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En este trabajo el autor muestra las caracteristicas mas importantes de los
comités de empresa en Francia, que como instancias de representacion
de los trabajadores, existen en ese pais. Asi, se presentan las
competencias generales y especificas de estos comités, su forma de
funcionar y los diversos aspectos concretos que tanto la doctrina como la
jurisprudencia han discutido en los ultimos afios. Al final, se presenta una
seleccion bibliografica para profundizar el tema.

1/7 this work the author shows the most important features of the
companies' comm/ttee in France, that as of representation ofthe workers
exists in that country. That is how are presented the genera! And
specificsjuridical capacitances ofthese committees, its way of working and
the different particular aspects; that as well as the doctrine and the
jurisprudence have discussed in current time. At the end is presented a
biographical section to go deeper in the theme.
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Introduccion

Inspirados en una vieja idea segun la cual los
trabajadores deben participar en la vida de una empresa
vista como una comunidad, en tanto que miembros de la
misma, a lo largo de muchos afios han desarrollando los
mas intensos debates en torno, no solo a la justificacion y
razon de ser de esta participacion, sino también de sus
modalidades.

Es asi como, durante mucho tiempo, los estudios en
torno a las formas de participacion de los trabajadores en
la empresa, centraron su atencion en los efectos finales
de los procesos de trabajo, para tratar de encontrar ahi un
espacio de necesaria participacion

de los trabajadores en los beneficios que ellos, con su
esfuerzo, habian ayudado a obtener; de esta manera, la
participacion en las utilidades y ganancias de la empresa
fue, en su momento, el tema en el cual la participacion de
los trabajadores centré su atencion. Sin embargo, con el
tiempo, las modalidades y propuestas de participacion se
irian ampliando y diversificando, de tal manera que el
reconocimiento legal o convencional, fundamentando
mecanismos de participacion en las empresas, empezaria
a ser mas o menos normal en muchos paises. La vision
mas amplia del tema, permitiria extender el horizonte de
la participacién de los trabajadores, no so6lo en sus
efectos ultimos de los procesos de trabajo, sino en ver las
etapas del proceso productivo, e incluso la



proyeccion del mismo, como espacios en donde la
participacion de los trabajadores, podria ser importante.

En algunos paises como Meéxico, el tema de la
participacion de los trabajadores, se encuentra regulado
basicamente en dos momentos, uno que atiende a la
participacion de los trabajadores en los beneficios de la
empresa y otro, que permite via contratacion colectiva, el
establecimiento de instancias bilaterales de participacion
acotada. En el primer caso, la participacion en las
utiidades o beneficios de la empresa, el legislador
mexicano establecid un mecanismo de participacion, que
depende en buena medida de factores externos al centro
de trabajo. En efecto, como se recuerda, la fijacion del
monto a repartir es una facultad de una instancia externa
a la empresa en donde, solo formalmente los
trabajadores tendrian un representante; de igual manera,
la aplicacion concreta del procedimiento al interior de la
empresa se enfrenta a diversas dificultades que muchas
veces hacen nugatorio el derecho mismo. Por su parte, la
existencia de instancias bilaterales en la empresa,
conocidas como comisiones mixtas queda, en el caso
mexicano, como un espacio donde la negociacién
colectiva les dara sentido y alcance (salvo los casos de
comisiones que de manera obligatoria deben
establecerse), dejando la ley un amplio margen para que
sean las partes quienes decidan, e incluso emitan
resoluciones que, puedan ser ejecutadas por las
autoridades laborales competentes.

Sin duda, el funcionamiento de estos mecanismos de
participacion de los trabajadores, se ha visto inmerso en
los problemas propios de la vida de los centros de
trabajo; asi, la falta de colaboracién y disposicion entre
las partes, las diferencias inter-sindi- cales, entre otros
factores, en muchas ocasiones han inhibido el adecuado
funcionamiento de estas instancias.

De ahi que nos ha parecido interesante "echar un
vistazo" a experiencias de otros paises en este tema’, en
los cuales no solo se tiene una amplia tradicion en
materia de instancias de participacion de los trabajadores
en la empresa, en donde se ha demostrado que
instancias de participacion adecuadas con un marco
regulatorio claro, pueden ser importantes espacios

1. Parala elaboracion de este trabajo es el caso de Francia el que se ha
tomado como modelo de referencia, no so6lo por razones
circunstanciales de acceso a la informacion, sino también por la
influencia que este pais ha tenido en otras latitudes.

de analisis y debate en las empresas, y ser un elemento
que contribuya asi al fortalecimiento de las mismas. En
tal situacion se encuentran los llamados "Comités de
Empresa" (Ce en lo sucesivo), que como instancias
bilaterales en muchos paises, han ido al paso de los afios
teniendo un papel cada vez mas destacado en el
funcionamiento y equilibrio de las relaciones laborales.
Mostrar sin mayores pretensiones, las caracteristicas y
funcionamiento de estos comités, es el objetivo de este
trabajo, con el cual no se busca por ahora, hacer
pronunciamientos precipitados e improvisados, en tomo a
la necesidad de adecuar la legislacion laboral mexicana
en la materia, sino simplemente presentar informaciones
con las cuales se desea ampliar una discusion, hasta
ahora ausente, sobre el tema de las instancias de
participacion de los trabajadores en las empresas,
diferentes alas sindicales.

En efecto, el tema no es nuevo, en varios paises
latinoamericanos a lo largo del siglo xx se hicieron
intentos para reconocer instancias similares a los cE, con
resultados mas bien modestos; mientras que en algunos
paises europeos, ya desde mediados del siglo xix se
dieron esfuerzos para tratar de reconocer formalmente
alguna modalidad de participacion de los trabajadores en
las empresas. Asi harian su aparicion propuestas tales
como la participacion en los beneficios, el trabajador
accionista, las cooperativas de produccion, los talleres
sociales, entre ofras; todas estas modalidades serian
intentos por vincular de forma mas directa a los
trabajadores con el funcionamiento general de los lugares
en donde prestaban sus servicios, para de esa manera
lograr en ellos una mayor identificacién con sus labores
cotidianas, y un mayor compromiso con la empresa.

En el caso de Francia, los primeros intentos por crear
comités obreros o de gestion serian mas bien raros, por
ejemplo Ledn Harmel a partir de 1885, instalaria los
consejos de fabrica ("conseils d'usine") de inspiracion
catdlica, los cuales no tenian en los hechos, ni
trabajadores electos, ni poderes de gestién, ni control
alguno, como hoy en dia tienen los CE; posteriormente
una ley del 8 de julio de 1890, instituy6 los delegados de
obreros y un decreto del 10 de agosto de 1899, crearia
los consejos del trabajo en ciertas empresas.

Pero en este pais no seria sino hasta el siglo xx
cuando los CE harian su aparicién juridica; en efecto,
estos comités fueron creados por una ordenanza del 22
de febrero de 1945, modificada mas tarde por una ley del
16 de mayo de 1946, que amplio su



Los CE vendrian asi poco a poco a consolidarse como una modalidad no sélo de representaciéon de los trabajadores en la
empresa, sino también como un mecanismo para garantizar su participacién en el funcionamiento de la misma.

campo de aplicacién, dandoles mas atribuciones % Asi los
CE, iniciarian su larga carrera en la legislacion francesa,
inicialmente inspirandose de los objetivos de democracia
econdmica pregonados por el entonces Consejo Nacional
de la Resistencia de los afios cuarenta. En sus origenes,
la misién del comité era administrar las obras sociales,
disminuyendo asi el paternalismo en la empresa, y por
otra parte, hacer participes a los trabajadores de la
gestion de la misma empresa y con ello hacerlos
participes también, de la reconstruccion del pais.

Los CE vendrian asi poco a poco a consolidarse como
una modalidad no soélo de representacion de los
trabajadores en la empresa, sino también como un
mecanismo para garantizar su participacion en el
funcionamiento de la misma. 4 Cémo se estructura

2. A estas leyes que inicialmente formalizaron su existencia, hay que
agregar otras disposiciones. En efecto, los ce han sido objeto de
innumerables textos legales que han ido modulando su existencia,
entre esos textos destacan: la ley del 22 de junio de 1972, la ley del
29 de diciembre de 1972, la ley del 12 de julio de 1977, la ley num.
82-915 del 28 de octubre de 1982 y 4 de enero de 1983, la ley del 19
de enero de 1983, la ley del 3 de enero 1985, una ordenanza del 11
de agosto de 1986, la ley nim. 93-1313 del 20 de diciembre de 1993,
la Directiva 94-95, de la Unién Europea, del 22 de septiembre de
1994 (a la cual nos referiremos mas adelante en este trabajo) y la ley
num. 96-985 del 10 de octubre de 1996.

el CE y como funciona?, son las preguntas a las que se
da respuesta a continuaciéon, sucesivamente, en cada
una de las partes que dan forma a este trabajo.

| La Estructuracion del CE

Sin duda, uno de los aspectos relevantes al hablar de los
CE es el que se refiere a su estructuracion, es decir, a la
manera como estas instancias se instalan y se integran;
como veremos a continuacion, la determinacién del nivel
de representacion juega un papel determinante para, en
seguida, en aplicacion de un criterio matematico,
determinar las caracteristicas y dimensiones del comité a
instalar.

El CE puede existr a diferentes niveles:
establecimiento, empresa, grupo de empresas, 0 grupos
de dimension internacional (en el caso de Francia a nivel
de la Union Europea). En el caso de una empresa, habra
ahi un CE, pero si existen varios establecimientos, habra
comités de establecimiento que funcionaran bajo un
comité central de empresa. En este comité central, cada
comité de establecimiento estara representado por dos
delegados titulares



y dos suplentes, maximo 20 integrantes, salvo acuerdo
en contrario.

En este caso la jurisprudencia francesa ha sefialado
que corresponde a los trabajadores tomar la iniciativa
para la instalacién de un comité central; las competencias
entre un comité de establecimiento y un comité central
son compatibles y no se excluyen; no existe obligacién
alguna para que el empleador otorgue algun apoyo
econdémico para las actividades del comité central.

Por su parte en el comité de grupo, los representantes
del personal son designados por las organizaciones
sindicales de entre sus representantes electos en los CE,
el numero total de representantes sera de 30 como
maximo.

En el caso del comité de grupo, cabe sefialar que sera
necesaria la suscripcion de un acuerdo que reconozca la
existencia del grupo, este acuerdo sera firmado por las
organizaciones sindicales de trabajadores que hayan
tenido representantes en los CE y establecimientos del
conjunto de las empresas del grupo; en estos casos, las
reglas de representacion son particulares, ya que, como
puede apreciarse, pareciera privilegiarse  una
representacion de las empresas del grupo, mas que una
representacion del grupo en si mismo.

La instalacion de un ce solo es obligatoria si la
empresa tiene por lo menos 50 trabajadores durante
doce meses, consecutivos 0 no, en el transcurso de los
tres afios precedentes; en las empresas de menos de 50
trabajadores, una delegacion unica puede instalarse.

En muchos paises, en los que una instituciéon como el
CE se ha reconocido, el mismo se integra solamente por
representantes de los trabajadores o de los sindicatos,
por ejemplo en Alemania o en Espafia; o en Bélgica
donde el comité es paritario; sin embargo, en Francia el
ce tiene una integracién ftripartita: el empleador (o su
representante, quien actia como presidente del comité y
puede estar asistido por colaboradores), los
representantes del personal y los representantes de los
sindicatos; pueden formar parte otras personas, tales
como el médico, el experto contable, u otros especialistas
en algun tema especifico que se vaya a tratar.

En el caso de empresas con menos de 300
trabajadores, salvo acuerdo en contrario, seran los
delegados sindicales quienes tendran su lugar en el CE.
Cada organizacion existente en la empresa puede
designar un representante ante el CE.

En la regulacion juridica del cg, tanto en Francia como
en buena parte de los paises cuya legislacion

lo reconocen, parecen dibujarse dos grandes lineas que
permiten estructurar su contenido normativo; estas lineas
son, por un lado, la preocupacion por asegurar a los
trabajadores un canal de comunicacion y participacion
frente al empleador, de tal manera que se puedan
garantizar y tomar en cuenta sus opiniones; y por otra
parte, lo cual sin duda va de la mano con lo anterior,
garantizar un derecho a la informacion de los
trabajadores.

En el caso de Francia, el ce tiene como facultad
genérica la de asegurar una expresion colectiva de los
asalariados, permitiendo que de manera permanente se
tomen en cuenta sus intereses y puntos de vista en las
decisiones relativas a la gestion, la evolucién econémica
y financiera de la empresa, la organizacion del trabajo, la
formacion profesional y las técnicas de produccion. Se
trata de una estructura organizada, a diferencia de los
delegados de personal, también previstos en Francia.

Si bien el cg, nace, vive y actiua en el ambito de las
relaciones laborales, y en la empresa misma, llama la
atencion la regulaciéon que el derecho francés ha hecho,
no solo en el cédigo de trabajo sino en la jurisprudencia,
de su personalidad y alcances de la misma; en efecto,
como podra advertirse el CE en el caso francés, tiene
personalidad juridica y patrimonio propio. Histéricamente
esta calidad juridica le fue reconocida por Ila
jurisprudencia y a partir de 1982 por ley; es por ello que,
en este pais, el cE no sélo puede actuar publicamente
como persona juridica, sino que incluso puede acudir a
los tribunales, si fuese necesario por conducto de la
persona autorizada para ello, para reclamar el cabal
cumplimiento del régimen juridico que le concierne. Sin
embargo, como sefiala la doctrina consultada, los CE
tienen una personalidad juridica "sui generis", ya que no
son asimilables ni a los sindicatos ni a una asociacion.

Por otra parte, otro aspecto de la estructuracion de los
CE, no menos importante es el relatvo a su
financiamiento; tema sobre el cual conviene sefalar que
el CceE recibe wuna subvenciébn anual para su
funcionamiento; esta subvencion es el equivalente al
0.2% de la masa salarial bruta del afio en curso
(generalmente calculada sobre la base del afo
precedente, con los ajustes necesarios a fin de afio),
independientemente de la cantidad de trabajadores en la
empresa; esta cantidad se agrega a la subvencion
destinada a las actividades sociales y culturales, salvo
que el CE ya se esté beneficiando de aquel porcentaje.
Este monto, puede complementarse, ya sea por acuerdo
de las partes, o bien por ejemplo con



cotizaciones voluntarias de los trabajadores, por ingresos
de bienes muebles o inmuebles, etcétera.

Los problemas que han dado lugar a un gran numero
de litigios en este ultimo aspecto, tienen que ver con la
forma de calculo de la subvencion, y en el caso de
empresas que tienen varios establecimientos: en efecto,
el tema es técnicamente complejo, ya que para calcular la
cantidad real hay que tomar en cuenta la "masa salarial
contable", que incluye salarios, primas, gratificaciones y
comisiones, las diversas indemnizaciones de los
trabajadores, las vacaciones, la parte salarial de las
cotizaciones a la seguridad social, etcétera. El pago del
empleador puede hacerse en una o varias exhibiciones,
en ocasiones una parte del pago puede hacerse
poniendo a disposicion el CE personal o materiales para
su trabajo, por ejemplo, teléfono, fotocopias, correo,
papeleria, etc., cantidades que habran de deducirse de la
obligacion global que tiene el empleador en un periodo
determinado. En el caso de una empresa con varios
establecimientos, la subvencion generalmente habra de
repartirse entre el comité central y los comités de
establecimiento, cada uno con su local y gastos de
funcionamiento diferenciados.

En cuanto a la afectacion y uso de estas
subvenciones, el tema fue previsto en 1982 para apoyar a
los CE y permitir que ciertos gastos pudieran ser a cargo
del empleador y no de su presupuesto, como el consultar
un experto para el analisis de algun tema en particular.

Como veremos mas adelante, el CE puede por
iniciativa propia o a solicitud del empleador, formular
propuestas encaminadas a mejorar las condiciones de
trabajo, del empleo y de la formacién profesional de los
asalariados, asi como de sus condiciones de vida en la
empresa.

Esta posibilidad de actuar frente a la empresa, se lleva
a cabo sin menosprecio ni demérito de que los
trabajadores puedan ejercer sus derechos en aquellas
otras instancias de representacién con las que también
cuentan en ese pais, tales como, los delegados de
personal o los representantes sindicales.

Como puede advertirse, el CE tiene facultades en
materia econémica y profesional, en donde si bien no
tiene ningun poder de decision o codecision, puede jugar
un papel importante al aportar opiniones al empleador
para la adecuada marcha de la empresa. Esta posibilidad
se ve reforzada, por el hecho de que el mismo codigo del
trabajo francés establece la obligacion de que el CE sea
informado y consultado sobre las cuestiones relativas a la
organizacion, la ges

tién y el funcionamiento general de la empresa, y de
manera especifica, sobre las medidas que pudieran
afectar el numero de plazas o la plantilla de trabajadores,
la duracion del trabajo, las condiciones de empleo y de
formacion del personal.

Sin duda, una preocupacion recurrente al tratar de
abordar el tema de la informaciéon que la empresa debe
de dar al CE, es la relativa al posible riesgo de que esa
informacién pudiese ser divulgada fuera de la empresa,
causandole con ello algun dafio o perjuicio a la compafia.
La legislacion francesa, por ejemplo, prevé una salvedad
con el fin de atender estas preocupaciones, al establecer
que en casos especificos, el empleador no estaria
obligado a comunicar ciertas informaciones, o a realizar
consultas cuando la naturaleza de los temas pudieran
afectar gravemente el funcionamiento de la empresa o
bien le pudieran acarrear algun perjuicio. Como puede
verse, los limites entre lo "comunicable" o no, quedan
envueltos en cierta ambigiedad que los tribunales
competentes han tratado de ir precisando.

Como puede advertirse, la utilidad y funcionalidad de
estas instancias, parte del reconocimiento de un sdlido
derecho a la informacién del comité. La legislacion
francesa distingue varios supuestos, para sefalar la
periodicidad y caracteristicas de la informacion que el
empleador tiene que dar; estos supuestos tienen que ver
con el niumero de trabajadores en la empresa; si bien, la
obligacion genérica de informar subsiste en todos los
supuestos, lo que cambia es la manera de otorgar dicha
informacion.

Asi por ejemplo, en el caso de empresas con 300
trabajadores o mas, se tendra que entregar al CE
anualmente un reporte que contenga, entre otras
informaciones, el numero de ventas realizadas, los
beneficios y pérdidas , los resultados globales de la
produccion, las transferencias de capital con otras
sociedades, dentro o fuera del grupo al cual
eventualmente pertenezcan, la situacion de la
subcontratacién en la que la empresa intervenga, las
inversiones, la evoluciébn y estructura de las
remuneraciones (aqui se tiene que sefalar la evolucion
de la remuneracion promedio y mensual por sexo, por
categorias y por establecimientos) y las perspectivas de
la empresa para el afio siguiente. A esta informacién
habria que agregar algunos documentos particulares,
como un reporte sobre la situacion comparativa de las
condiciones generales del empleo y la formacion de las
mujeres y los hombres en la empresa.

En el otro supuesto, aquel de empresa con al menos
300 trabajadores, el empleador debe entregar



trimestralmente al ce un "Balance social", en el cual se
podran encontrar cifras que permitan advertir como va la
marcha de la empresa y constatar los avances y cambios
realizados en el afio, asi como en los dos precedentes.

Asi, trimestralmente el CE recibe informaciones sobre
la evolucion de la situacion financiera de la empresa, los
programas de produccion, y su situacion frente a la
seguridad social (cotizaciones); de igual manera, el CE es
informado de las medidas a mejorar los equipos vy
métodos de produccion, asi como de los efectos de estos
cambios en las condiciones de trabajo y empleo. A partir
de 1990 nuevas precisiones tendran que ser agregadas a
estos reportes periddicos, sobre todo en lo relativo al
empleo y al tipo de contratos suscritos.

En materia de informacion financiera, existen algunas
precisiones cuando se trata de sociedades comerciales,
ya que antes de que la informacion sea presentada a la
asamblea de accionistas, habra de ser remitida al CE.

En el caso de empresas de menos de 300
trabajadores, el reporte anual sustituye a todos los
anteriores.

Por otra parte, en materia social y cultural el CE tiene
capacidad de gestion y un cierto grado de poder de
decision ya que, segun el codigo francés, asegura o
controla todas las actividades sociales y culturales que se
realizan en la empresa en beneficio de los trabajadores y
de sus familias, independientemente de cuéal sea el
financiamiento de tales actividades. Temas como
servicios sociales y servicios médicos en la empresa,
mejoramiento de las condiciones de bienestar
(cooperativas de consumo, cafeterias, guarderias, planes
vacacionales, mutualidades, entre otras, caerian en esta
categoria).

La aparente nitidez con la que esta clasificacion
tematica se presenta, esconde en buena medida
discusiones sutiles en tomo a la competencia y alcances
de los CE en materia social y cultural; asi por ejemplo,
tema interesante ha sido aquel en el cual los jueces han
tenido que intervenir para tratar de esclarecer en qué
medida el concepto genérico de "actividad culturar'
incluiria actividades de tipo politico llevadas a cabo por
un CE; sobre el particular la doctrina francesa ha estado
dividida, ya que para unos, el concepto de "actividad
cultural" si podria incluir actividades de tipo politico,
mientras que para otros autores no es asi; por su parte, la
Corte de Casacion consider6 en su momento, por
ejemplo, que las reuniones politicas son posibles, pero no
con

el fin de hacer propaganda o proselitismo, ni de afiliar
gente, lo cual no necesariamente esclarece el tema; sin
embargo, una ley de 1982 parece haber dado mas luz, al
considerar las reuniones politicas organizadas por un CE,
como "reuniones de los trabajadores sobre temas de
actualidad", con la condicion de que se realicen solo por
el personal de la empresa, y cuenten con la autorizaciéon
previa del empleador (en el caso de que a la reunion vaya
a asistir una personalidad externa a la empresa) y se
desarrolle en el local de la misma. En algunos casos
particulares, la Corté sancion6 el financiamiento de un
viaje destinado a una manifestacion politica. De igual
manera, la Corte indicé desde 1981 que un CE no estaria
impedido de financiar el desplazamiento de trabajadores
deseosos de participar en una manifestacion sindical,
igualmente serian ilegales las ayudas financieras a los
huelguistas cuando esas ayudas son directamente
motivadas por la misma huelga.

Como puede advertirse, el régimen juridico de los CE,
por lo menos en el caso de Francia, se encuentra en
plena evolucion, pero visto desde lejos aparecen, en lo
general, claramente delimitados los alcances y extension
de los derechos y las facultades otorgadas a estas
instancias de consulta, que de ninguna manera deben de
confundirse con aquellas instancias de representacion del
personal, tales como las sindicales, en donde los fines
son otros.

Il Funcionamiento del CE

Sin duda, el mecanismo por medio del cual un CE puede
ser llamado a desempefar plenamente sus facultades
son las consultas que se le pueden plantear. Cabe
sefialar que un CE, en ese sentido, tendra que ser
consultado respecto de una serie de tematicas, tanto
generales como especificas, relacionadas con la
empresa.

Desde un punto de vista general, el CE tendria que ser
consultado sobre la organizaciéon, la gestion y el
funcionamiento general de la empresa; aunque la
jurisprudencia parece haber matizado esto, al establecer
que debe de tratarse de medidas de cierta importancia y
que no tengan un caracter individual. De cualquier
manera, han sido la misma legislacion, asi como la
jurisprudencia francesa, las que al paso de los afios han
venido precisando los alcances de estas disposiciones,
en aspectos puntuales; asi por ejemplo, el CE debera ser
consultado en caso de modificaciones



sobre la organizacion econdémica y juridica de la empresa
(fusion, cesion, cierre de filiales, etc.). Por su parte, desde
una Optica mas particular, el CE tendria que ser
consultado y opinar sobre aspectos puntuales, tales como
la politica de investigacion de la empresa, higiene vy
seguridad, técnicas de contratacion, horas extras, trabajo
en dias de descanso, vacaciones, servicio médico,
trabajo de discapacitados, de igualdad de genero,
introduccion de nuevas tecnologias (desde 1982, cuando
afecten el empleo) y del proyecto de despido de un
representante de los trabajadores.

Para la empresa, en tratdndose de estos temas, la
consulta al CE se presenta como un acto de obligatoria
realizacion, al grado de que si la decision en cuestion es
tomada sin haberlo consultado, si era necesario, el CE
puede acudir ante la autoridad competente para que
suspenda la medida proyectada. Es importante senalar
que en estos casos, segun la jurisprudencia, incluso
estan abiertas la via civil y la via penal para actuar en
contra del empleador o su representante, por no haber
realizado la consulta en la forma y términos que
legalmente debié hacerlo, para demandar el pago de
dafos y perjuicios, o presentar una denuncia por la
comisién de un acto delictivo, seguin sea el caso.’

El CE goza de un alto grado de autonomia, en cuanto a
la forma de trabajar y desarrollar sus actividades. Asi, por
acuerdo de sus integrantes, se fija el calendario de
reuniones, se elige un secretario, se designa un tesorero,
y se tendra un reglamento de su funcionamiento en
donde se tratan temas como las convocatorias para
sesionar, las votaciones, asi como la posible existencia
de comisiones. En el caso de las comisiones, hay que
distinguir las obligatorias de las facultativas; entre las
primeras estan las de formacion profesional y empleo (si
hay mas de 200 trabajadores), la de habitacion de los
trabajadores (si hay mas de 300 trabajadores), la
comision econdémica (si hay al menos 1000 trabajadores),
la de igual-

3. Hay que recordar como, desde 1945, la ordenanza del 22 de febrero,
luego ubicada como articulo L 483-1 del Cédigo de Trabajo francés,
establecié que toda obstaculizacion ("entrave") realizada, ya sea a la
constitucion de un comité de empresa, de un comit¢ de
establecimiento o de un comité central de empresa, sea a la libre
designacion de sus miembros, sea a su funcionamiento regular, en
particular por el desconocimiento de ciertos articulos, y de sus textos
reglamentarios, sera sancionado con prisién de un afio y de una
multa de 25 mil francos o una de las dos penas. Para profundizar en
el tema ver el texto de Coeuret y Fortis (p. 261 y ss.)> citado en la
bibliografia al final de este trabajo.

dad profesional (si hay al menos 200 trabajadores); y
entre las facultativas podran ser aquellas que se decidan
para temas particulares.*

El CE se debe reunir por lo menos una vez al mes, y
una vez al ano si se trata de comité de grupo, y una vez
por semestre si es un comité central. Las reuniones
tienen lugar en horas de ftrabajo, y en un local
acondicionado al efecto y con el material necesario para
trabajar. El orden del dia, es acordado por el presidente y
el secretario, y debe comunicarse a los miembros con por
lo menos tres dias de anticipacion.

Para la toma de decisiones, solo participan en una
votacion los miembros titulares, pero el presidente no
vota cuando es él quien consulta los miembros electos
del CE, o cuando hay que nombrar miembros delegados
del CE, o que haya que designar un experto contable, o
bien si se trata del despido de un trabajador protegido,
etc. Existen casos excepcionales en los cuales podra
haber una votacion secreta.

Como sucede en muchos capitulos del derecho del
trabajo, la evolucion del contexto en el cual se aplican,
muchas veces evoluciona mas rapido de lo que las
mismas instituciones lo hacen, en el caso de los CE, se
ha visto la necesidad de discutir su existencia en un
contexto global izado, y en particular en un contexto
como el europeo, en donde la busqueda de politicas
sociales uniformes forman parte, desde hace tiempo, de
la agenda de la Union Europea. Es asi que en el afo de
1994, a pesar de la oposicién de algunos paises como el
Reino Unido y la abstencion de Portugal, el Consejo de la
Unién Europea adopta la Directiva 94/95 CE relativa a la
instalacion de un CE de empresa o de un procedimiento
de informacion y de consulta a nivel transnacional. Sin
duda, se trataba de un pendiente, ya que la Carta
Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales
del 9 de diciembre de 1989 (pto. 17), le habia dedicado
un espacio al sefialar que la informacion, la consulta y la
participacion de los trabajadores debian de desarrollarse,
segun las modalidades adecuadas, teniendo en cuenta
las practicas vigentes en los diferentes estados miembros
de la Union Europea.

4, Segun el Codigo de Trabajo francés, la comisién econdémica
estaria encargada de estudiar los documentos economicos vy
financieros enviados por CE para su andlisis. Esta comisién la
integran como maximo cinco miembros representantes del personal,
de los cuales por lo menos uno representa a los trabajado-
res de confianza ("cadres"). Se reline por lo menos dos veces al
afio, y puede asistirse por expertos contables.



Para la Directiva en cuestion, constituye un grupo de
empresas, el que se integra por una empresa que ejerce
un control y de empresas controladas, poco importa su
origen y quien detente el capital, etc.; una presuncion de
influencia dominante, se daria cuando una empresa tiene
la mayoria del capital de otra o dispone de la mayoria de
la voces ligadas a las partes emitidas por ésta o esta en
medida de nombrar a mas de la mitad de los miembros
de su consejo de administracion, de direccion o de
vigilancia.

Con los afos, varias reformas se han hecho a esta
Directiva, a propuesta del Parlamento Europeo, sobre
todo en lo relativo a los casos de las empresas a las
cuales esta Directiva tiene que aplicarse, es decir
aquellas empresas de 1000 a 500 trabajadores en total, y
de 150 a 100, en al menos dos estados miembros de la
Unién Europea. Este CE europeo debera reunirse por lo
menos una vez al afio, y realizara un balance sobre la
evolucion de la empresa en la cual actua.

La instalacion de un comité en estos casos o de un
procedimiento de consulta se realizara por medio de la
negociacion colectiva, en el marco de un denominado
"grupo especial de negociacion", integrado por el
empleador y los representantes del conjunto de los
trabajadores involucrados. Si estas negociaciones
fracasaran, sera la autoridad la que podra intervenir,
luego de tres afios, para su instalacion.

En el caso de este comité europeo, en buena medida
la doctrina ha centrado la discusion, en evaluar cuales
son finalmente los alcances de la Directiva en cuestion,
ya que la misma sefiala expresamente que se entiende
por consultas "el intercambio de puntos de vista y el
establecimiento de un dialogo entre los representantes de
los trabajadores y la direccion central"; en su momento la
ley francesa al recuperar este planteamiento, sefialé que
la reunion para realizar tales intercambios de puntos de
vista, tendra que realizarse en un plazo razonable,
teniendo como 'base un reporte sobre el cual una opinién
puede emitirse al término de dicha reunién o también, en
un plazo razonable, pero esa opiniébn segun la
jurisprudencia francesa (Tribunal de Gran Instancia,
Nanterre, 4 de abril de 1997) tendra que realizarse "en
tiempo util", es decir anterior a la decisién que se desea
tomar y a su anuncio. La jurisprudencia francesa
pareciera ser mas puntual en cuanto a la manera exacta
en que este tipo de encuentro debe realizarse,
excluyendo por ejemplo en 1998 el que se lleve a cabo
por medio de una videoconferencia (Caso Otis. Tribunal
de Gran Instancia, Nanterre 7 de enero de 1998).

Como puede advertirse tanto en la normatividad
comunitaria, la legislacion francesa, y sobre todo, la
interpretacion de la misma, se reivindica la necesidad de
una consulta de los trabajadores y con ello su
participacion previa a la toma de decisiones importantes
que los puedan involucrar.

La integracion de este CE transnacional, se da de la
siguiente manera: el empleador o el representante de la
empresa dominante del grupo en  cuestion
(eventualmente el empleador puede apoyarse en
asistentes o asesores), y por ofra parte los
representantes del personal de las empresas
involucradas; podra tratarse de representantes sindicales,
o en su defecto, de trabajadores elegidos directamente
por sus compaferos; asi como en otros casos, estos
representantes gozaran de la proteccion legal como tales.

En algun momento pudiera pensarse que habria, en
algunos casos, alguna concurrencia entre la posible
existencia simultanea de un comité de grupo y un comité
europeo, lo cual esta descartado, ya que cada uno tiene
su propio campo de aplicacion, el primero en el ambito
nacional, y el segundo en el plano europeo; sin embargo
recientemente, los tribunales franceses se vieron en la
necesidad de pronunciarse sobre la posibilidad de
fusionar un comité de grupo, transmitiéndole sus
atribuciones al comité europeo ya existente; la posibilidad
como tal existe apoyandose en una ley del 12 de
noviembre de 1996, la cual tiene expresamente prevista
esta hipédtesis, la cual se concreté en el caso de un
acuerdo en julio de 1996 en las empresas Peugeot-
Citroen, aunque subsiste la discusion en la doctrina si
esta posibilidad es realmente conveniente.

Conclusiones

Como puede advertirse, el CE tiene preponderante-
mente una funcién consultiva, y a pesar de que la
Constitucion francesa sefala que los trabajadores
participan por medio de sus representantes en la gestion
de la empresa, lo cierto es que las decisiones de caracter
economico siguen siendo de la exclusiva competencia del
empleador; si bien el CE tiene un amplio derecho a ser
informado y consultado de las decisiones trascendentales
de la empresa, la empresa como tal solo tiene la
obligacion de consultar, y no necesariamente la de
vincularse a las opiniones que surjan del CE. En 2001
(con la Ley de 15 de mayo) y en 2002 (con la Ley de 17
de enero) se ampliaron las



competencias que en materia, econémica tienen los CE,
dando la posibilidad incluso en ciertos casos, por ejemplo,
de operaciones de concentracién o de la presentacion de
un proyecto de despido por razones economicas, de
convocar a una asamblea de accionistas y participar en la
misma, e incluso de solicitar un mediador si fuese el caso;
sin embargo, estas competencias, sumadas a las ya
existentes, no van nunca hasta el punto de reconocer al
CE un derecho de veto a las decisiones que ahi se
tomen.

Las competencias de los CE, tanto en lo que se refiere
a las consultas que tiene que desahogar, como al extenso
derecho a la informacion que les es atribuido, son amplias
y de gran trascendencia; sin embargo, no pueden
participar en una negociacion colectiva, y menos
participar en la suscripcion de un contrato colectivo, tales
funciones quedan reservadas a los sindicatos. De manera
excepcional esta el tema de la participacion en los
resultados de la empresa, en el cual el CE tiene cierta
intervencion, y en alguna medida, se da un cierto grado
de negociacion.

Este panorama no impide que la doctrina francesa, de
manera casi unanime, le conceda una gran importancia a
los CE en el sistema de relacionas laborales francés,
aunque hay voces que sin recato hablan de una
institucion que ha dejado mucho que desear, o bien se
refieren a ella como un fracaso, a pesar de los esfuerzos
que en los ultimos afios ha hecho el legislador francés
para ampliar sus facultades (véanse opiniones de
Mazeaud, y Verdier).

En los hechos el funcionamiento de estos comités ha
tenido un desempefio variable, luego de una gran
efervescencia de los afos sesenta, sobre todo luego a
1966, en que los empleadores podian celebrar acuerdos
de participacion con los CE, su labor cotidiana se ha
enfrentado a diversas dificultades, tales como una gran
indisposicion de la mayoria de los empleadores para su
adecuado funcionamiento, diversos obstaculos para sus
trabajo, informaciones tardias o a destiempo, desencanto
de los sindicatos, gran ausencia de estos comités en las
pequefias empresas, etcétera.

Los CE, luego de casi medio siglo de existencia estan
hoy en dia en el centro del debate sobre su futuro,
teniendo presentes su importancia en materia econémica
y su ampliacion de facultades en el terreno nacional e
internacional. Algunos autores se preguntan incluso, si
vale la pena conservar una institucion que, por ejemplo en
materia econdmica, se presenta como una instancia con
limitaciones

evidentes, y si valdria la pena introducir el derecho a
vetar ciertas decisiones de la empresa, o bien si habria
que darles a los delegados electos el derecho de negociar
y firmar acuerdos entre empresa y establecimiento, en
materias relativas a las consultas.

Como quiera que sea, la experiencia de paises como
Francia en instancias de participacion de los trabajadores
en la empresa, como los CE, son ejemplos que muestran
cuales son los caminos vy dificultades que este tipo de
instituciones  tendrian que enfrentar para su
funcionamiento.

Sin duda, nos parece que si en algin momento el
legislador mexicano desea incorporar instituciones de
esta naturaleza a nuestro derecho del trabajo, tendra que
tener presentes aquellas experiencias en las cuales este
tipo de instituciones ya tienen algunos afios funcionando,
pero sobre todo tendra que entrar a discutir varios
aspectos, entre los que estarian por ejemplo, el concepto
de comité, la compatibilidad y diferencia de competencias
con otras instancias de representacion, su integracion, las
empresas involucradas, los mecanismos  de
funcionamiento, la elegibilidad de los representantes de
los trabajadores, su financiamiento, las modalidades para
que pudieran tomar acuerdos, los alcances e
implicaciones de sus decisiones, el derecho a la
informacion, las sanciones por incumplimientos, etcétera.

Como puede advertirse tenemos a la vista una agenda
bien nutrida que se tendria que desahogar, llegado el
caso.

Paris, junio de 2003.
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