad anonima europea en lo que
respecta a laimplicacion de los trabajadores.
- Directiva 2002/14/CE, de 11 de marzo de
2002, del Consejo y el Parlamento Europeo,
que establece un marco general relativo a la
informacion y la consulta de los trabajadores
en la Comunidad Europea.

Como de una simple lectura puede colegirse,
esas cinco Directivas podemos dlasificarlas en
tres grandes bloques, que nos marcaran el
indice de nuestro estudio.

En primer lugar (por la amplitud de su preten-
sion, que no siguiendo el orden cronologico),
nos encontramos con una norma que esta-
blece lo que podemos denominar marco

- general: es la Directiva 2002/14.

Seguidamente aparecen Directivas para
supuestos. especiales, bien en funcion de la
materia objeto de. regulacnon blen en funcion

segundo las Directi
sobre la sociedad anonimar

smpleador debe contar con ella)
1bito de aplicacion (articulo 3) se extien-

" de, a eleccién de los Estados miembros de la

Union Europea, bien a las empresas de al
menos cincuenta trabajadores, bien alos cen-
tros de al menos veinte.

Entrando ya en el contenido de la informa-
cion y consulta (sin que la norma comunitaria
—articulo 4.2- diga cuando debe utilizarse un
método y cuando otro), el mismo abarca las
siguientes materias:

a) evolucion reciente y probable de las activi-

dades y la situacion economica.

b) situacion, estructura y evolucion probable
del empleo.

¢) eventuales medidas preventivas en caso de
riesgo para el empleo.

d) cambios sustanciales en la organizacion y
condiciones de trabajo.

Nos interesa destacar, finalmente, que los
Estados habran de regular la obligacion de no
revelar a trabajadores o a terceros informa-
cion confidencial.

Si nos adentramos ahora en el ordenamiento
interno espariol, hemos de partir del ambito
de la representacion unitaria, en tanto es a tra-
vés de ella como se canaliza la informacion y
consulta a los trabajadores. Cabe recordar al
respecto que, entre nosotros, existiran dele-
gados de personal en centros de mas de diez
trabajadores (articulo 62.1 del Estatuto de los
Trabajadores en centros de entre seis y diez i
por mayoria) y comités de empre-
s de al menos cincuenta asala-
) 63.1). La normativa espanola
pues, en euanto al computo de los trabaja-
dores necesarios para que jueguen los meca-
nismos de informacion y consulta, menos res-
trictiva que la comunitaria.

De entre las competencias de nuestros repre-
sentantes unitarios nos interesa sefialar aqui
las siguientes:

a) recibir trimestralmente informacion econo-
mica sobre diversos aspectos (articulo 64.1.1°
ET).

b) emitir informe previo en determinadas
materias (reestructuraciones de plantilla,
reducciones de jornada, revision de sistemas
de organizacion, etc.) (articulo 64.1.4° ET).

©) ser consultados en casos de despidos
colectivos (articulo 51.4 ET).

d) ser igualmente consultados en los supues-
tos de modificaciones sustanciales de condr-
ciones de trabajo de caracter colectivo (artr
culo 41.4 ET).

Del simple cotejo de estas competencias con
lo que, como vimos, configuraba la materia
que habia de ser objeto de informaciony con-
sulta segin la Directiva comunitaria, puede
concluirse su practica coincidencia.

El Estatuto de los Trabajadores establece, con
caracter general, el deber de sigilo de los
representantes sobre cuestiones que conoz-
can en razon de su cargo (articulo 65.2),
deber que sera preciso cohonestar con otro




~ZArticulos

que igualmente pesa sobre aquélios: el de
informar a sus representados (articulo 64.112°
£, lo que nos obligara a acudir, casuistica-
mente, a criterios de razonabilidad.
3. NORMATIVA COMUNITARIA SOBRE
SUPUESTOS ESPECIALES EN FUNCION

DE LA MATERIA
3. Despidos colectivos

En apretada sintesis, podemos afirmar que la
Directiva 1998/59 establece, para el emplea-
dor que tenga previsto proceder a un despido
colectivo, tres obligaciones.

Habra asi de consultar con los representantes,
en «tiempo habil (articulo 2.1), las posibilida-
des de evitar o reducir los despidos o, cuando
menos, atenuar sus consecuencias (articulo
2.2).

Para ello, y seria la segunda obligacion de que
hablamos, tendra que proporcionarles toda la
informacion pertinente [articulo 2.3.a)].
Debera también comunicarles por escrito los
siguientes extremos [articulo 2.3.b)]:

a) motivos del despido.

b) nimero de afectados.

¢) periodo en que se efectuaran los despidos.
d) criterios para designar a quienes vayan a ser
despedidos.

e) método de célculo de posibles mdemnlza-
~_enque, por la parte asalariada, habran de sen-
La legislacion espaiola al respecto responde

ciones.

basicamente a estas tres obligaciones.
Asi, dispone el Estatuto de los Trabajadores
(articulo 51.2) que el expediente, en caso de
despidos colectivos, se iniciara mediante
comunicacion a los representantes, acompa-
fiada de toda la documentacion necesaria
“para acreditar tanto las causas que lo motivan,
como la Justlﬁcaaon de las medidas a adop
tar.

tas (articulo 51.4) noinferior a treinta dias natu-

rales —quince silaempresa ocupaamenosde
dincuenta trabajadores, versando la consulta €

sobre: .
a) causas motivadoras del despido.
b) posibilidad de evitar o reducir sus efectos.

©) medidas para atenuar las consecuencias i

paralos afectados.
3.2. Traspaso de empresas o centros

Del traspaso de empresas, centros de activi-
dad o partes de érﬁpresas o centros de activi-
dad, por seguir su propia diccion, se ocupala e
Directiva 2001/23, que establece, tanto para Se

Se abre a continuacién un periodo de consuk
~ b) atribuciones del. mismo y proce

trabajadores con la suficiente antelacion, sien-
do el contenido de esa informacion idéntico
al dispuesto en la norma de la Union Europea.
Pero, ademas, establece una obligacion de
consulta (recuérdese que la Directiva habla
solo de informacion) para el caso de que
cedente o cesionario, con ocasion del traspa-
so, prevea adoptar «<medidas laborales en rela-
cion con sus trabajadores» (articulo 44.9 ET).
Se abre entonces un periodo de consultas
que habra de versar sobre las medidas previs-
tas y sus consecuencias para los asalariados.
4. NORMATIVA COMUNITARIA SOBRE
SUPUESTOS ESPECIALES EN FUNCION
DE LA ORGANIZACION EMPRESARIAL
4.1. Sociedad anénima europea
La «<implicacion» de los trabajadores en esta
especial figura societaria aparece regulada en
la Directiva 2001/86, que pretende se esta-
blezcan procedimientos (de informacion,
consulta y participacion) mediante los cuales
puedan los representantes de los trabajadores
influiren la adopcion de las decisiones empre-
sariales [articulo 2.h)].
El método para establecer esos procedimien-
tos no es otro que un acuerdo al respecto.
Dicho acuerdo habra de tomarse en el seno
de una comision negociadora (articulo 3.2)

tarse representantes de los trabajadores delos
diferentes Estados afectados (cuyo ndmero se
establece en pmporclon al de. trabajadores
con que en cada pais cuente la sociedad);

tales representantes seran designados en la
~forma que la normativa nacional ConEspon

diente disponga.”

El contenido del acuérdo (arhcuio 4.2) habraf‘

de incluir los siguientes puntos: -

@) composicion y distribucion de puestos del

6rgano interlocutor de la sociedac

de mfcrmacnon y consufta

:ﬂ El Estado espanol

Dxrecuva 2001/86. € proyect f

cedente como para cesionario, la-obligacion fﬁ f

de informar a los representantes de los traba-
jadores sobre las siguientes cuestiones (articu-

lo 71):
a) fecha del traspaso.

b) motivos.
©) consecuencias.

d) medidas previstas.
Lainformacion debera transmitirse con la sufi-
ciente antelacion al traspaso (articulo 7.3).
La legislacion espafiola (articulo 44.6 ET)
hace pesar sobre cedente y cesionario la obli-
8adion de informara los representantes de los
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jadb,resen Tas sociedades anénimas europe-
s existe ya un anteproyecto de la misma, dic-
taminado por el Consejo Econémico y Social
el 18 de mayo de este afo.

4.2. Empresas y grupos de dimension comu-
nitaria: el comité de empresa europeo

La Directiva 1994/45, que encuentra su trans-
posicion al ordenamiento interno en la Ley
10/1997, de 24 de abril, pretende encauzar la
informacion y consulta de los trabajadores en
las empresas o grupos de dimension comuni-
taria, bien a través de un comité de empresa

europeo, bien a través de un sistema alterna-
tivo (articulo 1.2 de la Directiva).

El modo para alcanzar ese objetivo es iguak
mente un acuerdo en el seno de una comi-
sion negociadora [articulo 5.2.0)]. La misma,
del lado asalariado, estara formada por repre-
sentantes de cada Estado implicado, de uno a
cuatro en funcion de la plantilla existente en el
pais correspondiente; son elegidos segin el
método establecido por cada legislacion
nacional (los representantes espafoles se
designan bien por las representaciones sindi-
cales que, en conjunto, sumen la mayoria de
representantes unitarios, bien por acuerdo de
estos Gltimos). Las negociaciones se iniciaran
a instancias de la direccion de la empresa o
grupo, o a peticion de cien trabajadores o sus
representantes que pertenezcan a dos cen-
tros (si se trata de empresa de dimension
comunitaria) 0 empresas (si es grupo) situa-
dos en Estados diferentes.

Contenido del acuerdo, para el caso de que
se opte por la constitucion del comité de
empresa europeo, sera el siguiente (articulo
6):

a) composicion, distribucion de puestos y
duracion del mandato.

b) atribuciones del comité y procedimientos
de informacion y consulta que se establez-
can.

¢) lugary frecuencia de las reuniones.

d) recursos adscritos al 6rgano.

Como competencia minima del comité se
eﬁGJenufa Ia de ser informado y consultado

'a) cuesuones que afecten a la empresa o

grupo o, almenos, a dos centros 0 empresas
situados en Estados diferentes.

b) cuestiones excepcionales que afecten con-
siderablemente a los intereses de los trabaja-
dores (especiamente en casos de traslados,
cierres y despidos colectivos).

Entre los grupos o empresas, que han proce-
dido a la constitucion de esta especial instan-
cia de representacion, podemos citar los
siguientes: Alcatel, Altadis, Barclays, Bayer,
EADS, General Motors, Nestlé, Nissan,
Santander Central Hispano.

Esperamos que con lo que antecede pueda el
lector hacerse una idea de la normativa que,
sobre los derechos de informacion, consultay
participacion de los trabajadores, ha emana-
do de la Unién Europea.

Como reflexion final cabria decir que, si no
son precisamente abundantes las disposicio-
nes comunitarias sobre relaciones laborales
colectivas, las que aqui hemos expuesto, en
términos generales y con alguna excepcion
(implicacion en las sociedades anonimas), se
encuentran bien recogidas en el ordenamien-
tointerno. 1l

Eduardo Roman Vaca
Profesor Titular de Derecho del Trabajo
y la Seguridad Social.
Universidad de Sevilla
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