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ABSTRACT

Directive 2002/14/EC is one of the directives that has gained the most
importance in the last century. Its objective of promoting the participation
of workers in the company, establishing a general framework to guarantee
compliance with the rights of information and consultation in European
companies has meant a great advance in the rights of community workers,
but at the same time, The transposition carried out by the Member States
has generated numerous questions. Among these we find some such as
Where does the need to create Directive 2002/14/EC come from? What
influence has it had on the Spanish Regulation? What are the changes that it
produces in employment and how does it affect to workers? What are the
differences and similarities with respect to other directives that share the

same objective? ...

Consequently, this work aims to reflect on the issues generated by the
community legislator, relying on doctrinal expert opinion and

jurisprudence.

Key Words: Directive 2002/14/EC, information, consultation,

participation, employment, working people.
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RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

La Directiva 2002/14/CE es una de las directivas que mas importancia ha
ganado en el ultimo siglo. Su objetivo de fomentar la participacion de los
trabajadores en la empresa, estableciendo un marco general para garantizar
el cumplimiento de los derechos de informacién y consulta en las empresas
europeas ha significado un gran avance en los derechos de los trabajadores
comunitarios, pero a su vez, la transposicién llevada a cabo por los Estados
Miembros ha generado numerosas cuestiones. Entre estas encontramos
algunas como ¢de donde proviene la necesidad de creacién de la Directiva
2002/14/CE?, ¢qué influencia ha tenido en el Ordenamiento Espafiol?,
¢cudles son los cambios que esta produce en el empleo y de qué manera
afecta a los trabajadores?, ;Cuéles son las diferencias y similitudes con

respecto a otras directivas que comparten su mismo objetivo? ...

Por consiguiente, este trabajo tiene el objetivo de reflexionar sobre las
cuestiones generadas por el legislador comunitario, apoyandose en la

opinion experta doctrinal y la jurisprudencia.

Palabras clave: Directiva 2002/14/CE, informacién, consulta,
participacién, empleo, personas trabajadoras.
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INTRODUCCION
A lo largo de la historia, la Union Europea se ha centrado en mejorar los derechos de
participacion de los trabajadores en las empresas comunitarias, con el objetivo de poder
evolucionar el empleo de las personas trabajadoras en los Estados Miembros. Para ello
el legislador europeo ha ido sacando a la luz diversas Directivas dedicadas a estos

derechos, buscando asi un avance social-econémico que beneficie tanto a los

trabajadores como a las empresas.

Este Trabajo de Fin de Grado se centra en la realizacion del analisis de la Directiva
2002/14/CE, por el cual se establece un marco general sobre la informacién y consulta
de los trabajadores en la comunidad europea. Esta directiva tiene un gran impacto en los

Estados Miembros, ya que busca fortalecer los derechos de trabajadores europeos.

Para poder realizar un buen andlisis y poder pasar a su comentario mas detallado, es
importante examinar su contexto histérico y sobre todo cuales fueron los aspectos que
Ilevaron a cabo su publicacién, aumentando asi la participacion de los trabajadores en la
empresa en los principios del Siglo XXI. Se llevard a cabo un estudio de la
transposicion espafiola, haciendo hincapié en cuales fueron las modificaciones mas
significativas, valorando asi el impacto en el ordenamiento interno espafiol. Ademas de
ello, observaremos a su vez la transposicion llevada a cabo en paises como Francia,
Italia y el Reino Unido, los cuales gozan de un contexto histérico diferente a los del

Estado espariol.

La transposicion espafiola establece a su vez un sistema de sanciones para garantizar el
cumplimiento de la Directiva 2002/14/CE, el cual serd comentado y analizado al igual
que los apartados anteriores. A su vez, disertaremos sobre los diferentes comentarios a
una de las sentencias del Tribunal de Justicia de la Union Europea, en donde
destacaremos la interpretacion de la directiva llevada a cabo por la jurisprudencia.
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1. ANALISIS DE LA DIRECTIVA

1.1. Objetivos y ambito de aplicacion

La Directiva 2002/14/CE es una de las directivas que mas influencia ha tenido en los
ordenamientos internos de los Estados Miembros, con el objetivo de buscar la defensa
del derecho a informacion y consulta de los trabajadores y trabajadoras, garantizando
asi la cooperacion entre estos y los empresarios sin afectar a los intereses de ambos. Por
lo tanto, su objetivo principal es dar fuerza al didlogo social, mejorando y fortaleciendo
a su vez la prevencion de riesgos laborales, la flexibilizacion en el trabajo y la

formacion dentro de la empresa.

Tal y como encontramos en la Directiva, una de las caracteristicas principales por las
cuales los legisladores vieron necesaria su creacion, es debido a las diferentes normas a
nivel nacional y comunitario en lo que respecta a la informacion y consulta, ya que estas
estaban muy enfocadas al tratamiento una vez ya se produjera el proceso de cambio,
desfavoreciendo asi a diversos factores como el empleo y la prevencion de riesgos. Por
lo tanto, la basqueda del refuerzo del dialogo social mediante los diferentes nuevos
métodos de trabajo, ayudan a las empresas a afrontar las nuevas condiciones

encontradas en la globalizacion de la economia.

Esta Directiva se enfoca en otro propdsito fundamental, como es el empleo y la
formacion. La promocién y evolucion del empleo favorable, incluyendo a su vez
cuando los resultados de la evaluacion realizada por el empresario muestren que el
empleo se pueda encontrar amenazado, enfatizando en lo relativo a la formacion y
cualificacion de los trabajadores. El refuerzo de la informacion y consulta busca
compensar estos efectos negativos. Asi lo expresa el considerando numero 8 de la
Directiva en donde se considera necesario reforzar y promover la informacion y

consulta cuando esta guarde relacion con la evolucion del empleo en las empresas.

En cuanto al ambito de aplicacién, lo encontramos recogido en el articulo 3 de la
Directiva. En este apartado, la Directiva hace referencia a que su &mbito de aplicacién

sera aplicable, mas concretamente para aquellas empresas en donde empleen al menos a
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50 trabajadores o en aquellos centros de trabajo en donde empleen al menos a 20
trabajadores.
Visto este punto podemos ver uno de los problemas maés relevantes, ya que, al existir un
minimo numérico de trabajadores empleados exigidos, entramos en un alto riesgo de
exclusion, en donde millones de trabajadores de los Estados Miembros no les serd de
aplicacion esta Directiva al formar parte de empresas que no superen el umbral
numerico establecido. Como ejemplo véase la informacion contrastada en el libro de
Marin Martinez, en donde observamos que, en Espafia, mas concretamente en el afio
2009, aproximadamente 8 millones de personas trabajaban en empresas que no
superaban el umbral de la Directival. Como opinidn, al ver que el objetivo de la
presente Directiva es la busqueda de poder establecer un marco general en cuanto a la
informacién y consulta, su @mbito de aplicacion también deberia de ser mas general,

evitando asi la exclusién de millones de trabajadores.

Ademas de la limitacion del articulo 3 de la directiva, también encontramos otra
limitacién numérica en su articulo 10. En este articulo se establece la posibilidad que se
otorga a aquellos estados que no tengan establecido en la fecha de entrada en vigor, con
caracter general y obligatorio, un sistema de informacion y consulta ni un sistema de
representacion de los trabajadores en el lugar de trabajo, pudiendo estos limitar la

aplicacion a:

a) Empresas que contraten a un minimo de 150 personas, o aquellos centros de
trabajo que contraten 100 trabajadores hasta el 23 de marzo de 2007, y también a
empresas que contraten a un minimo de 100 trabajadores, o centros de trabajo
que contraten a 50 trabajadores en el afio siguiente a la fecha anteriormente

estipulada.

Con esto lo que se busca es modificar los plazos de transposicion en aquellos paises en
donde si es necesaria la aplicacién de la Directiva, buscando una extensiéon en lo

referente al tiempo para poder realizar correctamente dicha transposicion.

1 MARIN MARTINEZ, F: Los Derechos de Informacion, Consulta y Participacion de los Trabajadores,
Ed. Tirant lo Blanch, Valencia, 2017, p.121.
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En este articulo también encontramos uno de los puntos en donde podemos ver reflejada
la flexibilidad otorgada por el legislador que anteriormente hemos comentado. Con ello
nos referimos a la flexibilidad que se le otorga a los Estados Miembros para poder
determinar el modo de calcular el nimero de trabajadores empleados. Aunque parezca
un punto a favor, optando por la flexibilidad, también podemos encontrar diversas
consecuencias negativas, como por ejemplo la exclusion a determinados tipos de
contratos, tal y como podemos ver en la Sentencia del Tribunal de Justicia (Gran Sala)

de 15 de enero de 2014, que comentaremos mas adelante.

1.2. Modalidades précticas

Las modalidades practicas se recogen en el articulo 4 de la presente Directiva,
concretando en su apartado 4.1 los diferentes conceptos 0 materias que debera incluir
cada estado miembro dentro de su ordenamiento propio. Estas se establecen de acuerdo
con los principios recogidos en el articulo 1 y sin menoscabo de las disposiciones o
practicas mas beneficiosas para los trabajadores. En su apartado 4.2 se establecen que
las materias que abarcaran la informacion y consulta serdn las relativas a: la
informacién y evolucién de las actividades empresariales y su situacién economica;
informacion y consulta sobre la estructura, situacion y evolucion del empleo y en Gltimo
lugar, las materias sobre la informacion y consulta en cuanto a las decisiones que
puedan provocar cambios sustanciales en lo referente a la organizacion del trabajo y los

contratos de trabajo.

El articulo 4.3, se encarga de establecer cudles seran las formas de facilitar la
informacién, debiendo transferirse con un contenido apropiado, permitiendo a los
representantes de los trabajadores un analisis adecuado para posteriormente preparar, si
corresponde, la consulta. Con esto se trata de que los representantes de los trabajadores
puedan valorar las diferentes acciones que se pueden llevar a cabo, incidiendo en que la
transmision del contenido deba coincidir con lo dispuesto en el articulo 4.2, siendo al
mismo tiempo de cdmoda comprensiéon y pudiendo ser entendida por un trabajador
promedio. Nos referimos a las diferentes acciones como aquellas que tendran lugar en

un futuro proximo en la empresa, en donde una vez producidas, podran ser evaluadas.
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Por otro lado, podemos prestar atencion al no establecimiento de un limite exacto en lo

que a tiempo se refiere, volviendo a dejar la puerta abierta a los Estados Miembros, los

cuales se encargaran de concretar o cuantificar estos tiempos inexactos.

El articulo 4.4, al igual que su parrafo anterior, establece que la consulta se debera de
efectuar de manera y contenido adecuado, afiadiendo a su vez el deber de contener un
nivel de direccion y representacion acorde al tema tratado, de tal modo que se pueda
permitir a los representantes de los trabajadores concentrarse con el empresario y lograr
una respuesta justificada con el objetivo de alcanzar a un acuerdo entre las partes. La
Directiva demuestra con ello que la informacidn previa es una condicion esencial para
llevar a cabo una consulta adecuada, por lo que haciéndolo de manera contraria los
representantes no tendrian el nivel para abordar el tema, no pudiendo fundamentar la
consulta con ningln dato. En el apartado y articulo 4.4 d) se habla de llevar a cabo una
reunion en donde se pueda dar una respuesta justificada, lo que supone que el
empresario y los representantes de los trabajadores tengan que estar presentes en el

mismo lugar.

1.3. Informacion y consulta derivadas de un acuerdo

En relacion con lo anterior, el articulo 5 de la Directiva, dispone que los estados
miembros podran confiar a los interlocutores sociales el poder de definir cuales son las
modalidades de informacion y consulta de los trabajadores, pudiendo ser diferentes a las
previstas en el articulo 4, siempre y cuando se cumplan los principios y limites
establecidos en la presente Directiva. Con ello el legislador opta por la negociacion
colectiva como alternativa, en donde estos acuerdos a los que se refiere son aquellos de
ambito local como la empresa o centro de trabajo, no limitando la negociacion colectiva

de acuerdos sectoriales o nacionales.

1.4. Informacion confidencial

Dentro del apartado dedicado a la proteccion de la informacién confidencial, recogido
en el articulo 6 de la directiva, es importante conocer los limites y condiciones que tiene
fijado cada legislacion nacional, ya que, dentro de estos se mantiene el deber de no

revelar por parte de los representantes informacion a los trabajadores y a terceros
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comunicada en caracter confidencial. En cambio, encontramos una excepcion en el
articulo 6.1 el cual establece la autorizacién por parte de un Estado Miembro a los
representantes de los trabajadores o a cualquiera que les asista a que transmita la

informacién confidencial a trabajadores o a terceros que estén bajo una obligacion de

confidencialidad.

Autores como Marin Martinez hacen un profundo hincapié en el establecimiento de
“una diferencia entre trabajadores y terceros”? refiriéndose a los sujetos los cuales no
podran revelar las materias de las informaciones denominadas como confidenciales,
debido a que esta operacion es innovadora con respecto a la Directiva 94/45/CE, ya que
esta Unicamente nombraba a los terceros, dando lugar a problemas interpretativos. Por
lo tanto, se considera que la distincion entre los trabajadores y los terceros tiene como
finalidad resolver las dudas sobre la inclusiébn o exclusion de los trabajadores
perjudicados por la confidencialidad de los datos. También se concluye que esta
distincion sea dada para diferenciar a los trabajadores en una nueva categoria separada
de los terceros, por lo que los trabajadores afectados dejarian de ser considerados

terceros y pasarian a ser parte del proceso de transmision informativa 2.

En segundo lugar, junto a la anteriormente citada importancia de limites y condiciones
encomendada a cada Estado Miembro, destacamos la no obligacion del empresario a
facilitar informacion que pueda generar dificultades al ejercicio de la empresa o centro
de trabajo. Para ambos casos los Estados Miembros deberan de contar con diferentes
recursos tanto judiciales como administrativos, pudiendo establecer diferentes
procedimientos, con el objetivo de garantizar la confidencialidad de la informacion en

concreto.

1.5. Defensa de los derechos

Llegados a este punto, podemos observar una clara delegacion sobre los Estados
Miembros para garantizar medidas y sanciones adecuadas en caso de incumplimiento de
la Directiva, tanto por parte de los representantes de los trabajadores como de los
empresarios. En cuanto a las sanciones, estas deberan de actuar bajo el principio de

2 |dem, p.138
3 1dem, p.138-139.

10
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proporcionalidad, siendo ademas efectivas y adecuadas, permitiendo asi adaptarse a

cada caso en concreto.
2. CONTEXTO HISTORICO DE LA DIRECTIVA 2002/14/CE

La Directiva 2002/14/CE sobre la informacion y consulta de los trabajadores en la
Comunidad Europea se planteaba como necesaria desde 1995, pero esta surge y cobra
fuerza con el impulso dado en 1997 debido a el cierre en Bélgica de la fabrica
RENAULT, en donde numerosos trabajadores resultaron perjudicados sin llevar a cabo
los adecuados procedimientos de informacion y consulta. Esto produjo que la Comision,
debido al gran impacto publico se vieran obligados a proponer una Directiva que
estableciera un marco general de informacién y consulta para los trabajadores de la
Comunidad Europea *. En la propuesta de la Directiva se buscaba ademas que los
Estados miembros pudieran establecer medidas sancionadoras para poder asi acabar con

las irregularidades de los empresarios.

Por otro lado, los derechos de informacion y consulta de los trabajadores estan presentes
desde hace mucho antes, mas concretamente desde 1974, en el primer Plan de Accion
Social Europeo. A pesar de que estos derechos ya estaban presentes, nunca se llegé a
establecer en su totalidad hasta la propuesta de la Directiva °. Cabe destacar, que el
camino para el establecimiento y constitucion de un marco genérico efectivo para los
derechos de informacion y consulta ha sido complicado, mas concretamente en los
paises y empresas en donde las decisiones de estos influyen directamente en el

trabajador.

A lo largo de la huella histérica dejada por los derechos de informacion y consulta,
encontramos la Directiva 94/45 CE sobre la constitucion de un comité de empresa
europeo 0 de un procedimiento de informacion y consulta a los trabajadores en las
empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria. Esta Directiva es

considerada como unos de los primeros pasos para la implementacion de los derechos

4+ HUERTAS BARTOLOME, T: “Nuevas normas sobre dialogo social europeo: la informacién y consulta
de los trabajadores en la Comunidad Europea”, Cuadernos Relaciones Laborales, nim 1, 2002, p. 121.
S ldem, p. 123.

11
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de informacion y consulta en las empresas de dimensiones comunitarias. La Directiva
94/45 CE surge 20 afios después del ya citado Plan de Accidn Social Europeo, en donde
autores como Huertas Bartolomé expresan que esta tardanza es debida a “la voluntad

politica de la UE, que hasta 1997 no se acaba de expresar con rotundidad, para

afrontar verdaderamente las exigencias de una politica social comunitaria” ®.

Debido a todo ello se aprueba en el Consejo de Niza, en el afio 2000, la Agenda Social
Europea en donde se establece una estrategia comunitaria para el empleo méas completa,
estableciendo la necesidad de participacion de los trabajadores a los cambios que se
produzcan en su entorno laboral, reforzando asi los derechos de informacion,

participacion y consulta de los trabajadores en la empresa.

Como ya nombramos previamente, el cierre de la fabrica Renault produjo la necesidad
de creacion de un marco general que permitiese a los ordenamientos de los estados
miembros establecer medidas sancionadoras contundentes para acabar con las
estrategias empresariales que se asemejaran a las utilizadas en su dia por la empresa
anteriormente citada. Este conflicto con la empresa Renault comienza cuando el equipo
directivo de esta comunica al ministro de Francia, en enero de 1997, la decision de
cerrar la fabrica ubicada en Bélgica. Esta decision fue tomada sin la existencia de un
procedimiento de informacion y consulta, comunicando esta noticia a su comité de
empresa belga en febrero, teniendo planeado para el mismo dia una rueda de prensa

dejando asi cerrada las puertas a un dialogo sobre los motivos del cierre.’

La Directiva 94/45/CE no tenia en su transposicion a la normativa Belga la obligacién
de informar y consultar al Comité de Grupo Europeo en casos de que se dieran
circunstancias como las originadas en el caso, en cambio, los tribunales franceses se
apoyaron en la Carta de los derechos fundamentales de los trabajadores, mas
concretamente en los derechos de informacion y consulta, para poder enmarcarlos como
uno de los objetivos generales de la UE y poder asi imponer las sanciones
correspondientes. Con todo ello se logré6 mantener abierta la fabrica con la obligacién

de tener que cumplir con los procedimientos de informacion y consulta, en donde a su

6 1dem, p. 125.
" 1dem, p. 130.

12
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vez, este acontecimiento provoco entrever la necesidad de mejorar las sanciones en los

ordenamientos de los estados miembros debido a la falta de claridad, tal y como ocurri

en este caso con la transposicion belga, la cual presentaba diversos fallos en su

redaccion. En este contexto, la Comisién comenzd un periodo de consultas segun lo

establecido en el Acuerdo de la Politica Social Europea, en el cual, destacaba en su

comunicacion los puntos débiles de los ordenamientos nacionales en lo relativo a la

materia .

Seguidamente, la Comision presento en noviembre de 1998 una propuesta de Directiva

en la que se establecia un marco general en lo que respecta a la informacion y consulta

de los trabajadores. Esta propuesta contenia 3 objetivos a destacar:

1)

2)

Las medidas establecidas en las normas nacionales y comunitarias en lo
referente a las sanciones por incumplimiento de los derechos de informacion y
consulta son consideradas como escasas hasta el momento. Esto provoca que
uno de los objetivos principales de esta primera propuesta sea el establecimiento
de nuevas sanciones mas estrictas y coordinadas, para que con ello no se

produzcan mas altercados como lo sucedido en la fabrica de Renault.

Ademas de ello, se consideraria infraccion grave a toda aquella carencia total de
informacién y consulta antes de una decision empresarial, y también, a toda
aquella ocultacion de informacion que provoque el no desarrollo de los derechos
de informacion y consulta. En la propuesta se recogia que esta Directiva tendria
que ser aplicada a los apartados de informacién y consulta de la Directiva 98/59/
CE sobre los despidos colectivos y de la Directiva 77/187/CE sobre la

transmision o traspaso de empresas °.

El segundo objetivo que destacar se origina debido a que las normas nacionales
y comunitarias no proponen con claridad el establecimiento de un periodo de
informacion y consulta con la correspondiente anterioridad, centrandose

unicamente en lo sucedera posteriormente. Esto provoca que el trabajador no

8 |dem, p. 131.
° Idem, p. 133.

13
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pueda desarrollar un claro periodo de consultas, en donde estando reunidos con

el empresario, obtengan una aclaracion justificada sobre la decision empresarial

llevada a cabo *°.

3) Debido a que la Estrategia Europea de Empleo contempla que se debera de
evitar causar dificultades financieras, juridicas y administrativas a las PYMES,
la propuesta establece que un &mbito de aplicacién a empresas que contraten a
50 personas como minimo, excepto en aquellas decisiones empresariales que
produzcan cambios sustanciales en el trabajo y en sus contratos, en donde pasara
a un ambito de aplicacién contemplado por empresas que contraten a mas de
100%,

Ante esta propuesta, el Consejo establece que esta Directiva no podra afectar a las
Directiva 98/59/ CE sobre los despidos colectivos, ni a la Directiva 77/187/CE sobre la
transmision o traspaso de empresas. Ademas de ello, el consejo afiade mas obligaciones
en lo relacionado al sigilo y afiade a su vez un periodo de transicion para determinados
estados. Para finalizar y con el objetivo de mediar posturas entre la Comision y el
Consejo, se logré la redaccion de un acuerdo conjunto el 23 de enero de 2002.
Finalmente, el 11 de marzo de 2002 se aprob0 la Directiva 2002/14/CE. 12

3. TRANSPOSICION DE LA DIRECTIVA A NUESTRO ORDENAMIENTO
INTERNO

El derecho a informacion y consulta es uno de los derechos basicos que recoge el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) en su articulo 4. Este a su
vez, debido a su gran importancia, lo encontramos reflejado en el articulo 64 del ET en
donde ademas se recogen también sus diferentes competencias. Este articulo proyecta
varios de los puntos recogidos en la Directiva, haciendo a su vez mayor hincapié en su

desarrollo.

O1dem, p. 134.
1 1bidem.
12 |dem, p. 136.
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Al igual que en la Directiva, el articulo 64 del ET mantiene y entiende por informacién
y consulta a “la transmision de datos por el empresario al comité de empresa, a fin de
que este tenga conocimiento de una cuestion determinada y pueda proceder a su
examen. Por consulta se entiende el intercambio de opiniones y la apertura de un
dialogo entre el empresario y el comité de empresa sobre una cuestion determinada,

incluyendo, en su caso, la emision de informe previo por parte del mismo '3,

Por otro lado, los articulos 18, 33 y 34 de la Ley 31/1995, del 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales (en adelante LPRL), también establecen el derecho de
informacion, consulta y participacion de los trabajadores en materia de prevencion de
riesgos, otorgando al empresario la responsabilidad y obligacién de que todos los
trabajadores reciban informacion adecuada en relacion con los diferentes riesgos para la
seguridad y salud de los trabajadores que afecten tanto a la empresa como al puesto
funciones o cargos del trabajador, afadiendo a su vez las diferentes medidas y
actividades tanto de prevencion como de proteccion. Con una mayor exactitud
encontramos en el articulo 33 de dicha ley de prevencion el deber que presenta el
empresario en materia de consulta, destacando 2 pilares fundamentales nombrados
anteriormente en la Directiva 2002/14/CE: La consulta en la planificacion y
organizacion del trabajo. Uno de los objetivos que busca la Directiva es la estrategia

basada en los conceptos de prevencion entre otros, intensificando el dialogo social.

De este desarrollo se ha encargado el articulo 33 de la LPRL, destacando la obligacion
que tienen los empresarios en consultar con los representantes de los trabajadores la
planificacion, la organizacién del trabajo y la introduccion de las nuevas tecnologias,
evaluando asi, entre otros aspectos, sus consecuencias e impacto. Ademas, los
empresarios deberan de consultar las diferentes medidas y desarrollo de actividades de
proteccion y prevencion con los trabajadores, incluyendo la designacion de los
encargados en realizar dichas medidas de emergencia, en definitiva, todo lo que tenga
relacién con la salud y seguridad de los trabajadores deberd de consultarse, con su

debida antelacion.

13 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. BOE n° 255, de 24 de octubre de 2015 (en adelante ET).
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En el Capitulo V de la LPRL, mas concretamente en el articulo 34., podemos distinguir
y observar el derecho que tienen los trabajadores “...a participar en la empresa en las
cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos en el trabajo”'*. A esto hace
referencia la Directiva con la introduccion de fundamentos basicos sobre el derecho de
la informacion y consulta, dandole a su vez el derecho de que los trabajadores sean

participes en las decisiones que puedan tener relacion con ellos, tanto en salud,

prevencion, organizacion...

Anteriormente, en el analisis de la Directiva, tratabamos el articulo 6 relativo a la
informacion confidencial y la obligacion de guardar sigilo ante determinadas
situaciones en donde se otorga o adquiere informacién por la cual no se este autorizada
a revelar o transferir, denominandose confidencial. Bien asi, en lo referente a la
prevencion de riesgos, seguridad y salud, la LPRL también se presencia en estos casos,
citando en el articulo 30 el deber de los trabajadores de “...guardar sigilo profesional
sobre la informacion relativa a la empresa a la que tuvieran acceso como consecuencia
del desempeiio de sus funciones” *°.

La transposicion de esta Directiva también ayuda a introducir a través del articulo 65
del ET mayores tecnicismos en el apartado del deber de sigilo profesional. En su
Articulo 65.2 observamos como el deber de sigilo deberd ser observado por los
miembros del comité de empresa y su conjunto, entendiéndose asi cuales son los
titulares de ese deber, concretando quienes son los sujetos que van a estar obligados a
cumplir con dicho deber de sigilo. El articulo 65.2 conecta asi a su vez con lo exigido en
la Directiva 2002/14/CE en cuanto a lo que se refiere como “informacion que, en
legitimo y objetivo interés de la empresa o centro de trabajo...”*®. Profundizaremos
mas adelante este articulo 65 del ET, debido a que es un articulo que requiere un
analisis mas profundo y detallado junto con el articulo 64 del ET.

Por otra parte, tal y como hemos visto anteriormente, el articulo 6.1 de la Directiva

2002/14/CE establece que los Estados Miembros pueden autorizar a los representantes

14 ey 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. BOE n°® 269, de 10 de noviembre
de 1995 (en adelante LPRL).

15 ey 31/1995, de 8 de noviembre, LPRL. BOE n° 269, de 10 de noviembre de 1995.

16 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. ET. BOE n° 255, de 24 de octubre de 2015.
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de los trabajadores a transmitir informacién confidencial a trabajadores o terceros
sujetos a una obligacién de confidencialidad, en cambio, nuestro ordenamiento no
recoge ninguna regulacién que acomparie este apartado otorgando esa cierta flexibilidad
a los Estados miembros, en lo contrario, se mantiene firme y clara como podemos ver
también en el articulo 22.1 de la Ley 10/1997, de 24 de abril, sobre derechos de
informacion y consulta de los trabajadores en las empresas y grupos de empresa de
dimension comunitaria, en donde se recoge que ‘“Los miembros de la comision
negociadora y del comité de empresa europeo y los representantes de los trabajadores
en el marco de un procedimiento alternativo de informacion y consulta, asi como los
expertos que les asistan, no estaran autorizados a revelar a terceros aquella

informacién que les haya sido expresamente comunicada a titulo confidencial ™',

Por otro lado, una de las premisas que trata la Directiva en su apartado respectivo a la
informacion confidencial es lo encontrado su articulo 6.2, en donde se le otorga al
empresario la no obligacion de facilitar informacion o hacer consultas, siempre y
cuando pueda crear graves obstaculos al funcionamiento de la empresa. La
transposicion a nuestro ordenamiento la encontramos en el articulo 65.4 del ET en
donde en casos excepcionales las empresas estaran obligadas a proporcionar
informacion que contengan secretos industriales, financieros o comerciales, suponiendo
que la divulgacion de dicha informacién intervenga en el funcionamiento de la empresa

0 en su estabilidad econémica.

En base a este precepto, nuestro ordenamiento ha establecido medidas adecuadas para
garantizar la defensa de estos derechos, tal y como establece el Articulo 8 de la

Directiva 2002/14/CE, las cuales veremos mas adelante.

La Ley 38/2007, de 16 de noviembre, por la que se modifica el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, es aquella la cual introdujo los aspectos
propuestos de la Directiva 2002/14/CE en nuestro ordenamiento interno. Uno de los
principales cambios es el concepto de participacion, ya que con la transposicion se
incluyen los derechos de informacion y consulta pasando a ser 3. En cambio, autores

como Marin Martin discrepan en ello, interpretando que lo que se ha hecho es modificar

17 Ley 10/1997, de 24 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de los trabajadores en las
empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria. BOE n° 99, de 25 de abril de 1997.
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el concepto de participacion, el cual es considerado mas geneérico, en un concepto mas

especifico.®

La Ley 38/2007 también introdujo el articulo 64.1 del ET como péarrafo informativo en
donde se establece que el comité de empresa debera de ser informado y consultado por
el empresario en relacion con las materias que afecten a los empleados. Se trata de una
introduccion para lo dictado en el resto del articulo, referente a las cuestiones
empresariales, evolucion de empleo y las diferentes cuestiones que puedan afectar a los

trabajadores.

En el segundo apartado del articulo 64.1 del ET se introducen las definiciones de
informacién y consulta que encontramos en la Directiva, mas concretamente en su
articulo segundo. La definicion de estos conceptos no es llevada a cabo de manera
literal, ya que la Ley 38/2007 procede a cambiar el concepto de “representantes de
trabajadores” por el de “comité de empresa”, lo que supone un problema entendiendo

que en Espafia hay mas figuras de representacion aparte del comité de empresa.*®

Por ultimo, en relacion con el dltimo parrafo del articulo 64.1, el legislador espafiol
quiere hacer hincapié en el espiritu de cooperacion por el cual deben actuar las partes.
Esto no es mas que un refuerzo del deber a actuar con buena fe en cuanto a la
informacidn y consulta. Esto tiene como consecuencia que el empresario tenga el deber
de proporcionar a los representantes de los trabajadores toda la informacion
correspondiente ya que esto tiene suma importancia para poder establecer una buena
negociacion en el periodo de consultas. Por lo tanto, este espiritu de cooperacion no se
debe dar Unicamente a la hora de transmitir informacién a los representantes, sino que
también se debe de dar en el periodo de consultas, con el objetivo de poder llegar a un

acuerdo que se beneficioso para ambas partes. 2°

Se introduce a su vez en el articulo 64.2 del ET el derecho que tiene el comité de

empresa a ser informado trimestralmente sobre diferentes materias, entrando en juego el

18 MARIN MARTINEZ, F: op. cit., p.181.
19 Idem, p.183.
20 |dem, p.185-186.
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articulo 4.1 de la Directiva 2002/14/CE, en donde anteriormente comentamos la
flexibilidad otorgada por parte del legislador comunitario a los Estados Miembros para
poder establecer las modalidades practicas. En el Articulo 64.2 d) del ET se introduce la
prevision de informacion en relacion con las enfermedades profesionales, siniestralidad
0 los “estudios periddicos o especiales del medio ambiente laboral y los mecanismos de
prevencion que se utilicen”?!. Con ello se introduce por primera vez la transmision de
informacion en materia medioambiental, aunque ello no provenga directamente de la
Directiva, si no mas concretamente del Acuerdo Interconfederal para la Negociacién
Colectiva de 2007, acuerdo que destaca el objetivo prioritario, entre otros, de proteger o
evitar las consecuencias negativas que los efectos medioambientales puedan dar en el

empleo o su competitividad 2.

Seguidamente observamos que también se afiade la modificacion de incluir la emision
de un informe previo en lo relativo a las consultas, en donde el comité de empresa
tendra derecho a consultar las cuestiones relativas a las reducciones de jornada, el
traslado total o parcial de las instalaciones, los procesos de la empresa que puedan
afectar al volumen de empleo, los planes de formacion profesional en la empresa y a la
implantacion y revision de los sistemas de organizacion y control de trabajo. Todo ello
lo encontramos recogido en el articulo 64.5 del ET.

Continuando la transposicion, en el articulo 64 del ET, observamos que no se exige
unicamente el cumplimiento de los supuestos recogidos en el presente articulo. Dicha
situacion se encuentra recogida en los epigrafes 8 y 9 del citado articulo, en donde se
permite el establecimiento de disposiciones especificas en cuanto a las modalidades y
contenido del ejercicio de los derechos de informacion y consulta, tanto en otros
articulos del ET como en otros reglamentos, normas legales y convenios colectivos,

siempre y cuando en estos ultimos se respete lo establecido legalmente.

Siguiendo con el analisis de la transposicidn, la introduccién del deber de sigilo del

articulo 65 del ET, nombrado en apartados anteriores, produce que en el caso de realizar

21 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. ET. BOE n° 255, de 24 de octubre de 2015.
22 Resolucion de 9 de febrero de 2007, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica
el Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2007. BOE n° 48, de 24 de febrero de 2007.
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una interpretacion literaria de su segundo apartado suponga que se limite la libertad de
expresion hasta el punto de no poder comunicar e informar aspectos que generan un
impacto en el trabajo. Todo ello suma mayor importancia cuando se le otorga libertad al
empresario y al equipo directivo de este, sobre poder determinar cuales son esos
aspectos que estan bajo el deber de sigilo. Con ello queremos destacar, que el objeto de
este segundo apartado es proteger al empresario para poder reservar la confidencialidad
de datos que este categorice como confidenciales en relacion con la actividad
empresarial. Autoras como Garrido Pérez opinan que, las empresas, con el objetivo de
acabar con un uso desproporcionado y abusivo de los derechos de informacion y

consulta de los representantes de los trabajadores, deberian de manifestar la utilizacién
del deber de sigilo en circunstancias en las que:

e La informacion bajo sigilo tenga un impacto econémico, competencial o
estratégico.

e La informacion bajo sigilo no sea de facil acceso para las terceras personas por
la via de otros medios comunicativos.

e La comunicacion y revelacion de dicha informacion suponga tal y como
establece el articulo 65.4 del ET, un grave perjuicio para el funcionamiento de la

empresa o su actividad 2.

En el tercer apartado del articulo 65 del ET, el legislador recalca la prohibicion de
utilizar documentos aportados por parte del empresario al comité, fuera de su ambito o
con otro fin distinto al que le fue entregado. Con ello el legislador quiere conseguir que
los documentos aportados por el empresario a los representantes tengan una correcta
utilizacion. Otro elemento para destacar de este apartado es su comienzo, en donde el
legislador hace referencia a ningun tipo de documento, otorgando un caracter general e
introduciendo el deber de sigilo a cualquier tipo de documento sin hacer distinciones
concretas. El articulo 65.3 del ET concluye con la obligacion de mantener el deber de

sigilo a los representantes incluso una vez expire su mandato.

2 GARRIDO PEREZ, E: “Los cambios sistematicos, materiales y funcionales en los derechos de
informacion y consulta de los representantes unitarios del personal”, Revista Andaluza de Trabajo y
Bienestar Social, nim 95, 2008, p. 37.
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El cuarto apartado encontrado en el articulo 65 del ET continua con la no obligacion
otorgada al empresario de informar sobre materias relacionadas con secretos
financieros, industriales o comerciales, los cuales pudieran interferir en el desarrollo de
la empresa, su funcionamiento o su economia. Uno de los principales aspectos e
inconvenientes que se ha destacado, es la inexistencia en el ordenamiento interno
espafiol de una normativa que regule cuéales son concretamente los aspectos financieros,
industriales y comerciales que redacta el articulo. La jurisprudencia interpreta el
significado de secretos empresariales como aquellos secretos los cuales revelan una

tactica comercial vital para la empresa o informacion la cual es de suma importancia

para que se garantice el éxito de esta 24,

Siguiendo con el analisis del parrafo anterior, nos referimos a la intervencion del
desarrollo de la empresa o su funcionamiento, como al dafio que se pueda producir en
caso de no guardar sigilo con respecto a los conceptos anteriormente definidos. No es
suficiente con que se determine que una informacién estd categorizada bajo sigilo, ya
que el empresario deberd de argumentar el por qué la comunicacién de dicha
informacién puede causar peligro a la empresa o su actividad y en qué aspectos
concretos afecta esta transferencia de datos. Para finalizar el anélisis de este cuarto
apartado, observamos como el legislador introduce una excepcion, mas concretamente
sobre aquellas materias y datos que guarden relacion directa con el volumen de empleo
de la propia empresa. Esta excepcion provoca que el empresario no pueda evitar
proporcionar informacién sobre la estructura y evolucion de empleo en la empresa o
sobre los diferentes cambios sustanciales que se puedan dar en los contratos de trabajo,
cumpliéndose asi el articulo 4.2 de la Directiva 2002/14, mas concretamente los

apartados a) y b).

Finalizando el analisis del articulo 65.5 del ET, en este tltimo apartado se tiene como
objetivo hacer cumplir con el articulo 6.3 de la Directiva, en donde los Estados
Miembros deberan de contar con recursos judiciales o administrativos en caso de llegar
a un incumplimiento en el que el empresario indique u ordene sigilo. En este caso, el

legislador introduce como medio de impugnacion contra las decisiones de la empresa

24 |dem, p. 39.
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que estén salvaguardadas bajo sigilo o para la no comunicacién de informacion a los
representantes de los trabajadores, el proceso de conflictos colectivos como modalidad
de solucion. Para poder incorporar esta nueva materia al proceso de conflictos

colectivos, la Ley 38/2007 se encarg0 a su vez de modificar el articulo 151.3 de la ley

de procedimiento laboral. %

4. EVOLUCION DE LA DIRECTIVA A NIVEL COMUNITARIO

En cuanto a la evolucion de la Directiva 2002/14/CE, los derechos de informacion y
consulta han sido mejorados posteriormente por otras Directivas. Un ejemplo de ello lo
tenemos con la Directiva 2009/38 sobre la constitucion de un comité de empresa
europeo o de un procedimiento de informacion y consulta a los trabajadores en las

empresas y grupos de empresas de dimensién comunitaria.

Esta Directiva en su articulo 12 muestra su directa relacion con la Directiva 2002/14/CE
en donde se establece que lo encontrado en la misma no tendra efecto ni afectara a los
procedimientos de informacién y consulta recogidos en la Directiva 2002/14/CE. A su
vez, la Directiva 2009/38/CE tiene como objetivo una mejora de los derechos de
informacion y consulta en las empresas de dimension comunitaria, desarrollando cada
vez mas la defensa de los derechos de informacion y consulta de los trabajadores

europeos.

Por otro lado, una de las grandes relaciones que encontramos en ambas Directivas es
garantizar que los trabajadores tengan la oportunidad de participar en las decisiones
empresariales sin que estas decisiones afecten a sus intereses y derechos, tratando
ambas Directivas temas en comun como pueden ser las cuestiones en

reestructuraciones, cambios en entorno laboral, etc.

Como ya comentamos anteriormente la Directiva 2002/14/CE establece un marco legal
mas general, permitiendo asi que la Directiva 2009/38/CE proporcione una
complementacion mas detallada sobre como introducir estos derechos determinados en
las empresas. Aunque encontremos muchas similitudes y ambas compartan la

participacion de los trabajadores en la empresa, también cuentan con diferencias

2 |dem, p. 41.
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notables en contenido, centrandose esta Ultima directiva en empresas que se encuentran
bajo un determinado contexto, como pueden ser los procesos de reestructuracion,
estableciendo procedimientos y plazos mas especificos para garantizar su

efectividad. Por otro lado, ambas Directivas contienen diferentes &mbitos de aplicacion,

los cuales son:

e La Directiva 2002/14 CE como ya anteriormente comentamos se dirige a las
empresas que contengan o empleen al menos a 50 trabajadores, o en centros de
trabajo al menos a 20 trabajadores.

e La Directiva 2009/38/CE en cambio, el ambito de aplicacion afecta a empresas y
grupos de empresa de dimension comunitaria. En cuanto a la empresa de
dimensién comunitaria, seran afectadas que empleen al menos a 1000
trabajadores en los Estados Miembros y que se emplee en otros dos Estados
Miembros a 150 o mas trabajadores en cada uno de ellos.

Aunque ambas Directivas presenten distintos &mbitos de aplicacion, estas a su vez
comparten dos requisitos en su normativa, los cuales son uno cuantitativo dirigido a la
cantidad de trabajadores contratados, y por otro lado uno cualitativo dedicado a la

ubicacion de las empresas o centros empresariales.

Otro punto para destacar de ambas Directivas, incluyendo a su vez la Directiva
2001/86/CE del Consejo en donde se contempla el Estatuto de la Sociedad Andnima
Europea en lo que respecta a la implicacion de los trabajadores, es su estructura. En
primer lugar, estas Directivas se componen por un apartado enfocado a la definicion y
descripcion de los derechos. En segundo lugar, presentan un objetivo comdn, el cual se
encuentra en proporcionar a los trabajadores “una efectiva capacidad de influencia” °°.
En tercer lugar, encontramos la definicion de ambos derechos de manera separada, es
decir, el legislador define de manera aislada cada derecho, aunque posteriormente exista
relacion entre ambos, ya que no se puede desarrollar una consulta de manera apropiada

sin una correcta facilitacion de la informacién.

% NAVARRO NIETO, F: Los derechos de participacion de los trabajadores en el nuevo escenario del
derecho del trabajo en Espafia, Ed. Tirant Lo Blanch, Valencia, 2015, p. 32.
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La evolucion que ha tenido la norma europea desde los afios 90, en la esfera que rodea
los derechos de participacion, se ha considerado como insuficiente para poder superar
las diferencias entre lo econémico y lo social. Para que se pueda dar una correcta
evolucion, algunos autores consideran como necesarias el establecimiento de precisas
politicas de empleo, incluyendo a su vez, que para que se pueda otorgar una garantia de
los derechos de participacion, informacion y consulta, los estudios han demostrado que
se genera una mayor efectividad de estos derechos en aquellos paises en donde la
cultura de participacion existia con antelacion a las Directivas comunitarias, siendo por

tanto mas efectivo en aquellos paises que se han centrado en poder realizar una

transposicion rigurosa de sus contenidos 7.

A diferencia de las Directivas 98/59/ CE y de la Directiva 2001/23/CE, la Directiva
2002/14/CE se diferencia por utilizar un sistema normativo “soft” 2, lo cual significa
que el legislador apuesta por la flexibilidad de los Estados Miembros, ignorando asi la

uniformidad de los distintos derechos de cada pais.

Otro punto para destacar en comun de estas tres Directivas es la interpretacion dada por
parte de la jurisprudencia, en donde se interpreta que los Estados pueden tener completa
libertad para concretar como seran los 6rganos que representen a los trabajadores, pero
no su presencia fundamental, ya que de ello se encarga la legislacion comunitaria. Es
por ello, que en la mayor parte de los Estados miembros no se obliga al empresario a
que se imponga una estructura concreta de representacion de los trabajadores, si no que
se introduce como un derecho de creacion de los propios trabajadores 2°.

La Directiva 2002/14/CE afronta una cuestion considerada como débil en su redaccion
realizada en las anteriores directivas nombradas en los parrafos anteriores, siendo este el
apartado de sanciones en caso de incumplimiento. En este apartado, la Directiva en su
articulo 8.1 exige que, en caso de incumplimiento por parte de los representantes de los
trabajadores o de los empresarios, los Estados miembros impondran las medidas
necesarias para que se cumpla lo estipulado en la propia Directiva %°. La novedad que

encontramos a diferencia de las anteriores Directivas es que legislador afiade que en

27 |dem, p. 33
28 |dem, p. 34
29 |dem, p. 38.
30 |dem, p. 42.
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caso de incumplimiento los Estados Miembros deberan de imponer sanciones
adecuadas, siendo efectivas, proporcionadas y disuasorias. VVéase a su vez, la opinién
critica de Navarro Nieto, en donde se considera necesaria la conexion entre las

Directivas sectoriales y la Directiva 2002/14/CE, ya que asegura su efecto en cuestiones

importantes como la restructuracion de plantillas en grupos societarios 3.
4.1. El impacto de la Directiva 2002/14/CE en Francia.

Al igual que en el ordenamiento interno espafiol, la Directiva 2002/14 tuvo una baja
influencia en Francia, en donde esta no obtuvo una transposicion formal como lo tienen
otras Directivas. Francia indicé que la ley del 18 de enero de 2005 n° 2005/321, fue la
que llevo a cabo la transposicion, ley la cual se encarga de mejorar las materias
relacionadas con el empleo, entre otras. En esta ley no se encuentra ninguna mencion a
la Directiva 2002/14/CE, en donde lo Unico que podemos encontrar relacionado con la
directiva es la autorizacion para poder realizar acuerdos con la misién de poder actuar
utilizando los protocolos legales de informacion y consulta en el momento en el que la

empresa tiene pensado realizar despidos.?

La ley francesa se ha encargado de desarrollar en su ordenamiento interno los derechos
de participacion de los trabajadores desde el afio 1945, estando continuamente
evolucionando y desarrollandose segln el contexto social y laboral en el que se
encontrara el pais en cada momento. La confrontacion entre la Directiva y la legislacion
francesa la encontramos en la negociacion colectiva. La Directiva busca llegar a un
acuerdo con el empresario en explicitas decisiones del empresario, por lo que se opta
por la negociacion colectiva. Este concepto de negociacion colectiva no habia llegado ni
sido transpuesto por el ordenamiento francés.®® El derecho francés ha diferenciado el

derecho de representacion distinguiendo dos figuras importantes:

e Los representantes electos: Estos son los representantes que tienen legitimacion

para actuar en las competencias de informacién y consulta.

3L Idem, p. 45.

32 LAULOM, S: “El papel de la Unién Europea en la transformacién de las formas de representacion de
los trabajadores a partir de la experiencia comparada (Reino Unido, Italia y Francia)”, Dereito: Revista
xuridica Da Universidade De Santiago De Compostela, Vol. 20, nim 2, 2012, p. 21.

33 Idem, p. 22.
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e Los representantes sindicales: Entre sus capacidades, a diferencia de los

representantes electos, pueden ejercer poderes que deriven a la negociacion

colectiva.

Viendo el analisis realizado a la Directiva, observamos que esta no contempla tal
diferenciacion de representantes como hace el derecho francés. Algunos criticos, como
la autora Sylvaine Laulom, consideran que la Directiva 2002/14/CE pudo ser importante
y estar implicada en la evolucion del sistema francés, siendo significativa en el

desarrollo de las relaciones laborales del pais. **

4.2 El impacto de la Directiva 2002/14/CE en el Reino Unido.

El derecho comunitario logra acabar con el Unico canal de representacion existente en el
Reino Unido y otorga a los representantes de los trabajadores el reconocimiento de los
derechos de informacion y consulta. El derecho britanico constaba de un sistema
voluntario para el reconocimiento de los derechos de informacion y consulta,
otorgandose Unicamente a los representantes sindicales que habian sido elegidos
anteriormente por el empresario. Esto daba lugar a que los derechos de informacion y
consulta solo pudieran efectuarse cuando los representantes habian sido seleccionados

previamente por la empresa. *°

La transposiciéon de la Directiva 2002/14/CE obligé al sistema britanico a tener que
adaptarse al sistema europeo, en donde por primera vez, el Reino Unido se vio obligado
a tener un sistema de representacion de los trabajadores. El Reino Unido es uno de los
paises que mas se ha acogido a la flexibilidad otorgada por la Directiva, en donde el
legislador britanico opta por realizar un procedimiento de informacion y consulta por
parte de los representantes de los trabajadores cuando, al menos, un 10 % de los

trabajadores de la empresa lo soliciten.

Entre los puntos mas polémicos que el legislador britanico establece se encuentra la
hora de establecer los acuerdos, ya que puede haber informacién en el acuerdo que sea
transmitida directamente a los trabajadores sin que esta tenga que pasar por los

3 Ibidem.
35 |dem, p. 27.
36 |dem, p. 30.
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representantes. Esto conlleva a que no se cumpla con el 100% de lo establecido en la
Directiva, ya que esta no recoge poder transmitir informacién a los trabajadores sin
tener que pasar previamente por los representantes. El Unico apartado de la Directiva
que contempla y dispone algo contrario es en su considerando 16, estableciéndose que
esta no afectara a los sistemas que pronostican la participacion dada de manera directa
por los trabajadores, pero ello siempre y cuando pueda darse una transmision de dicha
informacion a través de los representantes. Ello conlleva a que la Directiva solo pueda

recoger esta posibilidad en aquellos paises en donde se previera esta excepcion, paises

en los cuales no entra el Reino Unido. 3’

Por otro lado, como comentamos anteriormente, el Reino Unido recoge en su
ordenamiento interno la obligacién de tener al menos un 10% de trabajadores que
soliciten el inicio de una negociacion para que esta se pueda dar. En este punto, la
directiva no dispone ninguna limitacion numérica ya que el legislador estaria
introduciendo asi un bloqueo para la completa libertad de ejecucion en los derechos de

informacién y consulta.

4.3 El impacto de la Directiva 2002/14/CE en ltalia.

Al igual que el Reino Unido, Italia constaba de un Unico canal de representacion, siendo
este sindical, para la representacion del trabajador. La transposicion de la Directiva tuvo
lugar en el afio 2007, en donde se realiz6 con retraso. EI Gobierno justificé este retraso
defendiendo que los interlocutores tenian que tomar el tiempo necesario para poder
tener un acuerdo firme sobre ello. Es por ello, que el sistema italiano se apoyo bastante
en el articulo 5 de la Directiva en donde el estado italiano confia a los interlocutores
sociales el poder de estipular mediante un acuerdo las modalidades correspondientes a

la consulta e informacion de los trabajadores. 3

La transposicion de la Directiva se ha llevado a cabo de manera muy formal, por lo que
autoras como Sylvaine Laulom, consideran que, aunque la transposicion de la directiva

debi6 de ser uno de los cambios mas importantes de la legislacion laboral italiana, esta

37 Idem, p. 31.
38 |dem, p. 36.

27



u Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna
ha pasado desapercibida, debido a al desinterés y al no intento de poder llevar a cabo

una reforma mayor.

5. SANCIONES

En el acuerdo del Comité de Conciliacion previo a la Directiva, se decantd por la
propuesta de Directiva llevada a cabo por el Consejo, en donde se opta por eliminar la
propuesta realizada por la Comision en lo relativo a la nulidad en casos de infracciones
graves y también se descarta que esta directiva pueda influir en los procesos de despidos
colectivos de la Directiva 98/59/CE y sobre las transferencias de empresas de la
Directiva 2001/23/CE. Lo que si destacamos en el articulo 4.2 a) son los casos en donde
se dan cambios en las modificaciones sustanciales del trabajo y en los contratos de
trabajo, en donde autores como Huertas Bartolomé sefialan que ello proporciona una
contradiccion generada por la dificultad de llegar a un punto en comun entre el Consejo

y la Comision.*

En cuanto al apartado de sanciones de la Directiva, encontramos el articulo 8.1, en
donde se establece que los Estados Miembros deberdan de imponer, en caso de
incumplimiento del empresario o de los representantes de los trabajadores, las medidas
adecuadas, mas concretamente sobre procedimientos judiciales o administrativos, para
poder respetar el cumplimiento de la Directiva. En el segundo punto del articulo 8, el
legislador establece que los estados miembros deberan de imponer las sanciones
adecuadas en el caso de que ocurra un incumplimiento de alguna de las disposiciones de
la Directiva por parte de los representantes de los trabajadores o los empresarios,
destacando que estas sanciones deberan de ser proporcionadas, efectivas y disuasorias.
Huertas Bartolomé expone que la Directiva en este punto es una decepcion para el
ambito sindical y tambien para los intereses de los trabajadores, todo ello debido a que
la Directiva no pretende buscar una coordinacion para el establecimiento de sanciones,

dejando todo en manos de los Estados Miembros. 4!

39 |dem, p. 37. )
40 HUERTAS BARTOLOME, T: op. cit., p. 138.
41 Idem, p. 139.
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En cuanto a las sanciones establecidas y sus mecanismos, para la garantia de proteccion
de los derechos de informacion y consulta, encontramos en nuestro ordenamiento
diferentes métodos que proporcionan la eficacia del articulo 8 de la Directiva
2002/14/CE nombrado anteriormente. Para la violacion de los articulos 64 y 65 del ET
se establece el proceso de conflictos colectivos del Articulo 153 de la Ley 36/2011, de
10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social. Este proceso garantiza la tutela
judicial efectiva cuando el problema tiene un caracter colectivo, en el caso de que la
decision empresarial de no proporcionar la informacion necesaria a los trabajadores.
Este proceso es un procedimiento urgente de tramitacion preferente, pudiendo estar
legitimados activamente los sindicatos, las asociaciones empresariales (cuando los
conflictos sean de ambito superior a la empresa); los empresarios y los 6rganos de
representacion legal o sindical de los trabajadores (en los conflictos de ambito

empresarial o inferior).

Por otro lado, encontramos la posibilidad de aferrarse al proceso de tutela de derechos
fundamentales y libertades publicas encontrado en el articulo 177 de la Ley 36/2011,
Reguladora de la Jurisdiccion Social. En cuanto a la legitimacion activa de este
procedimiento, en caso de que la vulneracién de los derechos de informacion y consulta
afecte de manera individual, estard legitimado activamente el trabajador, en donde el
sindicato podra actuar como coadyuvante. En caso de que la lesidén de estos derechos
afecte de manera colectiva, estaran legitimados activamente los sindicatos. La
legitimacion pasiva en el procedimiento de tutela de derechos fundamentales y
libertades publicas correspondera al empresario o0 asociacion empresarial, ya que son los

causantes de la lesion del derecho cuya reparacién se pretende.

El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante
LISOS), por su parte, identifica en su articulo 7.7 como infracciones graves a la
“transgresion”*? de los derechos de informacion y consulta de los representantes de los
trabajadores y delegados sindicales en los términos legal o convencionalmente

establecidos. En la subseccion 22 de la presente ley, mas concretamente en su Articulo

42 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. BOE n° 189, de 08 de agosto de 2000.

29



u Facultad de Derecho

Universidad de La Laguna
9, encontramos de manera mas detallada las diferentes infracciones en materia de
derechos de informacion y consulta de los trabajadores en las empresas y grupos de

empresas de dimension comunitaria, diferenciando los casos en donde las infracciones

Son graves 0 muy graves.

En el articulo 9.2 c) de la presente ley se considera como falta muy grave a las acciones
u omisiones que generen e impidan a los representantes de los trabajadores ejercer los
derechos de informacion y consulta correctamente. Este articulo 9.2 c) también
establece como merecedor de sancién al abuso de utilizacion de la obligacion de

confidencialidad en la informacion otorgada.

Algunas otras sanciones las encontramos tipificadas en la Ley Organica 10/1995, de 23
de noviembre, del Cédigo Penal (en adelante CP), interponiendo las penas o sanciones
adecuadas en caso de incumplimiento de los empresarios o trabajadores, como por
ejemplo el articulo 199.1 y 199.2 del CP. En este articulo, se busca la proteccion de la
intimidad como bien juridico, pudiendo ser el sujeto activo tanto el empresario como el
trabajador, debida a la revelacion o divulgacion de secretos conocidos en el desempefio
laboral. Por otro lado, tenemos el articulo 278 y 279 del CP en donde se persigue la
difusion o revelacién de secretos de empresa llevada a cabo por el sujeto que tuviera la
obligacion de guardar secreto, pudiendo ser este agravado cuando se revelan o difunden
por personas responsables de mantener la informacion en ficheros, soportes

informaticos, etc.

En estos articulos se refleja la garantia de cumplimiento de la Directiva 2002/14/CE en
su articulo 8 por parte de nuestro Ordenamiento interno, ya que se garantiza el

establecimiento de sanciones efectivas, proporcionadas y disuasorias.

6. IMPORTANCIA DE LA DIRECTIVA 2002/14 CE EN LA SENTENCIA DEL
TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA UNION EUROPEA, DEL 15 DE ENERO DE
2014.

Esta sentencia tiene como objetivo principal la compatibilidad entre las reglas francesas
para la constitucion de los 6rganos de representacion y lo establecido en la Directiva
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2002/14/CE. Més concretamente, el problema se encuentra en que el sistema frances de
representacion colectiva introdujo una serie de caracteristicas en cuanto a la promocion

de empleo, excluyendo a todos aquellos trabajadores que entran en la empresa mediante

un determinado tipo de contrato. 4

Segln los hechos de la sentencia, cuando se produjo el nombramiento de un
representante sindical para la AMS, (la AMS es una asociacion de Marsella que se
encarga de contribuir con la prevencion de delincuencia, ayudando a reinsertar y formar
a los desempleados) esta se opuso interponiendo una demanda, en donde alegaba que la
plantilla tenia un umbral de trabajadores inferior a 50, que es el umbral minimo
legalmente establecido por la normativa francesa para poder realizar la constitucion de
comités de empresa y designacion de representantes sindicales. En esta demanda la
AMS excluia a los trabajadores que fueran aprendices y a algunos otros trabajadores

con un tipo de contratos determinados como los contratos de iniciativa de empleo.

Lo que vemos reflejado es un ejemplo de uno de los problemas ya comentados
anteriormente que tiene la Directiva 2002/14/CE, que es su marco general, es decir, su
generalidad. Como ya hemos visto, la directiva dispone que las modalidades de préctica
se aplicaran conforme a la legislacion nacional de los Estados Miembros, dejando ver
que el legislador europeo se percatd de las diferentes medidas de participacion que hay

en toda Europa.

Aunque su generalidad pueda parecer una facilitacion de las cosas, esta puede llegar a
ser todo lo contrario, ya que tal y como indican autores como el profesor Garcia Murcia,
la decision que lleva a cabo el legislador europeo puede ocasionar inconvenientes entre
la Directiva y la normativa nacional de cada pais en relacion con su grado de ajuste,
sobre todo en aquellos paises en donde ya se han implantado desde tiempos anteriores,

rigiéndose conforme a sus propias evoluciones sociales y econémicas.**

43 STJ de la Unién Europea (Gran Sala) de 15 de enero de 2014 (asunto C-176/12).

“GARCIA MURCIA, J: “Naturaleza y fuerza vinculante de los derechos fundamentales en la Union
Europea: a propoésito de las previsiones sobre la informacion y consulta en materia laboral”, Revista
Espafiola de Derecho Europeo, nim. 52, 2014, p. 103.
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Uno de los puntos con mayor influencia, es que cada pais tiene su manera de defender
los intereses de los trabajadores y diferentes métodos de negociacion colectiva, en
donde la normativa comunitaria no tendra otra opcion que no sea operar con

flexibilidad, ya que cada nacion va a querer conservar las diferentes reglas que se han

ido desarrollando sobre la materia a lo largo de su trayectoria histérica. 4°

Volviendo a la sentencia, el TJ se encargd de proponer dos argumentos frente a las
diversas alegaciones planteadas por la AMS. En primer lugar, exponian que la regla
nacional diferia con la definiciébn que daba la Directiva 2002/14/CE en cuanto al
concepto de trabajador, ya que en la definicion aportada por dicha directiva no se prevé
ninguna exclusion a determinados grupos de trabajadores. Ademas, el TJ subraya el
articulo 3.1 de la Directiva 2002/14/CE, ya que, aunque este otorgue a los Estados
Miembros el poder de determinar como estimar el nimero total de empleados, la propia
Directiva también atribuye una obligacion de que estos no tengan posibilidad de
exclusion. En segundo lugar, el TJ argumenta que estas decisiones nacionales privan a
los trabajadores de sus derechos de participacién en la empresa, afiadiendo, ademas, que
la regla nacional iba en contra con el articulo 11.1 de la Directiva 2002/14/CE, en

cuanto a la interposicion de medidas para garantizar los resultados de la Directiva.

Como conclusion, ya que nuestro objetivo no es realizar un analisis profundo de dicha
Sentencia, podemos ultimar con la idea de que el legislador comunitario formulo la
Directiva 2002/14/CE de manera bésica y flexible, para asi poder dejar a los paises
miembros decidir en funcion a sus tradiciones, abriendo asi un amplio abanico de

configuraciones en cuanto a la informacién y consulta.

7. CONCLUSIONES

La Directiva 2002/14/CE por la que se establece un marco general relativo a la
informacién y consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea presenta un
ambito de aplicacion muy amplio y general por el cual podemos sacar como uno de los

objetivos principales la celebracion de un buen didlogo social y comunicacion entre el

“S|bidem.
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empresario y los trabajadores. Esta amplia generalidad tiene como consecuencia la
flexibilidad otorgada a los Estados miembros para poder decidir las medidas oportunas
cumpliendo asi con la presente Directiva. Esto nos hace ver que la Directiva no muestra

ningun impedimento para que los ordenamientos internos de cada Estado Miembro

puedan establecer sus criterios de interpretacion.

El articulo 4.4 d) de la Directiva, establece que la consulta deberd de realizarse
siguiendo una metodologia que permita a los representantes de los trabajadores reunirse
con el empresario y poder tener una respuesta justificada sobre su decision, afiadiendo
ademas la definicion que tiene la directiva sobre la consulta, entendiendo esta como el
didlogo entre el empresario y los representantes de los trabajadores dando a su vez un
intercambio de opiniones. Nuestro ordenamiento juridico, en cambio, establece en su
Art 64. 5 del ET que el comité de empresa tendra el derecho de realizar un informe
sobre diferentes materias de consulta, con carécter previo a la ejecucion del empresario
sobre sus determinadas decisiones. Esto muestra una falta de adaptacion en cuanto al
ambito de consulta, ya que la Directiva sugiere que se debe producir dialogo entre las
diferentes partes antes de la toma de decision del empresario, en cambio, segln el ET
interpretamos que el hecho de redactar un informe con el derecho de desarrollar
diferentes materias de consulta no es suficiente para mostrar una previa negociacion

entre las partes mediante un didlogo social adecuado entre estas.

Otro punto que destacar, es su poca intervencion en nuestro ordenamiento interno, dado
que el desarrollo en materia de informacion y consulta que ofrece nuestro Estado esta
bastante completo, cumpliendo a su vez con los objetivos y deberes que dicta la
Directiva a través de lo previsto su transposicion con la Ley 38/2007, mas
concretamente en la modificacion de los articulos 64 y 65 del ET. Por lo tanto, se
observa que no solo se busca un refuerzo sobre aquellos aspectos principales de
informacién y consulta en paises mas desarrollados, sino que, ademas, busca
proporcionar el establecimiento de unos procedimientos y deberes minimos a cumplir

para garantizar asi una mayor proteccion del trabajador en Europa.

El desarrollo de esta Directiva se dirige mas concretamente hacia aquellos paises que
tienen un modelo de participacién en la empresa mas blando, como por ejemplo Italia,

pais que tras la publicacion de la Directiva reguld los derechos de informacion y
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consulta estableciendo los contenidos minimos de esta, pero acogiéndose a su vez a la
tradicion italiana, la cual opta por la delegar en los convenios colectivos cuéles seran las

modalidades a llevar a cabo y cuéles serdn los contenidos de los derechos de

participacion del trabajador en la empresa.

En conclusion, la Directiva 2002/14/CE es influyente para muchos de los paises
miembros de la Union Europea, ya que, a diferencia de otros paises como Esparia, los
derechos de participacién, informacion y consulta de los trabajadores en la empresa no

disponian de un marco general, restdndole importancia a estos.
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