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I. EL AGUJERO NEGRO DE LA REPRESENTACION
EN LA EMPRESA DE DISENO GRUPAL

Nuestro sistema legal de representacion de los trabajadores no contempla expresa y
formalmente una instancia de representacion de los trabajadores en ¢l ambito dei grupo
de empresa de dmbito nacional, particularmente por lo que se reficre a la regulacion mas
institucionalizada en nuestro ordenamiento juridico a través de Ia figura del comité de
empresa. A ese respecto se observa un espacio vacio en la regulacion iegal en la zona in-
termedia entre, de un lado, la representacion en ¢l dmbito del centro de trabajo v de la
empresa™ y, de otro lado, la representacion de empresa o grupo de dimension comuni-
tarios**. En paralelo, se advierte un idéntica vacio en la regulacion legal que atiende a la
accion sindical en la empresa, donde igualmente las referencias expresas al respecto lo
son exclusivamente al ambito de la empresa o del centro de trabajo, pero con clamoroso
silencio por lo que afecta al ambito del grupo de empresa,

A mayor abundamienio, ¢lio constituye un munifiesto contraste respecto de paises
bien proximos al nuestro., tanto en lo geografico como en lo que constituye el discio del
sistema de relaciones iaborales., en lo que hace ya tiempo se prefigurd legalmente Ja
constitucion de un Comité de Grupo, particularmente en aquellos Estados en los que el
sistema de representacion de los trabajadores se asemeja mds al nuestro. sobre la base
de la institucionalizacion legal de un 6rgano ‘ad hoc’ de representacion de la totalidad
de los trabajadores designados por medio de un sistema de eleccion universal de todos
los asalariados en el ambito correspondiente, lo sea por medio de una eleceion de primer
o de segundo grado. Al respecto. resultan emblematicos las ejemplos de Francia® y
Alemania™,

“ArL 62 ss. Fstatuto de los Trabajadores.

FLey 1071997, de 24 de abril. BOFE de 25 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de
los trabajadores en las empresas de dimension comunitaria,

“Arts. 8y 10 Ley Organica 1 11985, de 2 de agosto. BOFE 8 de agosio. de libertad sindical.

AL L 439 Code du Trinail,

8§54 ss. Betriebvriassungsgesetz.
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Elemento complementario a todo lo anterior, que aporta un factor adicional de per-
plejidad, se sitia en el dato de que cn estos mamentos resulta facil de percibir una
generalizada presencia en ¢l conjunto de la actividad economica del fenomeno de los
grupos de empresa y de los entramados societarios con estrechos lazos de vinculacton
entre los mismos. Esta generalizacion. por afiadidura, no se presenta exclusivamente en
relacion con las estructuras cmpresariales de grandes dimensiones y por tanto para casos
numéricamente reducidos, sino que hoy en dia por muy diferentes causas cuando menos
las formulas de grupos socictarios se encuentra igualmente presente ¢n empresas de me-
dianas ¢ incluso en algunes casos de pequeiias dimensiones. Mas aun. csa realidad no
queda concentrada en el ambito de lo estrictamente ccondmico. sino que por afadidura
es bien intensa la afectacion de estos fenamenos grupales sobre el funcionamiento en su
conjunto del sistema de relaciones laborales.

En particular, se aprecia con inmediatez como las estructuras empresariales
grupales provoean un desplazamiento relevante del nucleo de adopcion de deci-
siones empresariales que afectan al empleo y a las condiciones de trabajo. mas alla
del ambito del centro de trabajo e incluso de la empresa misma, para situarse en la
direccion del grupo mismo. El efecto inmediato de este proceso de complejidad de
las estructuras cmpresariales no ¢s atro que a ciertos efectos, los ambitos tradi-
cionales de actuacion de las instancias de representacion de los trabajadores (cen-
tro de trabajo v empresa) se muesiran insuficientes o cuando menos presentan
carencias a los efectos de desplegar las funciones que habitualmente asumen en un
sistema de participacion mas o menos intenso de participacion de los trabajadores
en la gestion de la organizacion productiva. kn definitiva. ya hace bastante tiempo
que la doctrina llamo la atencion sobre el hecho de que sifa realidad del poder
economico se encuentra transferido al nivel del grupo, las instituciones destinadas
a la representacion y a la proteccion de los trabajadores en el dmbito de fa empresa
devicnen ineficaces.

La logica del surgimiento historico y de tradicional institucionalizacion de estos
organos de tutela de los intereses cotidianos de los trabajadores no es otro que el de consti-
tuirse en instancia de respucsta a la conformacion de! correlativo poder empresarial,
Dicho de otro modo, estas instancias vienen a instituirse en un modo de contrapoder
sindical de contro! e influencia sobre las decisiones de gestion empresarial. Teniendo,
pues. este caracter reactivo, desde el punto de vista de su estructuracion. los mismo tien-
den a reproducirse en el ambito geografico o funcional en el que se adoptan las deci-
siones empresariales, en términos tales que si el nivel en el que se adoptan tales instancias
se desplazan a espacios superiores otro tanto tiende a producirse respecto de laactuacion
sindical. Eso si, mientras que lo primero sucede con mayor celeridad y flexibilidad, lo
segundo se verifica de modo mas lento, con dosis mayores de complejtdad y, en gran
medida, mucho mas mediatizado por la regulactén positiva existente en cada territorio
en el que se desenvuelva la accién sindical.

Ello explica, precisamente el resultado bastante exitoso después de un periodo de
tiempo relativamente significativo de la experiencia de la regulacion comunitaria relativa
a la representacion de los trabajadores en el ambito de la empresa y del grupo de di-
mension comunitarios; incluso que ¢sa experiencia haya permitido una revision y per-
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I‘gccionamicnto de la normativa inictalmente aprobada al respecto®. Pero en igual me-
dida, hace mas llamativo el vacio determinante de la inexistencia de una regulacion es-
pecifica en nuestro pais que atendiera a la realidad de los grupos de empresa de ambito
nacional no afectadas por la mencionada normativa comunitaria.

. La propia doctrina espaiiola no ha dejado de lamar la atencion acerca del vacio legal
existente en nuestro modelo de representacion, stendo bastante undnime la apelacion a la
oportunidad, incluso a la conveniencia de proceder a llevar a cabo una reforma legal que in-
corporara un nuevo nivel de representacion, junto a los ya existentes. A pesar de ello, hasta
¢l momento presente no parece que ello haya tenido la acogida necesaria. probablemente no
tanto por la existencia de un rechazo frontal a cstas propuestas, cuanto que por considerarse
una cuestion no del suficiente interés como para ser respaldada por los interesados con la
intensidad necesaria como para producir el impacto politico oportuno. No se ha atendido a
ello. no obstante haberse verificado diversas reforinas legales desde la implantacion de
nuestro sisterna de representacion en la empresa desde los inicios de los afios ochenta, re-
formas que cn particular ha afectado a esta vertiente institucional. Por solo sefalar las mas
significativas al respecto, a partir de la entrada en vigor del Estatuto de los Trabajadores
hace va casi treinta afos, cabe mencionar las siguientes: la reforma de 1984 ¢n materia de
representacion estatutaria, que afectd tanto al sistema electoral como a las competencias de
delegados de personal ¥ comités de empresa™; la regulacion en 1985 de Ia libertad sindical®':
la reforina en 1994 a propuesta de las propias organizaciones sindicales mas representati-
/as del sistema de elecciones a representantes de los trabajadores superando los conflictos
advertidos cn ¢l pasado®; fa regulacion en 1997 del comité de empresa europeo, pro-
cediendo a transponer la Directiva Comunitaria ya apuntada sobre esta materia: 1a reforma
estatutaria de 2007 procediendo a reformar los derechos de intormacion y consulta de los
rcpr§sentantcs de los trabajadores en fa empresa a los efectos de proceder a transponer la Di-
rectiva comunitaria general sobre informacion y consulta al respecto™. En todo caso. siem-
pre se ha tratado de reformas parciales, condicionadas por preocupaciones muy concretas.
que no han pretendido alterar el disefio general del sistema representativo v, salvo en ¢l caso
de la reforma de 1994, sin pretension de abordar un cambio sustantivo de la regulacion vi-
gente. En particular, cuando las modificaciones han venido impuestas desde fuera, a resul-
tas de imperativos derivados del Derecho comunitario, la predisposicion del legislador ha
sido la de llevar a cabo la adaptacion imprescindible para cumplir con los condicionamien-
tos correspondientes, en algunos casos palmariamente con una adaptacion formal y estricta
a lo inprescindible para adecuarse a las exigencias comunitarias. ]

= Directiva 94/45/CE, de 22 de septiembre (DOCE 30 de septiembre), sobre constitucion de un comité
de empresa curopea o de un procedimienta de informacion y consulta a los trabajadores v grupos de empresa
de dimension comunitaria. modificada por Ja Directiva 2009:2009.38:CE. de 6 de mayo (DOUE 16 de mayo).

“ Ley 32/1984. de 2 de agosto, sobre madificacion de determinados articulos de ta Ley 8/1980. de
10 de marzo. del Estatuto de los Trabajadores,

Y Ley Orgdnica 1171985, de 2 de agosto, BOE 8 de agosto. de libertad sindical.

Ley 101994 de 19 de mayo, sobre medidas urgentes de fomento de Ja ocupacion.

“ Ley 10/1997, de 24 de abril, BOE de 25 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de
los trabajudores en las cmpresas de dimension comunitaria,

" Ley _38«’2007. de 16 de noviembre (BOE 17 de noviembre). que viene a wansponer la Direetiva
2002 14:CL, de 11 de marzo. por la que se establece un marco general relativo a Ja informacién y a fa
consulta de los trabajadores en la Comunidad Eurppea.
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2. UNA POBRL RESPUESTA DE PARTE
DE LA NEGOCTACION COLECTIVA

La ausencia de una prevision legal respecto del ambito gue estamos tomando en
consideracion aqui, abre paso a la hipotesis alternativa de que sea la negociacion colee-
tiva quicn proceda a desplegar su tendencia natural a abordar una labor de cobertura de
vacios regulatorios identificados dentro de la normuativa cestatal. Podria pensarse en la
posibilidad de que, a traves de la tipica refacion de complementariedad o de suplenien-
tariedad. ¢l convenia colectivo procedicra con su capacidad innovativa a abordar la in-
corporacion de formulas de actuacion de los representantes de os trabajadores en cl
ambito del grupo de empresa.

Sin embargo. también desde este frente, dejando aparte honrosis excepeiones., tam-
poco se aprecia und intervencion incisiva que haya provocado un resultado de integracion
de los niveles de representacion instituidos a nivel legal con el adictonal gue pudiera
crear la negociacion colectiva en el ambito del grupo,

Ante todo. conviene destacar la ausencia de cualguier tipo de preseripeion. siquicra
se en términos suaves de recomendacion a los negociadores de los convenios colectivos,
por parte de las organizaciones sindicales y empresariales mis representativas. a traves de
los Acuerdos interprofesionales o interconlederales. En conercto. en ninguno de los
Acuerdos de esta naturaleza celebrados en fa cambre desde los inicios de los afos ochenta
se ha llegado a recoger mencion alguna al respecto. de modo gue con ello se ha carecido
de un eriterio de orientacion general para el conjunto de la negociacton colectiva.

De otra parte. ¢l nimero de convenios colectivos que en conereto contemplan la
creacion de este tipo de instancias resubta puramente marginal. Dejando al margen aque-
Ilos acucrdos especificos que se refieren a la constitucion del comité de empresa cu-
ropeo. que constituye una realidad diferente y que no ex ¢l objeto directo de nuestro
analisis en nuestro estudio . insistimos son muy excepeionales aquellos que aludena la
realidad en cuestion. Ni en los convenios colectivos sectoriales ni en los convenios colee-
tivos estrictamente empresariales se vislumbra alusion alguna a ello. con lo cual el referente
queda reducido a los convenios colectivos de grupo de empresa; convenios estos ultimos
que. a su vez, resultan muy escasos dentro del conjunto de la estructura de la negociacion
colectiva en muestro sistema de relactones laborales. Pero s que, adens, dentro del ese
grupo bien reducido de fos convenios colectivos de grupo de empresa también las tor-
mulas identificables son nunoritarias. In concereto, la ercacion del convenio de grupo
queda concentrada en tres sectores productivos muy especiticos, por muy inportantes
que éstos sean: sector energético petrolero y cléetrico, sector de seguros v sector de los
medios de comunicacian social, Y, para cerrar la valoracion de todo ello. incluso si el
analisis se lleva a cabo en términos evolutivos, tampoco se aprecia una tendencia por
leve que sea al incremento paulatino del nimero de convenios de grupo que contemplan

“ Por lodos. ¢.c. Roca Corporacion Empresarial (BOE 3 de septiembre de 2007); Grupo Santander
(BOL 30 de mavo de 2005), Grupo Saics (BOE de 24 de agosto de 2064); Grupo BBVA (BOE 3 de
agosto de 2004 Grupo Praxair (BOE de 1 de julio de 2004): Grupe Altadis (BOE de 10 de encro de
2003); Grupo Power Controls Therca (BOE de 21 de diciembre de 1999); Grupo Repsol-YPF (BOL: de
29 de noviembre de 2001).
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la institucionalizacion de una representacion colectiva en el ambito del grupo: de tener
que hacer una valoracion en lo temporal. inchiso diriamos yue de existir alguna tenden-
el esta seria hacia la disminucion que hacia el incremento. bsa disminucidn puede ex-
plicarse, sobre todo. porque los cjemplos mencionables en el pasado retferian a grupas
que han pasado a tener dimension comunitaria y. como tales ha ido progresyvamente
conformando comités de dimension comunitaria.

3. CAUSAS FXPLICATIVAS DE LA PRECEDENTE
ANOMIA LEGAL Y POBREZA CONVENCIONAL

En la medida en que de las consideraciones precedentes se vbtiene una conclusion
bastante rotunda de la pobreza de previsiones regulativas. sean legales o convencionales,
del fenomeno de la representacion grupal, parece obligado preguntarse por las razones
que podrian explicar v justiticar este resultado. intentar comprender la razon de ser del
precedente panorama tan limitado. Probablemente ello se deba a una pluralidad de causas
convergentes, sin que sea faci! precisar cudl de ellas es mis influyente o determinante:
AunqQuUe unas tengan mayor impacto que otras, ninguna de elas parcee presentarse como
decisiva, por lo que baste con referirnos secuencialmente a las que a nuestro juicio estd
explicando la realidad a la que venimos aludiendo.

A tal efecto debe comenzarse por destacar la circunstancia de que nuestro modelo
legal se construye sobre una preferencia por la proximidad, buscando gue ¢l organo de
representacion de los trabajadores sc constituya con la nrayor cercania postble al grupo
mas reducido de trabajadores. de modo que ¢l punto de referencta lo es mas la conexion
natural entre los empleados que ¢l ambito en el que se adoptan las decisiones dentro de
la organizacion empresarial. En conereto, es facil constatar en nuestro régimen lepal la
preeminencia del centro de trabajo, de modo que ¢s en cse ambito donde siempre s¢
constituyen las representaciones de los trabajadores. aquellas que siendo de primer nivel,
responden a un sistema de eleccion directa universal, con la atribucion genérica de las
competencias en materta de informacion y consulta frente a conerctas decisiones empre-
sariales. Mientras que el organo a nivel de centro ¢s de directa creacion legal y contem-
plado como de obligada constitucion, ¢l nivel subsiguiente llamado formalmente
“intercentro” que en realidad es ¢l empresaral en sentido estricto presenta claros elemen-
tos de debilidad comparativa: séio es de creacion facultativa, remitido a tal efecto a la ne-
gociacion cofectiva, con un sistema de segundo grado en la cleceion de sus miembros que
necesariamente comporta una menor legitimidad representativa comparada con la que
asume el mivel centro de trabajo. con una atribucion competencial no tijada por la ley sina
de nuevo por la negociacion colectiva, basada esa alribucion competencial en un im-
plicito principio de “subsidiariedad™ en et sentido de que s6lo ha de actuar alli donde
quede desbordado e nivel centro de trabajo. St este es el débil resultado que se disefia
para la representacion de los trabajadores para el conjunto de la empresa con pluralidad
de centros de trabajo, mucho mayor es la misma respecto de la hipdtesis de la repre-
sentacion en el ambito del grupo. donde es mantfiesto que el total silencio legal que se
percibe. mas alla de 1o que comporte en érminos de téenica juridica, supone contemplar
un escenario de perfecta prescindibilidad de tal nivel representativo.



60 Jests Cruz Villalon

En definitiva, cabria afirmar que se deduce no solo una preferencia del nivel centro
de trabajo, sino incluso una cierta desconfianza hacia la conformacion de niveles de repre-
sentacion superiores, que puedan restar protagonismo al dmbito inferior, que debe tener
la intensidad maxima de intervencion en la interlocucion entre trabajadores y direccion
de la empresa. La anterior consideracion negativa, que puede referirse en primera instan-
cia al comité intercentro, puede resultar mucho mas intensa respecto del comité de grupo.
Se transmitiria con ello la idea de que 1a mayor legitimidad representativa se situa en el
nivel centro de trabajo, en tanto que a medida que se suba en el nivel de representacion
mayores son las cautelas y desconfianzas a establecer, en la medida en que presunta-
mente pierde legitimidad democratica el dérgano que en su caso se instituya.

En este escenario, la aprobacion a principios de la década de los noventa de la Direc-
tiva relativa al Comité de Empresa Europeo constituy una cierta quiebra en la légica prece-
dente por lo que se referia al modelo espaiiol; quiebra relativa, en el sentido de que llamaba
la atencion sobre la necesidad de que los trabajadores intervinieran en los ambitos su-
periores empresariales en los que se adoptaban las cesiones en materia de empleo en el seno
de las organizaciones productivas y, por ende, se conformara algin tipo de interlocucion
entre la direccidn de la empresa y los representantes de los trabajadores en las organiza-
ciones empresariales mas o menos complejas de dimension comunitaria. Ello, como ya
hemos apuntada, dio lugar a la aprobacion de la correspondiente normativa de transposi-
cién al ordenamiento interno espaiiol, dando paso a la posibilidad de institucionalizar un
comité de empresa europeo, como de hecho asi ha sucedido en muchas ocasiones. Eso si,
tal transposicion. se verifica en nuestro ordenamiento con la introduccion de una cuiia de
obligada presencia también en Espafa, pero haciéndolo sin alterar en lo mas minimo el
resto de la estructura y niveles de representacion empresarial. Asi, elio se hace a través de
una norma autébnoma ¢ independiente, que no supone encaje cuando menos formal dentro
del Estatuto de los Trabajadores. dentro de los niveles de representacién previstos en el
mismo. Con ello. se ofrece el resultado paraddjico de que se obliga al establecimiento de
un nivel de interlocucion en los extremos (centro de trabajo y organizacion de dimension
europea), pero de todo punto facultativo para los niveles intermedios (empresa y grupo de
empresa nacionales). Se mantiene la desconfianza respecto a los niveles superiores dentro
del disefio legal del Estatuto de los Trabajadores, al tiempo insistimos por imperativo co-
munitario se obliga a la interlocucion en el ambito europeo. El resultado paraddjico es que
en estos momentos existen dentro de nuestras empresas un numero superior de comités de
empresa de dimension comunitaria que de comités de grupo nacionales.

El principio comunitario de subsidiariedad en esta materia da como resultado que la
intervencion de la politica de convergencia europea en esta materia afecte sélo a los
fenomenos empresariales de dimension comunitaria, no ingiriéndose en las libres op-
ciones nacionales respecto de su modelos representativo de los trabajadores para los
niveles internos vy, a la postre, propiciando el mantenimiento del statu quo representativo
en cada legislacion nacional de los Estados miembros. Por decirlo con simplicidad, aque-
llos Estados miembros que prevén la figura del comité grupo lo tenfan incorporado a su
legislacion previamente a la transposicion de la Directiva sobre el comité de empresa
europeo y aquellas que no lo tenian como es el caso espafol no lo han incorporado a re-
sultas de la Directiva, salvando obviamente los ambitos de dimension comunitaria.
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Incluso podria afirmarse que a estos efectos tiende a influir de manera negativa lo que
viene a ser un modo de progresiva intensificacion de la sindicalizacion de la actividad
representativa conforme se va ascendiendo en los niveles de representacion de los tra-
bajadores. Progresiva “sindicalizacion”, en el sentido de que la presencia de la organi-
zacion sindical resulta mas diluida o reducida en la estructura representativa en ¢l ambito
del centro de trabajo (con preeminencia total los delegados de personal y comités de em-
presa), con mayor impacto directo del sindicato en el nivel superior intercentro (donde
vienen a set las propias organizaciones quicres directamente designan a sus miembros,
aunque sca respetando los criterios de proporcionalidad y manteniendo el caracter ple-
namente unitario del 6rgano), para intuirse una voluntad de actuacion cuasi en régimen
de exclusividad en los ambitos superiores a la empresa. A semejanza de lo que sucede
en el desarrollo del modelo legal de negociacion colectiva (donde funciona el doble canal
para la comision negociadora del convenio de empresa y el canal unico sindical para la
negociacion del convenio de 4mbito superior sectorial), puede que las estrategias sindi-
cales se dirijan también ostentar dicha exclusividad en el ambito representativo del grupo
de empresa. sin presencia por ende de la reproduccion del sistema de doble canal de
representacion. En suma, un cierto subconsciente rechazo sindical a formas de institu-
cionalizacion en el ambito grupal que puedan reducir la deseada exclusividad sindical en
este ambito.

Pero es que, a mayor abundamiento, el resultado de pobreza no es menor para el
canal de representacion sindical contemplado en nuestro sistema de relaciones laborales.
Respecto de secciones sindicales y delegados sindicales desde la perspectiva formal
existen dosis superiores de flexibilidad en la estructuracion de las asociaciones sindi-
cales, particularmente teniendo en cuenta que aqui nos situamos en el ambito de la
facultad de autoorganizacion interna de Jos sindicatos, como una de las manifestaciones
tipicas de contenido de la libertad sindical. Sin embargo, desde el punto de vista mate-
rial se constata que el canal sindical va a remolque del canal representativo estatutario,
de modo que suele disefiarse a imagen y semejanza del ambito en el que se constituyan
los comités de empresa. Se produce, en estos érminos, un decisivo mimetismo organi-
zativo de las estructuras de las asociaciones sindicales respecto del modelo de repre-
sentacion estatutaria de los comités de empresa y delegados de personal, de modo que,
a pesar de las menores ataduras de la estructura sindical, el resultado practico es un
manifiesto seguidismo de la formula legal propia del Estatuto de las Trabajadores. Lo
sindical ni siquiera precisa del apoyo de la negociacion colectiva y. pesar de ello, s apre-
cia una formula similar al otro canal representative. En el fondo, mas alla de la formal
capacidad de autoorganizacion sindical, se verifica un palpable condicionamiento legal
en el disefo de las propias estructuras sindicales en lo interno de la asociacion.

Todo lo anterior se combina con naturalidad con las intuibles las resistencias empre-
sariales a la configuracién de un contrapoder sindical en el ambito del grupo. No cabe
la menor duda de que uno de los mayores alicientes y ventajas esperados de la estruc-
turacion empresarial en base a formulas diversas grupales es ¢l de la busqueda de ele-
vadas dosis de flexibilidad: flexibilidad que, entre otros aspectos, comporta la ausencia
de control publico y privado de sus opciones de gestion empresariales. Desde este punto
de vista. resulta obvio que la conformacion de un canal de interlocucidn directo y estable
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con una representacion de los trabajadores mas o menos institucionalimda. suponc en la
practica la introduccion de elementos de control privado. de contrapqder smd}cﬂl que, a
la postre, aproximan a la estructura productiva mis a la cmpresa tradicional al tiempo que
la alcia de las formulas mds ductiles de los grupas de empresas.

Tal estrategia empresarial se ve apoyada por medio de un esquema legal formalista, que
atiende a la soberania de la titularidad juridica de la empresa y que. en definitiva, no desea
otorgar carta de naturaleza juridica a las agrupaciones empresariales. Cuando menos, no
desea otorgar carta de naturaleza juridica a las agrupaciones cmpresariales desd@ cl p}lntp
de vista del funcionamiento del sistema de relaciones laborales, tanto en su vertiente indi-
vidual como en la colectiva. Prueba evidente de ello son las muy escasa ocasiones en las
que la normativa laboral efectia alguna alusion a los grupos de empresa, part’iculnrmcnte
llamativa en lo que afecta a los aspectos colectivos: participacion en la‘gestlon de la cm-
presa, representacion colectiva, negociacion colectiva, conflictos colectivos,

A ello coadyuva también la centralidad de la norma estatal en el diseno g_encral del
sistema de relaciones laborales en Espana. Por mucho que se parta de la premisa de que
¢l convenio colectivo no ticne ataduras legales en esta materia, pudiendo ir mas alla de
lo que se prevea legalmente. resulta finalmente decisiva la ausencia de promoci’ér.l o de
prevision expresa dentro del propio Estatuto de los Trabajadores. El valor pedagogico de
la prevision legal por lo que afecta al comité intercentro. Juega como elemento de con-
traste de desincentivo de la posible creacion del comite de grupo.

Por otra parte, frente al silencio legal en materia de grupos, la via mds extcndida de
actuacion en sede judicial tiene poco aleance en la materia que estamos analizando. Me
reficro en conereto a la escasa utilidad de la utilizacidn del principio de la ruptura del
velo. Esta, que puede llegar a resultar tan cfectiva en el ambito del régimen jurid.ico del
contrato de trabajo. por tanto en el ambito de las relaciones individuales de trabaJO: par-
ticularmente por lo que atecta a las reclamaciones de responsabilidad econdmica frente
al conjunto de las empresas integrantes del grupo, pierde casi todo su valor cuando nos
situamos en el terreno de las relaciones colectiva de trabajo. En este otro terreno a jo mas
que se llega es a un esfuerzo doctrinal de expanston universal del p.réncipio de. ruptura
del velo. pero que no provoca resultados matertales en lo jurisprudencial. Y cllq tiene una
relativa facil explicacion, cual es el simple hecho de que la ruptura del velo juega ante
todo en un escenario de grupos de empresa ficticios, en tanto que cuando se plantean los
fenémenos de relevancia sindical o colectiva sobre todo atendemos a contextos de gru-
pos de empresa reales, donde la complejidad organizativa empresarial responde a un
fenomeno auténtico y no meramente fraudulento.

Eso si. al propio tiempo esa perspectiva real del fenomeno grupal se produce en la
prictica a través de una pluralidad de manifestaciones de actuacton de las estructuras
empresariales conectadas en red a través de formulas bien diversas. Ello supone que no
sea facil reconducir los fendmenos grupales a una figura institucional homogénea. De
este modo, no puede desconocerse la amplia variedad de sistemas que se incluyen den-
tro del calificativo genérico de grupos de empresa: grupos a efectos meramente comer-
ciales o ccondmicos frente a otros que tienen directas implicaciones a efectos laborales:
grupos de identidad meramente financiera respecto de otros que adicionalmente tienen
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una sefia de identidad comin también en lo productivo; grupos con vinculos de mera
coordinacion respecto de otros que presenta elementos mas intensos de centralizacion in-
cluso de jerarquizacion en la adopcion de las decisiones. con el supuesto limite pro-
totipico del clasico holding empresarial al frente del cual se exterioriza un centro de
decision unitario; grupos estructurados con caraceter temporal 0 coyuntural respecto de
otros que ticnen un cardcler esencialmente estables con voluntad de continuidad en el
tiempo; grupos reservados cn el conocimiento hacia el exterior frente a otros que actian
con total publicidad en el trafico comercial. Sin poder entrar en mayores precisiones en
cstos momentos, baste con resaltar que sélo cuando se da la situacion del segundo par
resulta mas actuable la configuracion institucionalizada de una representacion de los tra-
bajadores a nivel de grupo.

En particular, conviene hacer hincapic en el proceso de constante cambios en el seno
de los grupos empresariales. de modo que se tiende a producir reiteradas entradas y sali-
das de empresas filiales en el grupo, asi como de fusioncs o escisiones internas o exter-
nas entre empresas las empresas filiales que conforman el grupo. Ese constante procese
de modificaciones en las empresas que integran el grupo provoca indudable dificultades
en la estabilidad de una posible representacion de los trabajadores institucionalizada v.
sobre todo. estabilizada en este ambito, llegando en algunos casos estos grupos inesta-
bles refractarios a la creacion en estos casos del comité de grupo.

Respecto de fa opeion de introduccion de la figura representativa a través de la nego-
ciacion colectiva, la estructura establecida de forma generalizada entre nosotros es poco
propicia para facilitar la figura dei comité de grupo. En efecto, en esta materia el ambito
negocial resulta decisivo afecto del contenido. Aunque formalmente nada lo impide que
se pueda pactar en todo tipo de convenios coleetivos, lo cierto es que solo el convenio de
grupo constituye el caldo de cultivo natural de 1a institucionalizacion del comité de grupo.
De un lado. respecto de los convenios de empresa por su dmbito inferior casi que se veri-
fica una imposibilidad material de que se pacte en el mismo una materia que lo desborda
en lo que va a ser su ambito territorial de funcionamiento. De otro lado. respecto de los
convenios sectoriales, se trata de una materia que por su contenido sc sitaa lejos de lo que
pucden ser las preocupaciones de los negociadores. La prueba mas elocuente de todo ello,
es el resultado practico, en términos tales que salvo error u omision. no se identifica
ningan convenio colectivo ni de empresa ni de sector donde recoja cliusula sobre esta
materia. Al ser marginal en nuestra cstructura convencional la presencia de convenias
colectivos de grupo, el resultado a los efectos que estamos tratando resulta ldgico. A la
postre. se verifica el tipico fendmeno de la pescadilla que se muerde la boca. en términos
de retroalimentacion: no hay representacion grupal porgue no se desarrolla con infensi-
dad la negociacion de grupos de empresa, al mismo tiempo que no acaba de despegar cl
ambito de la negociacion colectiva de grupos por cuanto que no emerge el interlocutor
sindical para conformar la mesa de negociacion de los referidos convenios desde el instante
en que con precedencia no existe el comité de grupo.

Finalmente, puede que en todo ello también influya la mixtura competencial
existente en nuestro sistema de relaciones laborales entre las competencias estrictas de
participacion en la gestion y las correspondicntes a la negociacion colectiva. que aboca
a pensar en la inviabilidad de crear en Espafia una instancia representativa a nivel de
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grupo que se descnvuelva exclusivamente en el ambito de la informacion v consulta a
cfectos de desplegar una exclusiva funcion de participacion en la gestion de la em-
presa. A diferencia de lo que tiende a suceder en otros sistemas nacionales donde se
tiende a establecer una mayor dualidad competencial organica, donde unas instancias
representativas despliegan exclusivamente funciones de informacion y consulta sin ip-
tromision en los negocial. en Esparia ello no se produce, lo que pucde provocar un in-
cremento de las resistencias a la creacion de este tipo de drganos por la potencialidad
miiltiple que ello tendria mas alld del exclusivo dmbito de la participacién en la gestion
de la empresa.

4. LA AUSENCIA DE IMPEDIMENTOS LEGALES

Todo lo anterior lo que en modo alguno puede llevar a elevar los precedente obsticu-
los al rango de realidad inamovible y. en particular, no puede conducit a una unplicita
presuncion de que en ¢l fondo lo que existen son objeciones legales a la alteracton del
modelo creado con ¢l paso de los afias en nuestro sistema de relaciones laborales. Por el
contrario. ha de reafirmarse lo que de forma indirecta hemos venido presuniiendo; es
decir, que desde ¢ punto de vista juridico formal no existe impedimento legal atguno a
un cambio de los esquemas, a una reforma legal o convencional que conduzea a la insti-
tucivnalizacion de la figura ded comité de grupo.

Desde luego la existencia. de un lado. def comité intercentro como ambito repre-
sentativo para el conjunto de la empresa, y. de otro lado. del comité de grupo curopco,
para las empresas de dimension comunitaria, muestran a las claras que la presencia def
comité¢ de grupo nacional engarzaria de manera natural en nuestro sistema representa-
tvo. si el legistador en un moniento dado optara por incorporarlo a nuestra regulacion
cstatutaria y sindical.

Por anadidura. el stlencio legai por parte de la norma se ha interpretado de manera
unanime como permisiva de la incorporacion de la figura por via de la negociacion colec-
tiva, estimandose por todos que no se requicre al efecto de una explicita autorizacion
legal para que el convenio colectivo pueda proceder a crearlo. En particular, cuando asi
se ha hecho por parte de los convenios colectivos de grupo. nadic ha objetado nada al
respecto desde el punto de vista de su licitud. El silencio legal en ningin caso puede in-
terpretarse como limitacion cualitativa para lo negociable a través del convenio colectivo,
por cuanto que la capacidad regulatoria dei convenio colectivo queda plenamente fun-
dada juridicamente tanto del directo reconocimiento constitucional del derecho 1 la ne-
gociacion colectiva (art. 37.1 CE) como del amplisimo reconocimiento legal de lo que
resulta licito incorporar al clausulado de los convenios colectivos: *Dentro del respeto a
las leyes. los convenios colectivos podran regular materias de indole econontica, labo-
ral. sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de cmpleo y al dmbito
de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario
y las asociaciones empresariales™ (art. 85.1 ET). Cabria traer a colacion 1gualmente la
prevision legal de que caben otras formas de representacion de los trabajadores al mar-
gen de las legalmente prevista: “De conformidad con lo dispuesto en el articule 4 de

i) i g5 g - s gy 65
La representaciin de los trabajadores en los grupos de empresa

esta Ley v sin perjuicio de otras formas de participacion, los trabajadores tienen derecho

a participar cn la empresa a través de los organos de representacion regulados en este Ti-
R : i 1 P 1M1e o ir 36

tulo™ (art. 61 ET). La propia jurisprudencia asi lo viene admitiendo expresamente.

Lo anterior constituye cast una obviedad interpretativa de nuestro marco legal, a
pesar de lo cual no esta de mas manifestarlo de forma explicita, a lg vista de que c1eru‘15
ideas preconcebidas podrian llevar a deducir algin obstz’wl{ln hacia ese resultado. En
cfecto, una cierta oscuridad al respecto podria derivar de la CIrcunstapua de que el texto
legal de mancra expresa contempla una remisién al conven.i(? .colecm'o a los efe;tos de
que éste pueda proceder a crear y regular la figura del comitc mt’crcel_ﬂro. cono msfan-
cia de representacion de!l conjunto de los trabajadores en ¢l ambito de la empresa
(art. 63.3 IT).

Existc una idea subyacente. en muy raras ocasiones explicitada como tal. pero 1o por
¢llo menos influyente. relativa a que las normas que proceden a establecer el dlscynovdcl
sisterna de representacion en la empresa tienen ¢l cardcter de normas QC o.r.dcn publico,
inalterables por parte de la negociacion colectiva. salvo expresa habilitacion legal para
ellos. Frente a ello. hay que resaltar que el amico condicionante legal de esta naturaleza
atecta a aquella regulacion que por via indirecta afecte ul_ sistema de compu’to' de la
representatividad sindical conforme a los criterios establecidos en la Ley Organ_lcg de
Libertad Sindical. Tentendo en cuenta que el sistema de computo de la rcprcsefl’tatmdud
sindical tan solo afecta a las elecciones de primer nivel. aquellas de designacion de'lus
micmbros de los comités de empresa y delegados de personal. las que rcﬁcr.u‘n a los am-
bitos superiores, en particular. las refativas al nivel de grupo, ninguna objecion se puede
formular por este motivo.

5. VIAS INDIRECTAS DE ARTICULACION REPRESENTATIVA
A NIVEL GRUPAL

A la vista de las dificultades precedentemente mencionadas y de |0§ pohreg resulta-
dos practicos. merece la pena explorar las vias pnsibl.es dq flpcrtura hacta una mle’rlucju-
cion entre los representantes de los trabajadores y la d1recc1'0n de la empresa en el dmbito
del grupo de cmpresa. Ello se puede enunciar en los términos que siguen.

5.1. La expansion competencial de las representaciones inferiores

La primera formula a mencionar es aqueltla que evita que se produzea cualquier tipo
de efecto de cortocircuito en la recepcion de la informacion por parte de los represen-
tantes. derivado de la circunstancia de que ¢stos pertenezcan a unfi’emprcsa {nserta en
una red de empresas; en particular que fa ubicacion de la int‘ornmgon enun mvev]’supc-
rior del grupo empresarial se utilice como excusa para no transmitir la informacion de-
bida a los representantes de los trabajadores. Ello no comporta en modo algunq ’la
alteracion de los ambitos organicos en los que s¢ crean las instancias dg representacion
de los trabajadores. por el contrario presupone que tales comités siguen siendo de niveies

& STS 27 de abril de 1995, RJ 3273,
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inferiores en el dmbito del centro de trabajo o de la empresa, pero se obliga a que ia in-
formacion fluya desde la direccion del grupo hacia esas instancias inferiores. Se trata en
la practica totalidad de las ocasiones de reglas introducidas en nuestro ordenanmiento ju-
ridico a resultas de imperativos derivados de la normativa comunitaria en materia de in-
formacion y consulta a los representantes de los trabajadores en la empresa. Los
supuestos tipicos de ello se encuentran en materia de despidos colectivos y de trans-
mision de empresa. En el primer caso, cuando en relacion con la informacion a transmi-
tir a los representantes en el marco de una regulacion de empleo se preve que: “Las
obligaciones de informacion v documentacion previstas en el presente articulo se apli-
caran con independencia de que la decision relativa a los despidos colectivos haya sido
tomada por el empresario o por la empresa que ejerza el control sobre él. Cualquier jus-
tificacion del empresario basada en ¢l hecho de que la empresa que tomo la decision no
fe ha facilitado la informacion necesaria no podra ser tomada en consideracion a tal
cfecto™ (art. S1.14 ET). Regla practicamente idéntica se contempla para el caso de la in-
formacion en caso de cambio de ttularidad de la empresa. cuando se establece que: “Las
obligaciones de informacion v consulta establecidas en el presente articulo se aplicaran
con independencia de que la decision relativa a la transmision haya sido adoptada por los
empresarios cedente v cesionario o por las empresas que ejerzan el control sobre elios.
Cualquier justificacion de aquélios basada en el hecho de que la empresa que tomd la de-
cision no les ha facilitado la informacion necesaria no podra ser tomada en consideracion
a tal efecto™ (art. 44.10 ET). Eso si. se echa en falta que, rompiendo una cierta pereza
generalizada en la técenica legislativa de transposicion de la legislacion comunitaria
por parte de nuestro legislador nacional, no se hubiera aprovechado para generalizar
esta regla. de modo que se aplicase al conjunto de las medidas o téenicas de recstruc-
turacion empresarial: por ejemplo, que idéntica regla se hubiera extendido a la informa-
cion y consulta en caso de traslados colectivos (art. 40 ET), modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo de cardcter colectivas (art. 41 ET). de las reducciones de jor-
nada y suspensiones de la relacion laboral {art. 47 ET) v en general mas ampliamente
de todas aquellas informaciones previstas a los representantes de los trabajadores en ¢l
marco de su partiopacion en la gestion de la empresa (art. 64 ET).

5.2. La utilizacion de las instituciones propias de la descentralizacién productiva

Una segunda posible via de penetracion puede producirse alli donde se produzca un
solapaniiento entre las figuras legales de tratamiento de las formulas de descentralizacion
productiva y los grupos de empresa. En concreto, en muchas ocasiones las relaciones
entre las empresas filiales de un determinado grupo de empresa responde a esquemas de
especializacion productiva de las unas respecto de las otras, en términos tales que unas
exteriorizan parte de sus actividades o servicios en beneficio de otras empresas filiales
del mismo grupo. Cuando esto sucede y resultan de aplicacion las reglas especificas de
nuestra legislacion laboral, cabe que la informacion y consulta se extenda a los feno-
menos grupales. Caso paradigmatico de todo ello se produce en los casos de grupos de
cmpresas conforme a los cuales las diversas empresas filiales establecen entre las mis-
mas contratas y subcontratas de obras y servicios, para los cuales la regulacion legal
contempla especificos mecanismos de informacion y consulta respecto de la situacion de
tas otras empresas con las que se establecen cste tipo de contratas (art. 42 ET).
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Como regla general, tampoco en estos casos se producen alteraciones de caricter
organica por lo que afecta a los ambitos en los que actdan las difcrentes instancias de
representacion de los trabajadores. en el sentido de que cada comité de empresa se consti-
tuye y actia respecto de cada una de las empresas filiales. No obstante. al guna particular ex-
cepeion se contempla para los casos especificos. que de alguna forma pueden convertirse
en experiencias cmbrionarias de conexion organica entre las representaciones de las diver-
sas empresas, principal y contratista. De un fado. con formulas de coordinacion entre ellas:
“Los representantes legales de los trabajadores de la empresa principal y de las empresas
contratistas y subcontratistas, cuando compartan de forma continuada centro de trabajo. po-
drin reunirse a efectos de coordinacion entre ellos y en relacion con las condiciones de eje-
cucion de la actividad laboral™ (art. 42.7 ET). De otra parte, una cierta aungue fambién
confusa ampliacion subjetiva en lo representativo de los organos de la empresa principal
cuando la auxiliar carece de los pertinentes representantes: “Los trabajadores de las empre-
sas contratistas y subcontratistas, cuando no tengan representacion legal. tendran derecho a
formular a los representantes de los trabajadores de la empresa principal cuestiones relati-
vas & las condiciones de cjecucion de la actividad laboral, mientras compartan centro de
trabajo y carezcan de representacion. Lo dispuesto en el parrato anterior no sera de apli-
cacion a las reclamaciones del trabajador respecto de ia empresa de la que depende™ (art,
42.6 ET). Decimos ampliacion confusa, por cuanto que la excepeidn final desvirtiia no-
tabiemente fa capacidad de ampliacion de las facultades representativas de los trabajadores
de la empresas auxiliares cuando es dificil imaginar cudles serian esos supuestos en los que
los trabajadotes de la auxiliar pudieran presentar reclamaciones directamente a la empresa
principal o que no afectan a su empleador. particularmente cuando no estamos en el marco
de una cesion ilegal de trabajadores y por tanto la cmpresa auxiliar actia a todos los efee-
tos como autentico empleador, ni tampoco se trata de supuestos de grupos de emipresa fic-
ticios donde quepa aplicar el principio de ruptura del velo de la personalidad juridica.

Desdc la perspectiva genética de la conformacion o alternacion de unos esqueimas
de descentralizacion productiva, también cabria pensar en las hipétesis de cambios de titu-
laridad de la empresa o de parte de la misma precisamente entre CIpresas pertenecicntes
a un mismo grupo de empresas. En estos casos, también podrian recordarse las previ-
siones legales en materia de informacion y consulta a los representantes de los traba-
Jadores con ocasion de este tipo de transmisiones de empresas (art. 44 ET),

6. FORMULAS DE REPRESENTACION DIRECTA DEL GRUPO

Avanzando en las diferentes posibilidades legales, habria que relacionar también las
posibilidades de conformacion de vias ahora directas, ya subiendo al nivel directo de in-
terlocucion con la direccion del grupo. A tal efecto, cabe diferenciar entre instancias de
representacion parcial o general, en funcion de las funciones que desempenien.

6.1. Formulas de representacién parcial
Asi, hablamos de representacion parcial para aquellas formulas, que pueden pasar
en muchas ocasiones casi inadvertidas pero que no dejan de tener su impacto practico,
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en las que para compelencias concretas se instituyes formulas mas o menos institu-
ctonalizadas de interlocucion a nivel del grupo. Entre ellas, cabe mencionar las siguientes
realidades.

En primer lugar, se encuentra el caso que probablemente menos se aprecia a lo di-
recto, de todos aquellos supuestos en los que se lega a celebrar un convenio coleetivo
de grupo de empresa. En efecto, como premisa imprescindible para que pueda haberse
firmado un convenio colectivo de estas caracteristicas. resulta imprescindibie que con
caracter previo se haya tenido que constituir una comision negociadora, que a la postre
¢s una forma de interfocucion entre direccion de la empresa v los representantes de los
trabajadores en ¢l ambito del grupo. En concreto. ello comporta que se constituye el
banco social y, con el mismo, una representacion de los trabajadores en ¢l ambito del
grupo. Por mucho que Tos misinos tengan caracter temporal limitado al proceso de ne-
gociacion del convenio, es lo cierto que ello va supone la conformacion de una repre-
sentacion ‘ad hoe’ a mivel de grupo.

Pero, es mas. por imperativo legal la negociacion colectiva en cse ambito condice de
lo temporal a lo estable en {a interlocucion entre las partes. En efecto, conviene recor-
dar a estos efectos que contenido minimo de todo convenio en nuestro sistema legal es
el de la prevision de una comision paritaria de representacion de las partes negociado-
ras durante el periodo de vigencia del mencionado convenio (art. 85.3.¢ ET). Con inde-
pendencia de cudles sean las competencias atribuidas a tales comisiones paritarias, lo
relevante una vez mas s que por esta via se conslituyen niveles de interlocucion entre
las partes en el ambito det grupo y, por afiadidura en esta ocasion, de caracter prolongado
en el tiempo por toda la vigencia del convento; mas alin, en la hipdtesis mas habitual. es-
tablecido el nivel del grupo come ambito de aplicacion del convenio. este se sucedera con
naturalidad un convenio tras otro en ese ambito y, por efecto derivado, también determi-
nard la continuidad estabilizada de la mencionada comision paritaria™.

La hipotesis de que, mis alla del imperativo legal de ereacion de la comision paritaria,
se contemplen en el pertinente convenio de grupo de otro tipo de comisiones especializadas
para atender a malterias concretas, supondrd otra forma de articulacion de canales de inter-
locucion a nivel de grupo de caricter parcial™. Caso paradigmatico de ello seria la hipote-
sis de constitucion por ejemplo de un comité de seguridad y salud en ¢l trabajo en el ambito
grupal. A semejanza de {0 que sucede con el modelo de representacion en el Lstatuto de
los Trabajadores. el hecho de que en la legislacion sobre prevencion de riesgos laborales
tan s6lo se prevea expresamente la figura de este comité en et ambito intercentro™, etlo no
obsta a que también se pueda crear una paralela figura en el dmbito del grupo.

6.2. Formulas de representacién general
En las mnstancias de representacion general cabe imaginar dos tormulas diferentes,
diferenciando segiin que nos refiramos a grupos de empresas ficticios o reales.

" Por todos. c.c. grupo Senderol (BOE 10 de junio de 2009).

™ Por todos, ¢.c. grupo Maxam (BOE 30 dc mayo de 2009). que crea una denominada Comision
de Empleo y Contratacion,

MArt 383 Ley 3171985, de 8 de noviembre (BOE 10 de noviembre), de prevencion de riesgos
laborales.
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En primer lugar, cuando se trate de grupos de sociedades que materialmente escon-
den la existencia de una sola empresa. de modo que en el fondo cada persona Juridica
formalmente diferenciada tan solo constituye un centro de trabajo. al tiempo que el £rupo
de sociedades conforma la empresa en su conjunto, es aceptable proceder a aplicar la
figura legal del comité intercentro. No se trata de otra cosa aqui de las escasas situaciones
cn las que resultaria viable aplicar el principio de ruptura del velo de la personalidad ju-
ridica. Por ello, se tratarfa de supuestos que se presentarian como excepeion al criterio ju-
risprudencial conforme al cual el dmbito de designacion y de actuacion del comité
intercentro no puede rebasar ¢l carrespondiente al ambito empresarial®. Superando la
formalidad de Ia pluralidad de personas juridicas, cabe identificar la presencia de una sola
empresa y. con ello, de proceder a sacar las consecuencias oportunas en el ambito de lo
colectivo; en definitiva, abriendo paso a la constitucion del comité intercentro para estos
supuestos (art. 63.3 ET): incluso en algunos casos directamente del propio comité de em-
presa cuando se trata de grupo de pequenas dimensiones. En la practica algunos supucstos
cabe encontrar en la experiencia convencional entre nosotros'!.

Finalmente, desembocariamos a la hipdtesis principal que esta sobrevolando todo el
analisis del presente estudio: la creacion via convenio colectivo del comité de grupo para
los supuestos cuantitativamente mas extendidos de empresas de grupo reales*. Ya nos
hemos refendo a la viabilidad legal de tal tipo de pactos en los convenios colectivos, sin
que sea obice a ello la anomia de prevision en la regulacion estatal en materia de repre-
sentacion de los trabajadores. Siacaso. alguna prevision limitativa al respecto se situaria
en la conoctida jurisprudencia que viene interpretando que los contenidos negociales que
afectan a la generalidad o conjunto de los trabajadores -como es justamente el caso aqui
enjuiciado- tan solo se pueden pactar en aquellos convenios colectivos que gozan de efi-
cacia erga onmes; es decir, ello tan s0lo se puede pactar a través de convenios colectivos
estatutarios™. Por lo demas, aunque ¢l prototipo sea que la clausula se recoge en los con-
venios grupales nada impide que eilo se verifique en otros niveles convencionales, par-
ticujarmente en los convenios de sector.

En términos telegraficos, el régimen de estos comités de grupo estaria marcado por
la muy amplia libertad de conformacion del su regulacion. tanto desde su perspectiva
organica como desde la complementaria funcional. B silencio legal que venimos denun-
ciando por los efectos de claro desincentivo que produce, ticne sin embargo la gran ven-
taja de que deja una total libertad de ordenacion de la figura por parte de la negociacion
colectiva. Por gjemplo. nada puede deducirse en términos analdgicos respecto del numero
miximo de miembros det correspondiente comité, ni sobre los criterios de reparto de los
mismo ¢n base a referentes variados sindicales. territoriales o profesionales, siempre y
cuando en ello no pueda detectarse practica alguna de caracter discriminatorio o anti-
sindical: s¢ puede verificar a través de ello una amplia posibilidad de atribucion compe-
tencial, que no tiene que integrar necesariamente la competencia relativa a la negociacion
colectiva, aunque también la misma es posible.

" STS 20 de octubre de 1997, RJ 8083,

' Por todos, c.c. grupo Tirma (BOE Y de diciembre de 2009).

= Ejemplo tipico, aunque de acuerdo ya derogado. es el del ¢.c. Grupo Vitalicio (BOF 11 de junio
de 1991), Entre los vigentes, c.c. Grupo Zeta (BOL 18 de abnil de 2007). art. 47.

*STS 30 mayo 1991, R) 5233,
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Por lo demis. igualmente seria posible la conformacion a este nivel del canal reire-
sentativo sindical. es decir la seccion sindical de grupo de empresa™,

No obstante, la anterior amplitud convencional, siempre seria posible seguir como
criterio arientativo de referencia, por asimilacion y similitud, la regulacion hoy en dia
contemplada en los convenios colectivos respecto del comité de empresa y imis especi-
ficamente respecto del comité intercentro.

La ultima y conclusiva reflexion a realizar no puede ser otra que la de que, a pesar
de las posibilidades considerablemente amplias en manos de la negociacion colectiva.
ello resulta de todo punto insuficiente para cubrir el clamoroso vacio que venimos de-
nunciando. EI simple hecho ya apuntado de la estructura de nuestra negociacion colee-
tiva y det impacto muy residual del convenio de grupo entre nosotros, hace inviable la
oportuna generalizacion de la figura. Todo ello no se producird entre nosotros de no lle-
var una reconsideracion del diseiio general a nivel legal, otorgando carta de naturaleza
definitiva al comité de grupo nacional dentra de la normativa laboral estatal general,
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