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RESUMEN

A finales del afio 2002, en 709 de las 1.870 empresas multinacionales con actividades en més de un pais
miembro de la UE se¢ habia formado un Comité de Empresa Europeo siguiendo la Directiva Europea del
afio 1994. En el presente articulo se analiza la evolucion de este 6rgano europeo de representacion de tra-
bajadores en empresas multinacionales desde sus origenes hasta 1a actualidad. Para muchos analistas, sin-
dicalistas y politicos, el CEU es una pieza fandamental en la construccién de un marco curopeo de rela-
ciones laborales y de un modelo social europeo. Las experiencias, sin embargo, demuestran muchas
dificultades y obstaculos a la hora de convertir este drgano de representacion de los intereses de los traba-
Jadares en algo eficaz y operativo. Por otro lado, han surgido algunas experiencias positivas y progresivas
que muestran las potencialidades del CEU mis alld de 12 normativa minimalista y denuncian el poco inte-
rés de muchas organizacioncs sindicales nacionales y locales como poco adecuado en una situacién de cre-
ciente necesidad de cooperacion internacional de los sindicatos.

Palabras clave: Comités de Empresa Europeos, Relaciones Industriales Europeas, empresas multina-
cionales, agentes sociales a escala europea.

Towards a European Industrial Relations System?
European Works Councils’ (EWCs) Experience

ABSTRACT

Ending 2002, 709 of the 1870 multinational companies with operations in more than a member of the
EU had created a European Works Council, following the European Directive of September 1994, This
article aims to analyse the evolution of this type of European workers representation mechanism in
multinational companics, from its beginnings to present day. For many experts, trade union
representatives and politicians, EWCs are a ‘cornerstone’ in the sctting of a common European
industrial relations framcework, and in the construction of the European Social Model. Experiences with
EWCs, however, show many difficulties and obstacles in every attempt to make effective and operative
this worker interests representation organisms. Also, there have been some positive and progressive
experiences which demenstrate that EWC’s potentialities go far beyond Directive’s ‘minimalist”
normative, revealing unsuitable the scarce attention paid by many national and local trade unions to this
organisms in an environment of growing demands for international trade union coordination.
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I. INTRODUCCION

Mediada la década de 1os 70, en los paises socios de la Comunidad Econdmica
Europea comienzan a detectarse corrientes de preocupacion relacionadas con las
dificultades de regulacion que presenta la practica transnacional de las cmpresas. La
modificacion de la estructura crpresarial mundial y la generalizacion de las opera-
ciones de las compaiias a escala multinacional estaban erosionando 1a fortaleza de
los viejos marcos nacionales de proteccion de los trabajadores, incluso en aquellos
paises, como Alemania o Francia, en los que éstos se encontraban més consolidados.

La maduracion, a lo largo de la década siguiente, de la voluntad de acometer
modificaciones en los sistemas nacionales de relaciones industriales y de sentar las
bases de un futuro marco comun de relaciones industriales a escala comunitaria, s¢
verd acompafiada de una seric de esfuerzos legales a nivel europeo que, sin embar-
go. no lograran ser aprobados. La consolidacion de una serie de factores causales a
lo fargo de los afios 807 llevard a que ¢l marco de relaciones industriales curopeo sca
comenzado a edificar en la década siguicntc,

El punto de partida del proceso de construccion de la arena de relaciones indus-
trinles curopea debe situarse en el Anexo Social al Protocolo de Maastricht (1992),
puesto que es bajo este acucrdo cuando los socios comunitarios reflejan por prime-
ra vez su voluntad de llevar a cabo la construccion en paralclo al desarrollo de la
unién econdimica, de un modelo social democratico para toda la Unidon Europea.

Es a partir de este momento cuando la Comision Europea comienza a desarro-
lar un esfuerzo legal scrio desde la consciencia de que es nceesario proteger los
derechos de los trabajadores europeos adaptando el marco normativo al plano trans-
nacional en que operan tas empresas. Uno de los primeros resultados de cste estuer-
20 cs la Directiva 94/45/FC sobre la constitucion de un comité de empresa europeo
o de un procedimiento de informacion y consulta a los trabajudores de empresas y
grupos de empresas de dimension comunitaria. Las consecuencias esta Directiva se
han materializado cn la creacion de mas de 700 Comités dc Empresa Europcos
(CEUs) hasta finales de 2002 (Kerckhofs/Triangle 2003). La tasa de cobertura apro-
ximada de empresas multinacionales europeas afectadas por la Dircctiva (unos
1870) ronda ¢l 45% (Aragon, 2001),
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Los Comités de Empresa Europeos son concebidos como organismos de repre-
sentacion, a escala de la Union Europea, de los derechos de informacién y consulta
de los trabajadores en compaiiias con 1000 o mas trabajadores en los Estados miem-
bros y que empleen, per lo menos en dos Estados miembros diferentes, 150 o mas.
trabajadores en cada uno de ellos. En las empresas afectadas por la Directiva
94/45/EC, los representantes de los trabajadores estan facultados, si lo desean, a ini-
ciar un procedimiento de negociacion con la direccion de la multinacional para esta-
blecer un Comité de Empresa Europeo.

El analisis de siete afios de experiencia de estos mecanismos de representacion
de trabajadores a escala europea es complejo. La evolucion de los CEUs no ha podi-
do seguir una sola linca y tampoco los expertos se muestran de acuerdo a la hora de
dar un balance al proceso. El proceso de creacion de estos organismos ha estado
determinado primero por la existencia de una norma legal, la Directiva, que estable-
ce diferencias entre los Comités creados antes y después de su entrada en vigor, en
1996. Se distingucn tres pertodos de negociacién segin la cobertura legal de cada
grupo de acuerdos: las experiencias de Comité previas a la aprobacion de la
Directiva en 1994 («los pioneros»), los acuerdos alcanzados bajo el articulo 13 de la
misma entre 1994 y 1996 («la fase voluntaria»), y los que han sido firmados bajo el
articulo 6 después de la entrada en vigor en septiembre de 1996. Este y otros facto-
res han determinado la apariciéon de distintos modelos de desarrollo de Comité de
Empresa Europeo, segun su funcionamiento y segin hayan satisfecho o no los pro-
positos de informacion y consulta de trabajadores para los que fueron creados.

El presente articulo pretende ofrecer un panorama general de la evolucion de los
Comités de Empresa Europeos desde su aparicion, determinando sus causas y pre-
cedentes, presentando su desarrollo a lo largo de estos siete afios de experiencia y
elaborando hipdtesis acerca de su futuro. Asimismo se acerca a la experiencia espa-
flola en el proceso y se¢ examina algunos casos paradigmaticos.

1i. DE LOS PRIMEROS COMITES DE EMPRESA EUROPEOS
A LA APROBACION DE LA DIRECTIVA 94/45/EC

El primer acuerdo de creacion de Comité de Empresa Europeo era firmado en
octubre de 1985 en Thomson, una empresa francesa del sector metal y de propiedad
estatal. ;Cudles son las circunstancias que determinan el hecho de que ¢l considera-
do «primer acuerdo» de creacién de un comité de representacién de trabajadores a
escala transnacional sea firmado bajo la cobertura del marco legal laboral francés?

Como ya se ha afirmado, el desarrollo de la experiencia reguladora comuni-
taria y de los sucesivos intentos que se venian sucediendo desde finales de la déca-
da dc los setenta tenia su directa inspiracion en las experiencias que en materia de
regulacion laboral tenian algunos de los socios miembros. La firma de este acuer-
do se encuentra respaldada por las experiencias reguladoras introducidas por el
gobierno socialista francés desde su llegada al poder en 1981. La intencién del
gabincte socialista, a través de las Leyes 4duroux, era consolidar los mecanismos
de representacion de los trabajadores a escala de compafiia, tratando de adaptar el
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sistema de relaciones laborales francés a la creciente complejidad del panorama
industrial. Se buscaba impulsar la prescncia de los trabajadores de las compafiias
en comités de empresa a alfo nivel, en contacto con sus organismos de toma de
decisioncs. En octubre de 1982, una segunda Ley Aurowx, introducia los denomi-
nados comité de groupe, cn los que pasaban a encontrarse representados trabaja-
dores y dircctivos de las companiias. Esta ley debe ser considerada un claro factor
de impulso para la creacion de los primeros Comités de Empresa Europeos.

En 1983 [a compafia multinacional Saint Gobain, también de origen francés,
ampliaba su comité de groupe y, basandose cn un acuerdo informal', incluia dentro
de éste a representantes de trabajadores de plantas ubicadas en otros paises. La asc-
guradora alemana Allianz tomaba el mismo camino poce después, lo mismo harian
Thomsen, BSN, consolidando el procese entre 1984 y 1986, Buil, 1988 o Scansped.
1989, Las experiencias germinales de estas empresas de origen francés y aleman,
sus eéxitos v fracasos scran considerados por fa Comision Europea a la hora de cla-
borar ¢l texto de la Directiva 94/45/EC.

La experiencia Thomson, con su acuerdo de creacion de Comit¢ de Empresa
Europeo, firmado cn 1985 entre representantes de la direceidn general de la com-
pafiia v una delegacion de la Federacion de Trabajadores Europeos del Metal, que,
por su parte, ya habia iniciado contactos con otras compafiias multinacionalcs
europeas”, es considerada el punto de arranque det proceso en conjunto {Kerckhofs,
2001). Iis un simbolo como primera experiencia que busca romper las barreras que
suponen las distintas tradiciones industriales nacionales. Por primera vez el acuerdo
adopeion de la Directiva, van a respaldar la constitucion de un Comité de Empresa
Europeo en una compaiiia multinacional.

Fstos primeros CEUs y las consecuencias que sus éxitos o fracases pudieran
tener, plantcaban toda una serie de retos para las organizaciones sindicales
europeas. Los sindicatos europeos debian enfrentarse a la doble necesidad de cam-
biar su cstructura y su estrategia para adaptarse al nuevo marco internacional de
relaciones industriales. Se hacia necesario replantcar cuestiones tales como la for-
ma de resolver fos conflictos derivados de las practicas de gestion de mano de obra
de fas compaiiias a nivel transnacional. Hasta entonecs, los sindicatos habian orien-
tado sus estrategias de negociacion con las multinacionales hacia unos objetivos
muy precisos, conservar los niveles de informacién privilegiados de que gozaban
las organizaciones sindicales del pais donde se ubicaba la matriz de la multinacio-
nal, evitar las pérdidas de empleo dentro de su pais, transvases de produccion hacia
plantas extranjeras, y desviar hacia otros paises las pérdidas de puestos de trabajo,
intentando retener por todos los medios el mayor volumen de produccidn posible,

La consolidacion de la nueva arena de relaciones industriales europea cn for-
macion iba a impedir, al menos teoricamente, que estas actitudes se reprodujesen. El
problema cstriba en que por ahora esc sistema de relaciones industriales curopeo no

U La firma dei acuerdo formal de creacion del Comité de Empresa Furopeo de Saint Gobain data de

1989, seis afos despucs del inicio de su andadura practica.
Y Entre otras, la holandesa Philips, Volkswagen, Tull, Velvo, Pechiney. .
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ha encontrado la coherencia adecuada, y este tipo de actitudes por parte de los repre-
sentantes de los trabajadores siguen estando presentes. Pese a la pervivencia de inde-
cisiones y desconfianzas, lo cierto es que los sindicatos europeos se han hecho cada
vez mas conscientes de la necesidad de organizarse, de establecer canales de comu-
nicacion adecuada, y de desarrollar su actividad también en el plano transnacional,
llegando a sacrificar para cllo algunas de las ventajas que pudiesen tener en el pla-
no nacional.

Superar las reticencias iniciales por parte de algunas organizaciones sindicales®
no iba a ser sencillo. So6lo el éxito, en términos generales, de la mayor parte de estas
primeras experiencias de Comités de Empresa Europeos iba a inclinar a su favor a
los sindicatos, consolidando la voluntad de la administracion europea de llevar a
cabo ¢l esfuerzo regulador en materia de derechos de representacion de los trabaja-
dores a escala europea v obligando a los empresarios a tomar parte en el mismo. La
primera propuesta de Directiva era presentada a finales de 1990 por la Comision
Europea, contando con ¢l respaldo de la Confederacion Europea de Sindicatos y de
la Federacion Europea de Industria.

;Cual va a ser la reaccitn de los agentes sociales y de la administracion europea
ante estas primeras experiencias de Comité de Empresa Europeo?

Como se ha afirmado, los obstaculos interpuestos por las asociaciones patrona-
les y su voluntad de anestesiar el proceso seran constantes que, en buena medida,
explicaran la mayor parte de sus motivaciones y tomas de posicion puntuales.
Solamente cuando la inminencia de la aprobacion de la Directiva sea un hecho, la
asociacion de empresarios europeos, UNICE, modificard su negativa frontal inicial
a sumarse al proceso y se incorporard a ¢l para obtener algun resultado positivo. El
no reconocimicnto explicito del papel de los sindicatos dentro de los Comités en el
texto de la Dircctiva 94/45/EC serd uno de los logros del lobby empresarial en la
negociacion de los contenidos de la misma.

Por su parte, los organismos politicos europeos, al menos inicialmente, tampo-
co se mostraran decididos a incorporar estas experiencias de Comité al debate en
torno a la regulacion de las pricticas de las compafilas multinacionales en la
Comunidad Econdmica Europea.

Buena prueba de ello es el fracaso en 1983 de la revision de la Directiva
Vredeling, originalmente presentada en 1980 y que proponia la creacion de meca-
nismos de informacion y consulta de trabajadores en compaiiias multinacionales y
en empresas nacionales de gran tamafio®. Su rechazo, muestra a las claras que la
voluntad de los socios miembros de establecer mecanismos de control para las acti-
vidades de las muitinacionales desde las instituciones europeas alin no estaba con-
solidada, y que se scguia confiando mas en el recurso a las medidas reguladoras que
proporcionaban los marcos legales nacionales.

* Bl easo Vidcocolor, cmpresa adquirida por Thomson, que decide el cierre de su planta en Ulm
(Alemania), provoca la reaccion de los sindicatos alemances negando la viabilidad del procese y la utilidad de
la representacion de los trabujadores a escala europea y les determina a abogar por el refuerzo de las estrue-
turas nacionales de representacion basadas en el sistema de co-gestién frente a cualquier tipe de imposicidn
cxlerna.
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El proceso de elaboracion del texto definitivo de la Directiva 94/45/EC estd
determinado por tres fases de negociacion y de consecucion de acuerdos. El inicio
del debate posterior a la presentacion de la Directiva en 1990 marca la primera fase
del proceso. Las otras dos cstaran determinadas por el texto del Protocolo Social
ancxo al Tratado de Maastricht, resultadoe directo, por su parte, del Acuerdo Social
Europeo o Carta Social 31/10/89,

A Lo largo de 1990 la Comision Europea claboraba una propuesta de Directiva
que cncontraba sus bases en el articulo 100 del Tratado Europeo, que cstablece {a
necesidad de que las decisiones tomadas en el mismo lo sean por unanimidad de los
socios miembros. En marzo de 1991, el Comité Social Europeo y, en julio de ese
mismo afio, el Parlamento Europeo daban su opinion en torno al {exto presentado
por la Comision, v lo blogueaban. El resultado seria el mismo cuando la Comision
vuclve a presentar el texto en sepliembre de 1991 para ser rechazado por la
Presidencia Anglo-Portuguesa del Consejo de 1992,

Pese a los sucesivos bloqueos, la decidida voluntad de la Comusion de llevar
adelante el provecto s¢ malerializa en la aprobacién de una linea de crédito para la
financiacion de encuentros cntre representantes de frabajadores con el fin de prepa-
rar ¢l establecimiento de futuros Comités de Empresa Europeos.

El enfrentamicnto entre la administracion europea v algunos de los socios
micmbros de fa Union sc saldo en 1993, bajo la Presidencia Belga-Danesa del
Consejo cuando las vias abicrtas por ¢l Protocolo Social del Tratado de Maastricht,
que climinaban ¢l criterio de unanimidad para las decisiones del Conscjo de
Ministros en materia soeial, abrian la posibilidad de aprobar ef texto de Ja Directiva
con un consenso de once estados miembros. El Reino Unido era ¢l tmico socio que
s¢ autoexciuta del acuerdo,

Ll fracaso de una nueva ronda de consulta en torno a los articulos 3/2 v 3/3 det
Protocolo Social anexo al Tratado de Maastricht posponia la puesta en vigor de los
contenidos de la Directiva hasta septiembre de 1994 tras su presentacion al
Parlamento Europco y al Comité Econdmico v Social. Su texto inclula mecanismos
y plazos de revision v el compremiso de los socios firmantes del Consejo de
Ministros de la Union para su inmediata puesta en marcha, quedando sélo pendien-
te su ratificacion por los estados miembros v la transposicion de su contenido al
marco legal de'cada socio.

Para un andlisis adecuado del desarrollo de los CEUs deben ser delimitadas las
voluntades ¢ identificados fos agentes que han determinade la aparicion de estos
organisimos de representacion de trabajadores en buena parte de las companias mul-
tinacionales con origen o presencia en la Union Europea.

Pucden localizarse cuatro factores de desarrello esenciales (Fitzgerald vy
Sticling, 20071) que, en su interaccion, determinan el inicio del proceso de toma de

4 Antes habian sido rechazadas su predecesora, la Directiva en muteria de esiraciura v administracion
de compaiiias, presentada en 1972 ¥ revisada un afio despucs para ser igualmente desechada, o las distintas
propuestas de Directiva en torno al establecimiento de mecanismos de regulacion formal para la constitucion
de empresas a nivel comunitario, 1975, y mas arde 1989, quie 6o serin satisfechas con la aprobacion del
Estatuto de Compatiia Puropea en 20000
12 Cradernas de Reluaciones Laborales
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Tabla 1. Desarrollo legal necesario para conseguir la aprobacijon de la Directiva 94/45/EC

Del 5/12/199¢ al §/11/1993 Del 1/11/§993 al 30/3/1994 Del 1/4/1994 al 22/9/1994

Articulo 106 Art. 3/2y 373 Art. 2/2 del Protocolo Social
del Tratado Europeo del Protocolo Sociat anexo al Tratado de Maastricht

anexo al Tratado de Maastricht

Unanimidad Consulta y posible negociacion Adopcidn de la Directiva
de los 12 estades micmbros de los miembros con mayoria de 11 miembros
del Pactoe Social. (excepto R.U)

Fuente: Gonzélez Begega (2002)

decisiones por parte de las instancias politicas comunitarias. Los dos primeros, estian
intimamente relacionados con los sistemas que rigen las relaciones entre las com-
paiias multinacionales y los estados en las que éstas se asientan y, también, con la
capacidad de aquellas para controlar un poder econdmico en an plano transnacional
que pucde provocar consecuencias politicas inmediatas en el plano nacional. Los
otros son identificables como agentes del proceso institucional que ha servido de
fondo para el desarrollo de la propia Directiva, y refieren mas directamente al papel
descmpefiado por los agentes sociales, empresarios y sindicatos, dentro del mismo.
Los dos primeros factores son resultado, por tanto, de la practica de las compaiiias
y dc la reaccién reguladora de la administracion europea, mientras que los dos ulti-
mos son determinados por la reaccién y las consecuencias que sobre las estrategias
de los agentes sociales, sindicatos y patronal, tiene el arranque de estos intentos de
regulacion por parte de las instancias politicas europeas.

(1) Primer factor de desarrollo: Las estrategias de gestion de las compafiias
multinacionales

Las compaiiias multinacionales claboran sus planes estratégicos destinados a
mejorar productividad y reducir costes de trabajo desde ¢l recurso a las transferen-
cias de produccion y de empleo a escala transnacional. El origen del proceso que
desemboca en [a aprobacién de la Directiva 94/45/EC sc cncuentra en los primeros
intentos por parte de las orgamizaciones sindicales nacionales y de la propia QCDE
(Levinson, 1972), a finales de la década de los setenta, de establecer mecanismos de
control para los movimientos de capital de las compaiiias multinacionales. La res-
puesta de la Comunidad Europea a estas propuestas fue poner en marcha proyectos
dirigidos a establecer controles sobre las practicas de las compaiias basandose en
las experiencias nacionales de algunos de sus socios (sistema de co-gestion aleman,
medidas de las leyes Awroux en Francia),

(2) Segunde factor de desarrollo: Observacion de las practicas
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de las compaiiias multinacionales y puesta en marcha de un proceso
de toma de medidas destinadas a regularlas

Desde la conciencia de que toda medida tomada desde un plano cstrictamente
nacional s6lo podria regular localmente las actividades de las compaiias multina-
cionales, la Comision Europea comienza a mostrar su voluntad de abordar el pro-
blema desde los propios organismos de la Comunidad Econdmica Europea. El argu-
mento para poner en marcha ¢l proyecto de construccion del modelo social europeo
en la primera mitad de la década de los ochenta fue la identificacion de un claro
déficit demnocratico en la practica de unas compafiias multinacionales que comen-
zaban a recibir la influencia de nuevas teorias de gestion de recursos humanos y que
se enfrentaban a un panorama econdmico curepeo en plena reestructuracion. Se ext-
gia 4 las companias multinacionales una contraprestacion soctal a los beneficios y
posibilidades que suponia la apertura del mercade unico europeo, mstandolas a
aceptar el proceso de elaboracion de un nuevo marco de derechos sociales para pro-
teger a los trabajadores europeos de las consecuencias derivadas de la incstabilidad
de la cconomia internacional.

(3) Tercer factor de desarvollo: Reaccion y estrategias de lus organizaciones
sindicales europeas

La reaccion de los representantes sindicales curopcos se plasmo, desde ¢l inicio
del proceso, en una voluntad determinada a darle un impulso decidido, apostando
por la definicion de una legislacidn avanzada de Ambito europeo que garantizasc y
buscase la equiparacién de los derechos de los trabajadores en el marco de la
Comunidad. En este sentido, desde su ereacidn en 1973, la Confederacion Europea
de Sindicatos se convirtio en cl principal grupo de presion positivo sobre las accio-
nes y las decisiones tomadas por la Comision Europea (Gabaglio y Hottmann, 1998)
aunque estas iniciativas no siempre contaban con el oportuno respaldo de los sindi-
catos nacionales.

(4) Cuarto factor de desarrollo: Reaccion de las nudtinacionales
v de lay asociaciones patronales

El comportamiento de las asociaciones de empresarios desde el arranque del
debate politico que lleva a la aprobacion definttiva de la Directiva en 1994 puede ser
considerado resultado directo de la tradicional resistencia de la patronal a la intro-
duccion de cualguier tipo de medida institucional que pueda tener consecuencias
sobre su libertad para dirigir sus estrategias corporativas de gestion de sus sistemas
de refaciones laborales,

Fsta actitud se ha ido traduciendo, a lo largo de todo el proceso, en la adopeion
de estrategias destinadas a frenarlo o, al menos, a condicionar las decisiones politi-
cas tomadas por ¢l Consejo Europeo. Los vacios en el texto de la Directiva, la aper-
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tura de un procese de negociacion desregulado para el establecimiento de los pri-
meros Comités de Empresa Europeos tras la adopcion de 1a misma (1994-1996), o
el bloqueo efectivo del inicio del procedimiento de revision de este texto legal, pre-
visto para 2000-2004, son resultado directo de la falta de apoyo prestadoe al proceso
desdc las asociaciones empresariales.

El texto legal resultante del acuerdo de los socios miembros de la Unidn
Europea en septicmbre de 1994, es consecuencia directa de la interaccion de los cua-
tro factores mencionados, jugados por los agentes sociales, sindicatos y asociacio-
nes patronales, y por una instancia politica, la Comision Europea, actuando en cali-
dad de representantc de la voluntad de los estados miembros de la Unién. Como
compromiso politico que es, implica renuncias por ambas partes y deja grandes
vacios practicos. Se trata de un texto ampliamente voluntarista que regula los acuer-
dos de creacion de los Comités de Empresa Europeos al menos desde el plano teo-
rico pero que, en la practica, y especialmente en lo relativo a la organizacion y a las
competencias reales de los Comités, deja demasiados aspectos sin cubrir.

IIl. FACTORES DE CONFIGURACION Y MODELOS DE COMITES
DE EMPRESA EUROPEOS (CEUS). EL PROCESO DE CREACION
DE CEUS TRAS LA APROBACION DE LA DIRECTIVA

Tomando como fecha de referencia la aprobacion de la Directiva, podemos deli-
mitar la existencia de dos conjuntos de Comités de Empresa Europeos.

(1) Comités de Empresa Europeos creados antes de la adopcion de la Directiva

Los Comités de creacion previa a la adopeion de la Directiva son en cierta
manera agentes quc participan indirectamente en la elaboracidn del texto de ésta,
puesto que sus experiencias son tenidas muy en cuenta tanto en su redaccion como
en la decision con la que la Comision Europea afronta los problemas de su aproba-
cion.

Se trata de ejemplos particulares, aislados de cualquier tipo de cobertura legal
vy que por lo general responden al contexto legal laboral creado o potenciado a ini-
cios de la década de los 80" en algunos socios miembros de la Comunidad
Econdmica Europea.

Entre los primeros ejemplos de multinacionales con Comité de Empresa
Eurepeo son mayoria las compafiias francesas y alemanas con participacion publi-
ca, como la mencionada Thomson en el caso francés, y Volkswagen en el caso ale-
man. Son experiencias satisfactorias que, partiendo en muchos casos de mecanismos
de representacion nacional a escala de grupo, y basiandose en acuerdos informales,
amplian estos derechos de representacion, fundamentalmente informativos, a traba-
jadores de otros paises.
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Lo positivo de sus resultados se traduce en la reproduccion de los ejemplos de
buena practica por parte de nuevos acuerdos, v en la recogida dc buena parte de los
contenidos de ¢stos en la version definitiva de la Dircctiva.

(2) Comités de Empresa Europeos creados bajo la cobertura de la Directiva

Los Comités de Empresa creados tras la aprobacion de la Directiva, pueden ser
divididos en dos grupos determinados por el caricter de los acuerdos que les dan
forma.

Entre septiembre de 1994 y septiembre de 1996 sc encontrarian aquellos
Comités que son resultado de acuerdos firmados bajo et articulo 13 de la Directiva
(la fase voluntaria)®. A partir de esa fecha, y al menos tedricamente hasta la finali-
zacion del proceso de revision de la Directiva, se encontrarian los que son conse-
cuencia de acuerdos firmados bajo la cobertura del articulo 6°.

Tabla 2. Fases del proceso de creacion de Comités de Empresa Europeos

Fas¢ Inicial
{previa a la Directiva)

Acuerdos firmados
bajo el articulo 6

Acuerdos firmadaos
bajo el articulo 13

10/1985 a 09/1994 09/1994 a 09/1996 a partir de 16/1996

Acuerdos voluntarios Acuerdos voluntarios sellados Acuerdos bajo lag

y experimentales previos
a la adopeién de la Directiva

antes de la puesta en marcha de
las normativas derivadas de la

transposicion de la Directiva a
fas normas legales nacionales

disposiciones de la Directiva
a los que se Hega tras
negociaciones de un cuerpo
especial de negociacion fijado

i por éstas.

La apertura de un proceso especial de negociacion y firma de acuerdos bajo la
cobertura del articulo 13 de la Directiva, entre septiembre de 1994 y septiembre de
1996 daba a las compailias multinacionales en las que los empleados demandaban
la constitucion de un Comité de Empresa Europeo un amplio abanico de ventajas.

3 Con la imcorporacion del Reino Unido al Protocolo Social ancxo al Tratado de Maastricht, la
Directiva del Congejo de la Union Eurepea 97/74/1C extiende a su territorio las disposiciones emanadas de
la Directiva 94/45/EC, abriendo un plazo de negociacion similar al experimentado por el resto de las com-
padias multinacionales radicadas ¢n otros socios bajo ¢l articule 13, El plaze para la conclusion de acuerdos
bajo esta cobertura legal serfa de diciembre de 1997 a diciembre de 1999.

® En el caso ingiés, las negociaciones pasan a regirse por les contenidos del articulo 6 de Ju Directiva
a partir del 1571271999
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La fiebre negociadora que sigue a la aprobacion de la Directiva en septiembre
de 1994 y que encuentra su punto culminante en los Ultimos meses antes del cierre
del plazo de firma de acuerdos bajo el articulo 13 responde al estimulo que para las
direcciones de las multinacionales suponia el poder llegar a acuerdos de creacion de
Comités de Empresa Europeos que no tenian que observar necesariamente las reco-
mendaciones de la Directiva en lo concerniente a techos competenciales o procedi-
mientos de negociacion, ni respetar las obligaciones resultantes de la transposicion
de la Directiva a la realidad legal de cada uno de los paises miembros en los que ésta
entraba en vigor,

Tabla 3. Acuerdos de creacion de CEUs firmados por afie en el periodo 1992-2002

antes | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 19% ; 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002

CEUs| 35 8 10 20 60 322 38 60 70 50 36 30

Fuenfe: ETUI Database EWC Agreements 2002.

Como consecuencia de la apertura de este periodo de negociacidn se cierran
402 acuerdos en sdlo un trienio, 322 de ellos en 1996, y muchos de éstos en los ulti-
mos meses de plazo. Buena parte de éstos han terminado por materializarse en
Comités que no han satisfecho los derechos de informacién y consulta de trabaja-
dores a escala europea para los que habian sido creados.

El balance general de la oportunidad que se da a las compafiias multinacionales
de acogerse al articulo 13 no es positivo para los intereses de la mayor parte de los
trabajadores representados en estos Comités y los sindicatos y miembros de Comités
encuentran multiples deficiencias en su funcionamiento (Carley y Marginson,
2000). De hecho, dentro del anilisis de modelos de Comités de Empresa Europeos
propuesto por Fitzgerald y Stirling, la mayor parte de los ejemplos de Comité de
Empresa Europeo creados como resultado de un acuerdo firmado bajo la cobertura
del articulo 13 de la Directiva son encuadradoes dentro de los caracterizados como
Comités de Empresa Europeos simbolicos, o dentro de los concebidos comao prove-
edores de servicios (Fitzgerald y Stirling, 2001).

Frente a esta opinidn, otros estudios defienden que lo positivo o negativo de la
experiencia de cada Comité de Empresa Europeo ha tenide mucho mas que ver con
el mantenimiento de la voluntad de dialogo y de cooperacion que abrid el proceso
en cada caso que con el hecho de que el Comité sea firmado bajo uno u otro grupo
de acuerdos (Carley y Marginson, 2000)

Una vez cerrado el plazo de negociacion de acuerdos de creacion de Comités
de Empresa Europeos bajo el articulo 13, y con la entrada en vigor de la Directiva,
a través de su transposicion a los marcos legales laborales de los socios firmantes de
la misma, se abre un nuevo periodo de negociacion, bajo las disposiciones de su
articulo 6.

Tras un primer afio en que la caida del namero de acuerdos cerrados es apre-
ciable, la cifra de CEUs creados desde ese afio se ha estabilizado en torno a los 60
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Tabla 4. Evolucion del mimero de acuerdos de CEUs firmados (1990-2002)

1990
sep-94
sep-96

2002

0 100 200 300 400 500 600 700 800

Fuente: European Trade Union Yearbook 2002, p. 112.

por afio. La existencia de una cobertura legal coherente y la recogida de las expe-
riencias mas interesantes o de buena prdctica de anteriores acuerdos hace que el
balance general de este segundo grupo de Comités sea mas positivo en términos
generales, aunque de nuevo debe sefialarse que el buen funcionamiento de un
Comité depende, una vez comienza su actividad, tanto del documento formal que le
da soporte como del mantenimiento de las condiciones de didlogo que dieron origen
al acuerdo.

Tres factores inciden primero en el procedimiento de negociacion del acuerdo,
matizando o definiendo las expectativas y estrategias de directivos y representantes
de los trabajadores, y después, una vez creado el Comité, en su funcionamiento.
Desde el analisis de la interaccion de estos tres factores es posible determinar una
serie de modelos ideales de Comité de Empresa Europeos segun sus expectativas,
competencias y funcionamiento, simbélicos, proveedores de servicios, con proyecto
orientado y participatorios (Fitzgerald y Stirling, 2001).

(1) Primer factor de configuracion: La cobertura legal bajo la que se firma el
acuerdo

El primero de ellos es externo a los negociadores, y parte de la cobertura legal
sobre la que se firma el acuerdo que pone en marcha el Comité. Su influencia sobre
éste sera inmediata en tanto define en lo tedrico su funcionamiento y sus compe-
tencias. Sin embargo, dado que el contenido del acuerdo de creacién de un Comité
de Empresa Europeo y su puesta en marcha practica son aspectos bien distintos, este
factor solamente puede ser considerado como soporte o cobertura de minimos en el
arranque del Comité. Una vez creado, los factores internos seran los verdaderos ele-
mentos definitorios de su personalidad.

En cualquier caso, la fecha del acuerdo puede servir como referencia a la hora
de definir dos grupos claros de acuerdos desde la entrada en vigor de la Directiva y
de su articulo 6. Los acuerdos anteriores a esa fecha, y correspondientes al periodo
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de vigencia del articulo 13, corresponden a negociaciones promovidas a iniciativa
de la empresa con el objetivo de firmar acuerdos de creacidn de Comités de Empresa
Europeos simbdolicos. Por su parte, los acuerdos del segundo grupo, tras la entrada
en vigor del articulo 6, contemplan al menos los compromisos minimos que recoge
la Directiva’,

Los otros dos factores de definicion del Comité de Empresa Europeo son mas
importantes. La procedencia de distintas tradiciones industriales entre los agentes
que participan de la creacion y la actividad del Comite y la existencia de un mode-
lo corporativo concreto dentro de la compaiia en la que éste se crea son factores
internos a los protagonistas del proceso. Su influencia va mas alla de la inicial defi-
nicion de las condiciones del acuerdo, pues sobrepasan el marco fijado por éste
para constituirse en las principales fuerzas operantes en el funcionamiento Comité.

(2) Segundo factor de configuracidn: Sistemas nacionales de relaciones
industriales

La Directiva y su resultado, los Comités de Empresa Europeos, han sido pues-
tos en contacto con los mecanismos de representacion tradicionales de cada pais a
través de su transposicion al marco legal de cada Estado, generandose un doble
modelo de Comite de Empresa Europeo segiin su composicion:

(a) Elmodelo francés de Comité es resultado de la legislacion y de la tradicion
industrial y de relacioncs laborales francesa. Este modelo encuentra su ins-
piracidén directa en los comités de entreprise franceses, participados por
trabajadores y directivos y presididos por un miembro de la direccion de la
compafiia.

(b) Por su parte, el modelo alemdn o ndrdico responde a la tradicidn germana,
donde el comité se encuentra formado en exclusiva por representantes de
trabajadores, manteniéndose reuniones bilaterales periddicas con la direc-
cion de la empresa.

Si bien se registra una mayor presencia de Comités de uno u otro modelo segun
la tradicton industrial de procedencia de la compaiiia multinacional, en ningin caso
ésta es el Gltimo factor determinante en la adopceidn de un modelo de estructura para
el CEU. En este sentido tanto la entrada en vigor del articulo 6 de la Directiva, que
recomienda la formacion de Comités compuestos exclusivamente por representan-
tes de los trabajadores como algunos aspectos derivados de la estructura corporati-

7 La definicion y el establecimiento de un Grupo Especial de Negociaciéon como tinico organismo cua-
lificado para el desarrolle de las conversaciones con la direccion de la compaiiia y para la firma del acuerdo
de creacion del Comité de Empresa Europeo es une de los aspectos que mas claramente separan ambos gru-
pos de acuerdos, siendo la no definicion especifica de los representantes de los trabajadores para la nego-
ciacion del Comité uno de los puntos mas oscuros de muchos de los acuerdos firmados bajo el articulo 13.
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va de la compaiia multinacional en la que se crea el Comité son otros factores que
deben ser tenidos cn cuenta,

JComo inciden los sistemas de relaciones industriales nacionales en el funcio-
namiento de los Comités de Empresa Europeos?

La construceion de un Comité se encuentra determinada por la presencia de uno
0 varios grupos de representantes que por su mayoria numérica en la mesa de nego-
ciacion o del propio Comité adoptan una posicion dominante. Desde este punto de
vista, el pais de origen de la compafiia resulta determinante a la hora de analizar el
funcionamiento del Comité. Basandonos en este criterio es posible definir tres lineas
de cvolucion para los Comités de Empresa Europeos (Lecher y Rib, 1999):

(a) Comités en los que los representantes de los trabajadores ticnen objetivos y
puntos de referencia estrictamente nacionales, concibiendo estos foros
como campo de debate de asuntos domésticos y simple marco de exposicion
de los acuerdos tomados a nivel nacional.

(b} Comités con un desarrollo supra-nacional pero con la cxistencia de un gru-
po de representantes de los trabajadores dominante, gencralmente proce-
dente del pais de origen de la compaiiia. que controla la agenda.

(¢) Comités cou desarrollo de identidad colectiva curopea en los que los enfren-
tamientos derivadas de la exastencia de distintas tradiciones industriales van
quedande aparcados ante la generacion de estructuras de cooperacion soli-
das.

Este andlisis, pese a scr correcto, resulta incompleto. Es aplicable en lo refe-
rente a companias multinacionales con origen en paises con fuertes derechos de
representacion de trabajadores a nivel de compaiia y a escala nacional, como
Alemanta y Francia. en los que en muchos casos. las oportunidades de representa-
cion, informacion y consulta que ofrecen los Comités son postergadas ante el vigor
de las estructuras nacionales de representacion (Lecher, 1998). Sin embargo no
resulta tan adecuado cuando se aborda la realidad de paises con tradiciones de repre-
sentacion deébiles a escala nacional, como el Reino Unido, o cuando el origen de ta
compania multmacional en la que se crea ¢l Comité es extracomunitario. En este
altimo caso, los negociadores del lado de los trabajadores se encucntran con un
modelo de participacion menos consolidado que el curopeo, una estructura poco sin-
dicalizada y una cscasa tradicion de didlogo, con lo que las negociaciones son, por
lo general, mds lentas y menos positivas.

El primer caso, cuando ¢l Comité de Empresa Europeo se enfrenta a estructu-
ras de representacion nacional débiles, ha abicrto un debate sobre la influencia real
que los niveles de representacion de trabajadores o escala curopea ejercen no sdlo
sobre estos paises sino lambicn sobre aquetlos que cuentan con unos sistemas de
representacion fuertes (Wills, 1998). Los Comités, como el resto de estructuras de
rango curopeo, no son receptores pasivos de los elementos nacionales que confluyen
en su conformacion, sino que actdan sobre los sistemas de relaciones industriales y
obligan a compailias multinacionales vy agentes sociales a replantcarse sus estrate-
gias, valores culturales procedentes de sus tradiciones industriales y mecanismos de
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comunicacion para adaptarlos al nuevo marco de relaciones industriales europeo que
se esti creando.

En lo relativo al segundo caso, ¢l de las compaiiias multinacionales de origen
extracuropeo, come las japonesas o las norteamericanas, se plantea la necesidad de
ir mas alla de las cuestiones derivadas de la tradicion industrial origen de la compa-
fila. Lo mismo ocurriria cuando no existen grupos dominantes claramente definidos
dentro del Comité. En estos casos una vision del funcionamiento del Comité de
Empresa Europeo basada exclusivamente en su caricter de crisol de varias tradicio-
nes industriales resutta demasiado simple. Para hacer avanzar el andlisis es impres-
cindible llegar al ltimo de los factores de configuracion del Comité, su insercién en
un organismo, la compaiiia multinacional, que cuenta con un modo de organizacion
determinado, su modelo corporativo.

(3) Tercer factor de configuracion: el modelo corporative de la compaiia

El segundo factor interno a los negociadores, y a los propios miembros del
Comité de Empresa Europeo es la adscripeion de la compaiiia multinacional a un
modelo corporative determinado. Este factor se encuentra intimamente relacionado
con los sistemas de negocio y de relaciones industriales de cada pais (Marginson,
2000), puesto que ¢stos son generalmente reflejados en las estratcgias corporativas
de gestion de recursos humanos de la compaiiia. El alto grado de relacion entre
ambos factores queda por tanlo explicado.

Una vez cfcctuada esta afirmacion, 1o normal seria esperar que las compa-
fiias multinacionales estuvieran caracterizadas por el modclo de relaciones
industriales dcl que proceden para, a través de éste, configurar el caracter del
Comité de Empresa Europeo. Sin embargo, este hecho no es ni mucho menos
una constante. Como hemos visto, la proliferacion de Comités de Empresa
Europeos de modelo francés en empresas alemanas y, en menor medida, de
modelo alemdn cn compaiias francesas es una realidad que debe ser analizada.

La impronta que los sistemas de relaciones nacionales dejan sobre la compafiia
no es siempre el Gttimo elemento de definicion de la misma, existen numerosos
casos en los que la cultura corporativa de una empresa sc ha nutrido de experiencias
de huena prdcrica (Martin y Beaumont, 1998), de influencias scctoriales
(Marginson, 2000} o de fenémenos de difusion contraria (Edwards, 1998) para con-
figurar ¢l cardcter de su Comité de Empresa Europeo.

Dentro de la influencia que la cultura corporativa de la multinacional ejerce en
la definicién de la personalidad de su Comité de Empresa Europeo cs posible loca-
lizar tres factores que se encuentran intimamente relacionados:

(8) La estructira corporativa de la compaiia mudtinacional,
Las empresas, y mas si1 alcanzan una dimensién multinacional, son entida-
des dinamicas sujetas a cambios de tamafio y de estructura que dependen del
volumen de ¢stos y también de las condiciones en las que se experimenta
estc crecimiento o decrecimiento.

Cuadernos de Relaciones Laborales 21
2004, 22, num. 1 7-36



Holm-Detlev Kahler v Sergiv Gonzdlez Begegu

Hacka un sistema de relaciones industriales ewropec?...

Segun el comportamiento que las compaiias adoptan en su crecimiento, y
el tipo de estructura que van adoptando, es posible caracterizar cuatro tipos
de compaiiia de ambito operativo internacional segiin su estructura corpo-
rativa (Bartlett y Ghoshal, 1990):
Multinacional, con una estructura de gestion descentralizada e indepen-
dencia de las compaiifas subsidiarias en el ambito nacional y local.

-— Global, con una fuerte direccion central que hace depender como exten-
siones culturales a sus divisiones.

— Internacional, con lineas generales de actuacion determinadas desde la
direccion central pero ejecutadas y matizadas segin las circunstancias
locales por las direcciones locales.

Transnacional, con estructura organizativa y de toma de decisiones dis-
persa y especializada.

El modelo de estructura corporativa de una multinacional determina su
modelo corporative de toma de decisiones y su modelo corporativo de
comunicaciones., aspectos éstos fundamentales también en la configuracion
de la personalidad det Comité de Empresa Europeo de la comipaiiia.

Tabla 5. Modelos corporativos

corporativo de
toma de
decisiones {rol de
1a cmpresa filial)

- i e
Muodelo
de estructura Multinacional Global internacional | Transnacional
corpoeraliva :
Competencias
. . . clave .
Descentralizado e Centralizado y o Insperso
Modelo . . . cenlralizadas, . :
Lo independicnte en orientado a un interdependiente
arganizativo . S otras -
el plane pacional | mercado mundial - ¥ especializado
i competencias
descentralizadas |
Semi-int i | Autonomo,
. Semi-integrado, | . -
! Modelo Autonomo, tntegrado, & diferenemacion de ;
: =

controlando v
uithzando las
oportunidades del
mercado local

L adaptacién y ‘
limitado a . p_’ y

‘ aplicacion de las

implementar las . i
S competencias de

decisiones de la

. . la direccidn
direccion central
central

las unidades

nacionales ¢
integracion de
actividades a
escala mundial

Modelo
corporativo de
comunicaciones

Creacion v
difusion del
conecimicnts cn
cada unidad

Frente: Bartlett/Ghoshal 1990

22

: Construccion del
conocimiento en !

Difusion del ) .
la dircecion

conocimiento de
la direccién
central

Desarrollo y
central y utilizacion comuan |
transforencia del  del conocimiento !

mismo a las ;

subsidiarias
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(b} La estrategia corporativa de toma de decisiones.

El proceso de toma de decisiones en una multinacional se encuentra deter-
minado en gran parte por su estructura corporativa. La identificacién de la
compafiia dentro de una de las tres categorias estructurales mencionadas en
el punto anterior determina el grado de integracion entre las distintas partes
de la multinacional, la existencia de fuertes jerarquias de mando y el mayor
o menor grado de centralizacién en la adopceidn de decisiones,

El papel del Comité dentro de la compaiiia viene determinado por el grado
de integracion o diferenciacion de sus partes y por el grado de autonomia
con que las dirceciones locales cuentan para tomar sus propias decisiones
(Stoop, 1999).

El Comité de Empresa Europeo de una compafiia multinacional altamente
diferenciada y formada por divisiones no integradas muy dificilmente logra-
ra alcanzar resultados positivos, al ser complicado, por la propia estructura
de la compafiia, determinar campos de trabajo u objetivos comunes de coo-
peracion transnacional. Frente a este ejemplo, un Comité que opere en una
multinacional con una estructura determinada por un alto grado de integra-
c16n entre partes y un bajo nivel de autonomia vera favorecida su actividad.

fc) Politica corporativa de comunicaciones.
Entendida como mecanismo de relacion de la compaifiia con los agentes
sociales, plantilla de empleados y directivas de otras compaiiias, la politica
corporativa de comunicaciones de una multinacional es resultado de su
modelo de cstructura corporativa. Acudiendo a un ejemplo, en una compa-
fila internacional de estructura multinacional, sera la direccidon local, divi-
sional o de la filial, segin el caso, la encargada de mantener las comunica-

Tabla 6. Variables de configuracion de modelos de Comité de Empresa Europeo®

Segin... Variables

Representantes

de trabajadores Sindicalistas

Composicion del CEU Dircctivos

Composicion Nacional Sin grupos dominantes

Un pais dominante ~Grupos dominantes
del CEU P ! (curopco)
1deologia Managerial Conscnsual Adversarial
Expectativas Informacion Consulta Negociacion

Fuenre: Fitzgerald y Surling, 2001

* Existe una cierta tendencia logica a relacionar algunos de los campos de las distintas variables en ver-
tical, asociando por ejemplo composicion/directivos-ideologia/managerial-expectativas/informacion, sin
embargo esta tendencia no es ni mucho menos una constante o una regla general, dado que las variables pue-
den cruzarse.
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ciones con los empleados, agentes sociales o directivos de otras compaiiias
dentro de su drea de negocio.

Para la definicion del caracter del Comité de Empresa Europeo este punto
es esencial, puesto que como 6rgano integrado en la estructura de la empre-
sa, debe asimilar ese sistema de comunicaciones previo, que le es impuesto,
y al que debe adaptarse.

Partiendo de la consideracion de que los Comités de Empresa Europeos no pue-
den ser tratados en grupos homogéneos segun grupos de acuerdo, sistemas de rela-
ciones industriales ¢ estructura corporativa de la multinacional, y teniendo en cuen-
ta que cada uno de ellos es resultado de una evolucion propia dentre de las
circunstancias particulares de la compaiiia en la que opera, Fitzgerald y Stirling pre-
sentan el siguiente esquema de extremos dentro del cual encuadran todas las posi-
bles tendencias, experiencias y expectativas existentes en un Comité de Empresa
Europeo.

Considerando los factores que inciden dircctamente en el funcionamiento de
todo Comité de Empresa Europeo. y partiendo del analisis de la naturaleza de la
estruciura interna de cada uno de ellos, sus pautas de comportamiento y los intere-
ses, expectativas y voluntad real de cooperacion de las fuerzas que actian en ellos,
pueden identificarse los siguientes modelos de Comité de Empresa Europeo (Lecher
et alii. 2001 ):

“~fay Comiié de Empresa Europeo simboiico, caracierizado por su escasa opera-
tividad y porque una vez alcanzado el acuerdo formal de creacidn limita su
actividad, generalmente, a una reunion anual con la direccion de la compa-
fita.

(b} Comité de Empresa Europeo como proveedor de servicios. Los represen-
tantes de trabajadores miembros de este tipo de Comité consiguen generar
timidos canales de comunicacion y de ayuda interna basada en ¢l intercam-
bio de informacion, pero en ningan caso legan a definir unos objetivos para
todos los grupos de intereses representados y mucho menos una politica
comun.

Comité de Empresa Europeo con proyecto orientado. En &stos, ademas de

alcanzarse los niveles de comunicacion y ayuda que se sehalan para el

segundo grupo, se intenta abrir vias de intercambio de comunicacion con el
resto del grupo. Se trata de Comités volcados en la construccién de cstruc-
turas estratégicas de actuacion, como el desarrollo de sistemas de informa-
ciom internos para toda la compafiia, el establecimiento de criterios de com-
paracion sistematica de las condiciones sociales y de trabajo en las
diferentes divisiones v filiales de la multinacional o la claboracion de cddi-
gos de conducta que traten de prevenir enfrentamientos entre miembros del
Comite procedentes de distintas realidades nacionales o divisionalcs.
(d) Comit¢ de Empresa Europeo participatorin. Estc modelo caracteriza a
aquellos Comites en los que representantes de los trabajadores y ejecutivos
de la multinacional logran un alto grade de coordinacion y de identidad de
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intereses y llegan a concretar demandas potenciando al maximo el derecho
de consulta y llegando incluso a plantear la posibilidad de alcanzar compe-
tencias de negociacion. El Comité se convierte asi en un organismo que par-
ticipa de manera activa en la toma de decisiones que afectan a los trabaja-
dores de la compaiiia, siendo reconocido por la direccion de la compatfifa
multinacional como un negociador cualificado®.

IV. LOS COMITES DE EMPRESA EUROPEOS EN EL SISTEMA
DE RELACIONES INDUSTRIALES ESPANOL

La Ley 10/1997 de 24 de Abril sobre derechos de informacion y consuita de los
trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria es la
norma legal en la que se enmarca la transposicion de los contenidos de la Directiva
94/45/EC a la legalidad laboral espafiola.

La valoracion de esa ley es muy positiva para los sindicatos espafioles, consi-
derando que facilita el proceso de creacion de Comités de Empresa Europeos den-
tro del marco legal espaifiol y que ademads subsana dos de los mas destacados vacios
que los representantes sindicales encuentran en el texto de la Directiva:

(a) El reconocimiento explicito del papel de los sindicatos como soportes del
funcionamiento de los Comités de Empresa Europeos, facultandoles para
elegir a los miembros del Comité.

(b) La inclusion de mecanismos de proteccion para los miembros del Comité a
través del Titulo III de la Ley, referente a la tutela de los derechos de los tra-
bajadores miembros del mismo, en el que se establecen una serie de infrac-
ciones de derechos por las cuales las empresas pueden ser Hlevadas a los tri-
bunales, siendo los tribunales nacionales los encargados de establecer las
sanciones,

Pese a la cobertura legal espafiola en materia de Comités de Empresa Europeos,
lo cierto es que las cifras de desarrollo del proceso arrojan unos resultados poco
satisfactorios para los sindicatos.

Segun datos de 2000 (ISE, 2001), el porcentaje total de compafiias multinacio-
nales, que a escala europea han, al menos, iniciado un proceso de negociaciones diri-
gido al establecimiento de un Comité de Empresa Europeo ronda aproximadamente
el 45% del total.

" Es escaso el nimero de Comités de Empresa Europeos que pueden ser encuadrados dentro de este
maodelo, sin embargo, la importancia de sus logros, como en el caso Ford-Visteon, en el que el propio Comité
dc Empresa Europeo de la compaiiia tomo la rienda de las negociaciones para alcanzar exitosos resultados
en ¢l proccso de cxternalizacion de Visteon, ta division de componentes de Ford, se encuentra en a base de
las propuestas que, desde algunos sectores sindicales, plantean la posibilidad de ilevar a cabo la revisién de
la Directiva 94/45/EC avanzando mds alla de los derechos de infermacion y consulta y dotande a los Comités
de competencias en materia de negociacion.
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Pueden ser identificadas 29 empresas con sede central en Espaiia que, poten-
cialmente, son capaces de iniciar este proceso. Sectorialmente, la mayor parte de
cllas se centran en la construccion y la industria de productos alimentarios y bebi-
das. Del total, solamente dos estan cubiertas por acuerdo (Power Control GE y
Repsol), encontrandose encuadradas en los sectores de extraccion de crudo, petro-
leo y gas v en de fabricacidn de material eléctrico. Se han abierto negociaciones en
otras dos companias espafiolas (Grupo Altadis y Uralita S.A.) de los sectores de la
construccion y de fa industria tabaquera {Aragon, 2001). Estas cifras arrojan una
tasa de cobertura de solo el 6,9% frente al mencionado 45% europeo. ;Qué cir-
cunstancias pueden explicar esta enorme diferencia porcentual?

Por un lado se ha apuntado que ¢l modelo expansivo de las compaiias multina-
cionales espaiiolas, dirigido no a Europa, sino hacia los mercados latinoamericanos
especialmente, no ha permititdo a la mayor parte de grandes empresas con sede cen-
tral en Espafia experimentar de cerca el proceso de creacién de estos mecanismos de
representacion de derechos de informacidn y consulta a escala europea (Aragon,
2001).

Por otro, y desde instancias sindicales, se ha aludido a la falta de tradicion de
didlogo y de estructuras de representacion de trabajadores a escala de compafija en
¢l sistema de relaciones industriales, lamentando la escasa voluntad de dialogo de la
cultura empresarial de los directivos espanoles.

Aparte de stos existen otros factores que dificuitan la apertura de nuevos pro-
cesos de negociacion y que pueden contribuir a explicar las bajas tasas de cobertu-
raen que se mueven las multinacionales de ongen espafiol (Aragon, 2001

(a} Los bajos niveles de implantacion sindical en las compaiiias, tanto en los
centros de trabajo ubicados en Espafia como en aquellos que se localizan en
OfTOs paises europeos.

(b) La carencia dec una estructura de negociacion colectiva centralizada a csca-
la nacional. En el caso espafiol los ambitos de negociacion colectiva son
esencialmente provinciales y a nivel de centro de trabajo, significando csto
la incxistencia de mterfocutores validos o de organos de representacion uni-
tarios a nivel nacional.

(c) La inexistencia practica de una cultura de multinacional consolidada tanto
por parte de las direcciones de las cmpresas como por parte de los agentes
sociales espafioles, debido a la novedad que en Espafa suponc ¢l proceso de
apertura empresarial hacia nuevas fronteras. Las dificultades que han teni-
do la mayor parte de las compaiiias multinacionales espafiolas a la hora de
asumir las practicas dc gestion y las obligaciones estructurales derivadas del
desarrollo de actividades en un ambito supranacienal son un hecho deriva-
do de la tardia incorporacion de éstas al mercado mundial y de la adopcion
de un modelo de desarrollo, csencialmente ctnocéntrico, que es resultado de
la pervivencia de estructuras y pricticas propias de una empresa limitada al
marco nacional,

(d) La propia tradicion del sistema de relaciones industriales espafiol, basado
esencialmente en la definicion del mismo desde la consideracion de sus
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actores como adversarios, alejado de otras tradiciones europeas mas cerca-
nas a los mecanismos de participacion de los trabajadores en las decisiones
de 1a empresa. En este sentido, el papel del Comité de Empresa Europeo en
su calidad de garante de los derechos de informacion y consulta de los tra-
bajadores es visto por la mentalidad empresarial espafiocla como un drgano
que conduce a la pérdida de control sobre la gestion de la compaiiia.

(e) La actitud dc los sindicatos espafioles, resultado de lo mencionado en el
punto anterior. Estos no han considerado las posibilidades de operar en un
ambito europeo que abre la Directiva, en parte condicionados por su tradi-
cion industrial, y en parte debilitados por una estructura federativa, que por
sus deficicncias organizativas dificulta el desarrollo de {a accion sindical en
empresas o grupos de empresas de alcance pluri-sectorial.

(f) La estructura del mercado laboral espafiol y el recurso de las grandes com-
paiiias a las practicas de subcontratacion y de diversificacién de actividades.

Lo cierto es que debido a éstas u a otras causas, como que Espafia no es sede
central europea de compaiiias de origen extracomunitario y tampoco la legalidad
gspaiiola ha sido privilegiada cuando e¢stas multinacionales han tenido que elegir un
marco legal entre los socios comunitarios para asentar sobre él la creacion de un
Comité de Empresa Europeo, la experiencia espafiola del proceso de creacion de
Comités de Empresa FEuropeos ha sido vivida desde la participacion a través de
empresas filiales.

Bl nimero total de empresas filiales identificadas en Espafia en 2000 es de 1007
(Aragdn, 2001), de las cuales 536, es decir un 52,2% estan cubiertas por 313 acuer-
dos de creacion de Comité de Empresa Europeo. Para el caso de las empresas mul-
tinacionales europeas con presencia en Espafa, como vemos, ta tasa de cobertura
supera a la media europea del 45%.

La peculiar forma en que los trabajadores espafioles han participado del proce-
so de establecimiento de mecanismos de informacion y consulta a escala europea,
como empleados de empresas filiales ha condicionado la aparicion de una serie de
problemas especificos en el funcionamiento de los Comités de Empresa Europeos
que son faciles de rastrear en las quejas de los representantes espafioles miembros
de estos organismos (Aragén, 2001; Gonzalez Begega, 2002):

{a) La existencia de grupos dominantes en los Comités, generalmente proce-
dentes del pais de origen de la compafiia conduce a que sean estos grupos
los que ejercen el control sobre los derechos de informacidn y consulta de
la totalidad del Comité.

(b) La lesién v cl recorte de derechos de los trabajadores legalmente reconoci-
dos, en especial el de consulta, por parte de la direccion de la compaiiia, es
admitida por parte de los delegados espafioles como un hecho natural, pro-
pio de la dinamica de la empresa, al carecer de una tradicién de consulta en
nuestro pais.

(c) Las dificultades idiomaticas vy la presencia de tradiciones industriales muy
distintas alejan frecuentemente a los miembros del Comité, y mas en los
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casos en los que los acuerdos no reflejan garantias tales como la asistencia
de expertos o la provisién de fondos. Los trabajadores espaiioles presentes
en los Comités de Empresa Europeos en calidad de representantes de
empresas filiales sufren con mas intensidad los efectos de estos recortes de
derechos.

(d) La deficiente articulacion de los organismos sindicales europeos y naciona-
les, y de ¢éstos con muchos Comités de Empresa Europeos no facilitan la
consolidacion de un trafico de informacion mas fluido v dificultan la crea-
cion de un verdadere ambiente de solidaridad cn el Comité. Este hecho per-
Judica, nuevamente, a los representantes de paiscs minoritarios.

-] balance de la participacion espaiola en el proceso de cstablecimiento de
organismos de informacion y consulta de los trabajadores a escala europeo no puc-
de ser calificado de satisfactorio. El peso real de la economia cspaiiola en Europa no
se halla representado en los mecanismos de participacion de trabajadores creados a
nivel curopeo. Esto es responsabilidad de la estrategia de expansion de las multina-
cionales espaiolas y del modelo de intervencion en el proceso que, obligado por csa
circunstancia, el trabajador espafiol ha debido tomar. Quiza por ello, incluso entre
los representantes sindicales espafioles mas optimistas, los Comités de Empresa
Europeos son vistos como

«unos organismos que abren nuevas posibilidades pero que, en cuatquier caso,

- e oo stempre van a estar supeditados 4 Jos-drganos de representacion cercanos al
ceniro de trabajo, que es donde verdaderamente se defienden los derechos del
trabajadors (entrevista propia, 01-MPU).

V. TRES EXPERIENCIAS EMBLEMATICAS

Como ilustracion del anélisis gencral presentado nos vamos a detener breve-
mente ¢n fres experiencias concretas, una negativa gue desperto a los agentes socia-
les a buscar una revitalizacion de los CEUs, y dos positivas en el sentido de ampliar
los derechos y llenar con contenido operativo a los organos representativos de los
trabajadores en ¢l ambito transnacional.

(1) El caso Renault-Vilvoorde

«Le Renault-Vilvoorde affaire» (1997) puso en evidencia tanto las necesidades
como las debilidades de un CEU operativo. La direccion de Renault decidio sin con-
sultar al CEU cerrar la planta en Vilvoorde/Bélgica lo que gener6 incluso protestas
de la Comision Europea por no respetar a una norma comunitaria. Pero, sobre todo,
los sindicatos franceses y belgas consiguieron politizar el conflicto aprovechando
una serie de factores contextuales (Rehfeldt 1999). En Francia cl sindicato CFDT
presentd un plan alternativo de reestructuracion sin cierres en medio de un debate
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politico general sobre ¢l papel de una empresa emblematica con participacién publi-
ca en medio de un ambiente preelectoral. En Bélgica, la defensa de Vilvoorde se
convirtid también en una lucha de la comunidad flamenca contra la hegemonia fran-
cesa. Las movilizaciones llegaron hasta una «huelga europea» —una de las prime-
ras en la historia— cn forma de un paro simultanco de una hora en las plantas bel-
gas, francesas y espaiiolas. Este frente comin, sin embargo, se desintegré en el
momento en que varios comités locales en Francia y Espafia comenzaron a negociar
la recolocacion de cuotas de produccion como consecuencia del cierre de Vilvoorde.

Al final, el cierre de la planta se Hevo a cabo poniendo de manifiesto la nece-
sidad de revitalizar el proceso de representacidn transnacional de los trabajadores
mediante un CEU fuerte y operativo. Ademas, dos recursos judiciales acabaron con
juicios a favor del derecho de informacion y consulta del CEU en un tiempo que per-
mita la formacion de una opinion propia de éste.

(Z) El caso Ford-Visteon

El caso Ford-Visteon tiene un particular interés por ser el primero en el cual el
CELU ha conseguido convertirse en un interlocutor con capacidad de decision y de
negociar un acuerdo con cobertura de toda la UE (Hebauf 2001). Ford reorganizé
su division de componentes en 1997 agrupando todas las plantas del mundo en la
nueva division « Visteon» con el objetivo de llevarla a la bolsa. De esta manera qui-
so deshacerse de 77.600 empleados, 52.000 de ellos en plantas estadounidenses,
19.800 en europeas y el resto en Asia y América Latina. Frente a esta situacién el
CEU intentd elaborar una posicion comun convocando a los representantes del sin-
dicato norteamericano a una reunion, algo inédito durante mucho tiempo debido a
las complicadas relaciones entre los sindicatos europeos y norteamericanos.
Ademas, el CEU conto con el encargo explicito de todos los comités de empresa de
las distintas plantas europeas de negociar un acuerdo comin. Aunque no se consi-
guié una negociacion conjunta para todo el grupo, hubo una accion coordinada
entrc la UAW (Union de Trabajadores del Automévil norteamericano) y et CEU.
Micntras la UAW consiguid que los empleados no administrativos de Visteon per-
maneciesen formalmente como empleados de Ford con todos sus derechos, esta
solucion no fue posible en Europa debido a impedimentos legales en varios paises.
Pero la presion y la unidad internacional hicieron aceptar a la direccion del grupo
negociaciones sobre un acuerdo sobre la operacion de la externalizacion de
Vistcon.

Fruto de estas negociaciones fue el acuerdo firmado ¢l 25 de enero de 2000
sobre la garantia de las plantas europeas y de los derechos de todos los empleados
afectados por la operacidn. Los empleados ticnen el derecho de quedarse en Ford y
los que pasan a Visteon cobran durante toda su vida los salarios Ford y mantienen
todos sus derechos de pensiones adquiridos. Ford se compromete a comprar duran-
te nueve anos los componentes de Visteon para garantizar el futuro de las plantas.
Los comités de empresa de Ford y Visteon establecen varios foros oficiales de coo-
peracion y coordinacion en todos los ambitos. Este acuerdo fue acompafiado por
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acucrdos nacionales en el RU, Francia, Alemania, Bélgica, Espafia y Portugal que
aseguran su vigor juridico en todos los paises afectados.

Sin embargo, la novedad mas importante fueron las firmas de los presidentes no
sélo de Ford y Visteon Europa sino también del grupo internacional (Jac Nasser por
Ford y Pete Pestillo por Visteon) que reconocieron asi al CEU como interlocutor ofi-
cial cn un asunto de tal envergadura. El acuerdo de Ford-Visteon fue un paso impor-
tante para el CEU de General Motors cuya division europea estd pasando por un com-
plicado proceso de crisis y reestructuracion. En los afios 2000 y 2001 el CEU de GM
firmo tres importantes acuerdos marco sobre la alianza con Fiat (julio de 2060), fa
reestructuracion de las plantas de Luton/RU con el cierre de una planta sin despidos y
el programa curopeo de reestructuracion «Olympia» (octubre de 2001)
(Herber/Schifer-Klug 2002). Estos ejemplos demuestran la posibilidad de llegar
mucho mds alla de la normativa mediante la presion y la unidad sindical transnacio-
nal.

(3) El caso Arcelor

El grupo sidertrgico Arcelor es resultado de Ja fusidn de tres empresas europcas
del sector, Arbed (Luxemburgo), Usinor (Francia) y Aceralia (Espafia), a comienzos
de 2002 formando el mayor grupo siderGrgico del mundo con cerca de 105.000
empleados directos y mas de cincuenta plantas productivas en Europa. Los grupos
Arbed-Aceralia y Usinor ya habian tcnido CEUs y contaban con representantes sin-
dicales experimentados en el trabajo transnacional lo que explica en parte ¢l pro-
greso que representa el nuevo acuerdo. El acuerdo de Arcclor sobre el CEU intro-
duce una serie de contenidos que superan las condiciones minimas de la directiva y
hacen que este acuerdo significa en el actual cstado de fa cuestion una auténtica
benchmark (buena practica).

(a) Derechos del CEU: mas alld de la reunion ordinaria anual el CEU puede
reunirse una segunda vez a demanda de la mayoria de sus delegados, algo
que ya ocwrrio en ¢ primer afio de su funcionamiento. EI comité reducido
{16 miembros) sc redine cuatro veces al afio. Para cada periodo electoral
(4 afios) los 47 miembros y sus suplentes tienen derecho a 12 dias de for-
macion'®. Se recoge, ademis, la posibilidad de formar grupos de trabajo
especificos para determinadas materias (por ejemplo sobre seguridad labo-
raf o alguna linca dc productos especifica) y la posibilidad de recurrir a
expertos externos en determinados temas. El CEU dispone de una sccreta-
ria, de dos despachos y una sala de reunidn permanentes, cs decir, de una
infraestructura permanente de trabajo tan necesaria como ausente cn la gran
mayoria de los casos.

' Se esta elaborando un plan de formacion que atna iniciativas del departamento de recursos huma-
nos y sindicales.
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(b) Competencias: el acuerdo comprende una lista detallada de competencias
del CEU tradicionalmente reservadas para los ambitos nacionales como
seguridad e higiene, evolucidn del empleo, formacidn continua o cualifi-
caciones profesionales. El acuerdo define, ademas, con claridad los dere-
chos de informacidn y consulta para garantizar la capacidad del 6rgano de
formar una opinion a tiempo y poder intervenir en los procesos de deci-
s1dn,

(c) Reconocimiento de los sindicatos: El CEU de Arcelor es uno de los muy
pocos que en sus estatutos reconoce el derecho de la Federacion Europea de
Metal de astgnar un miembro a €l. Arcelor admite, ademds, tres represen-
tantes sindicales en su Consejo de Administracion.

Todo esto abre el camino hacia un auténtico sistema de concertacion al mas alto
nivel del grupo en materias laborales y es una experiencia que pueda orientar la
necesaria revision de la Directiva hasta ahora bloqueada por la patronal.

VI. CONCLUSIONES: EL FUTURO DE LOS COMITES DE EMPRESA
EUROPEOS

Desde la Confederacion Europea de Sindicatos, las distintas organizaciones sin-
dicales europeas han defendido la necesidad de adoptar una solucién global que
resuelva la mayor parte de los problemas particulares detectados en el funcionamien-
to de los Comités de Empresa Europeos. Esta solucion debe partir, segin éstos, del
cumplimiento de los plazos de revision de la Directiva y de la adecuacion de los tér-
minos a revisar en la misma a las experiencias de siete afos de proceso y a los puntos
de debate propuestos en la agenda de la Confederacion Europea de Sindicatos,

La no mencion especifica del papel que los sindicatos habrian de tener en los
Comités de Empresa Europeos es quiza la renuncia mas importante que éstos tuvie-
ron que hacer para lograr la aprobacion de la Directiva. Los mdltiples problemas que
esta omision ha provocado en ¢l funcionamiento practico de los Comités deben,
segun los sindicatos, ser subsanados en la Directiva revisada'l.

La revisién de la Directiva debia haberse iniciado en septiembre de 1999'2, sin
embargo, la negativa de la patronal europea UNICE a abordarla, v la posicion de la
Comisién Europea, que defiende, segin el Anexo Social de Maastricht, la necesidad
de que los agentes sociales europeos se pongan de acuerdo antes de iniciar la ronda
de contactos con los Estados Miembros, tiene blogueado el proceso hasta la fecha.
No se ha llegado a un acuerdo en torno a los aspectos a revisar, es mas, la UNICE
se ha negado sistematicamente a iniciar cualquier tipo de conversacion, afirmando
que aun se carece de la experiencia necesaria para modificar la Directiva y hacer
arrancar un proccso ncgociador bajo otro soporte legal. Segiin la patronal europea,

"M Come hemos visto, en la transposician de la Directiva a los marcos de legalidad laboral de algunos
paises, como Espaa, si se contempla el papel que los sindicatos deben jugar en ¢l proceso.
12 Segiin determina su articulo 15, «a mas tardar ¢] 22 de Septiembre de 20025,
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Tabla 7. Aspectos a revisar en la Dircctiva 94/45/EC segin la CES

Refuerzo de los derechos de Informacion y Consulta Art. 1.2y 2.1

Establecimiento de mecanismos de sancion Art. 9y 11

Reduceion de los umbrales para ser considerada «empresa de dimension

comunitariay Art. 2.1
Tratamiento especifico para grupos de empresas Art. 3.6
Presencia de representantes sindicales cu el Grupo especial de negociacion Ar. 5.2
Garantia de asistencia de expertos en el Grupoe especial de negociacion Art. 5.4
Redefinicion del papel Federaciones sindicales curopeas Art. 54

Obhgacion de reflejar el derecho a celebrar reuniones preparatorias!

de scguimiento Art. 5.4
Disminucion del periodo de negociacion Art. 5.1.4

. Proteccion de los miembros deil CEEU en empresas que persiguen
una lnalidad ideologica Arl. 1.5

Cobertura de la Dircetiva revisada sobre el personal navegante de fa marina
mercante Art. 1.5

Refuerzo de fa obligacion por parte de las empresas de proporcionar

informacion Art. 11
Modificacion de los mecanismos de rescision de acuerdos Art. 13
Delimitacion y refuerzo de los derechos de los mtiembros de los CEUs Art. 10

Fuenie: Buschak (1999)

los Comités de Empresa Europeos son organismos que se encuentran en pleno pro-
ceso de maduracion, planteando nucvos problemas que deben ser resucltos de mane-
ra particubar en cada una de las multinacionales antes de dar el salto hacia una solu-
cion global.

Lin principto la fecha de finalizacion del proceso de revision se encuentra fija-
da para septiembre de 2004. Nos encontramos con que aan no se ha entablado nin-
guna ronda de didlogo entre los agentes sociales. Por su parte, y frente a lo que ha
ocurrido en otros acuerdos recientes™, la Comision Europea no parece decidida a
retomar ol espiritu del periodo de toma de decisiones 1990-1994 forzando la apro-
bacién de la nueva Directiva revisada, En este contexto, la administracion europea

B Come ¢l de la Directiva 2002/14/EC sobre los derechos de informacion v consulta de los trabaja-
dores en la Union Luropea, aprobada en febrero de 2002,
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espera que la nueva Directiva 2002/14/EC sobre los derechos de informacion y con-
sulta de los trabajadores en la Union Europea subsane las deficiencias operativas
encontradas en el funcionamiento de los Comités de Empresa Europeos.

(Cual es el futuro de los CEUs ante las dificultades que encuentra su desarro-
llo? Con referencia a las experiencias pioneras mencionadas y a los resultados de
otros estudios y entrevistas propias podemos llegar a algunas conclusiones provisio-
nales:

(a) Los CEUs son érganos de representacion y negociacion todavia muy poco
desarrollados y bloqueados por la parte empresarial.

(b) Aparte de la resistencia empresarial, los mayores obstaculos para un mayor
desarrollo de los CEUs son los derechos limitados v no claramente defini-
dos por la Dircctiva, los problemas lingiiisticos y comunicativos, las distin-
tas culturas sindicales y empresariales, las competencias entre plantas y
localizaciones y la falta de recursos e infraestructuras.

(c) Como demuestran los ejemplos mas avanzados, el apoyo sindical es funda-
mental para la eficacia de un CEU, pero un excesivo control «politico» de
los mismos y de sus representantes por parte de los sindicatos (excesiva
«sindicalizacion») puede conducir a la generacion de tensiones que vacien
de contenido el trabajo del CEEu y los objetivos para los que éste fue con-
cebido'?.

(d) Las principaies potencialidades abiertas pero desaprovechadas por los
CEUs son una mayor coordinacion y colaboracién entre sindicatos de dis-
tintos paises, incluidos los sindicatos fuera de la UE, la conversién de los
CEUs ¢n drganos de gestion eficaz de conocimientos por parte de los repre-
sentantes de los empleados, la potenciacion de los CEUs hacia érganos de
negociacion colectiva para cuestiones transnacionales, el control de proce-
s0s de tusiones y externalizaciones y la posibilidad de programas de forma-
c10n sindical transnacionales.

Mientras la administracién europea apueste por otras vias para garantizar los
derechos de informacién y consulta de los trabajadores a escala europea y no se ini-
cie la revision de la Directiva para reforzar el papel de los Comités el proceso se
encontrara en un punto muerto. A esta altura entraran ademas en consideracién las
consecuencias que sobre la estructura y el funcionamiento de los Comités tendri la
entrada de los nuevos socios de la Unién Europea en 2004. El futuro de los Comités
depende, en cualquier caso, de la voluntad de los paises miembros de la Unién
Europea de seguir desarrollando un modelo social alternativo, con un sistema de

'* En este sentide, los autores de este articulo presentaran la ponencia ‘Problems with the EWCs from
a spanisi intra-trade union point of view, Dichotomies and micro-politic struggles between trade union con-
Jederation delegates and EWCs representatives en el proximo congreso internacional det IREC, a realizar en
agosto dc 2004 en Utrecht, v que aborda, desde la perspectiva de la realidad espafiola, el alcance e implica-
ciones dc estas tensioncs.
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relaciones industriates comin y democratico y de que se logre la confianza de los
agentes sociales en el mismo.
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