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1. Introduccioén.

Una simple lectura de los titulares de la prensa diaria, permite constatar la creciente importancia de
los procesos de reestructuracion de empresas. De hecho, en un contexto de creciente globalizacién
econdmica —caracterizada por la internacionalizacion de los mercados, la cada vez mayor
transnacionalizacion de los procesos productivos, y la expansion y progresiva autonomia de |os
mercados financieros— las empresas desarrollan su actividad en nuevos marcos de competencia en
los que su reestructuracion se convierte en un proceso dindmico y casi continuado, en claro
contraste con € caracter de excepcionalidad con €l que se han considerado en etapas anteriores, y
en los que los acuerdos de fusién ocupan un papel destacado.

No obstante, conviene sefidar que, a pesar de la importancia que han cobrado en la actualidad, 1os
procesos de fusion -que coexisten con otros de signo contrario, de descentralizacion de las
empresas y separacion de las unidades productivas- no son novedosos. De hecho, en la literatura
especializada suelen distinguirse cuatro etapas historicas en los que han coincidido grandes
movimientos de concentracion empresarial: una primera “oleada” de fusiones, iniciada en Estados
Unidos afinales del siglo X1X y comienzos del XX; a continuacién, otra durante los afios 20, y que
cobré mayor importancia en Europa; la siguiente, durante la segunda mitad de los 60 y principios de
los 70; y finalmente la actual etapa, iniciada en Estados Unidos en los afios 80, afectando con gran
intensidad a |os paises desarrollados europeos 'y - en el &mbito asiatico- a Japon.

En € caso espafiol, cabe sefidar que los procesos de fusién de empresas no comienzan a
desarrollarse plenamente hasta la cuarta de las etapas mencionadas - es decir, durante la década de
los 80- con €& horizonte de la incorporacion a la Comunidad Europea como principa estimulo,
desarrollo que cobrara una notable acel eracién en los afios 90.

En este contexto, merece resaltar que pocos fendmenos tienen tanta relevancia en los procesos de
reestructuracion de las empresas hoy en dia, como los procesos de fusiéon. De hecho, €l acierto o
desacierto en una de estas operaciones puede ser determinante para la supervivencia de una
organizacion, maxime en un entorno donde - como se ha sefialado- dichas operaciones se suceden
con cada vez mayor frecuencia. En este sentido, es comunmente aceptado que, en € éxito o fracaso
de una operacién, es tan determinante el modo en que se ha gecutado, como la estructura del
acuerdo formal de la misma

En efecto, por una parte la viabilidad de una fusién depende en buena medida del proceso previo de
disefio y planificacion. Desde esta perspectiva, un aspecto fundamental concierne a la valoracion de
la conveniencia de la operacion, asi como - y muy especialmente- a las razones determinantes de la
misma. Cabe sefialar a respecto, que existen muitiples motivos que pueden impulsar una fusion,
gue obedecen por lo genera a estrategias empresariales diversas, la mayoria de los cuales aparecen
interrelacionados en la préctica, hasta € punto de que un elemento que suele resaltarse como central
en € éxito de la integracion de dos organizaciones, consiste en la percepcion que tengan sus
miembros de la estrategia real que impulsa la misma.

Sin embargo, por otra parte, muchas operaciones de fusion que partian de un disefio previo y una
estructura formal de acuerdo perfectamente viable sobre e papel, han fracasado posteriormente por
las dificultades surgidas durante e desarrollo concreto de la integracion. Dificultades que, en un
ato porcentaje, estdn asociadas las disfuncionalidades que surgen en la unificacion de
organizaciones con culturas y estilos gerenciales diversos - que a su vez integran plantillas con



Documento de trabajo 1/2002 Fundacién 1° de Mayo

condiciones laborales diferenciadass y en la que, normalmente, una de las empresas ocupa la
posicion dominante en todo el proceso.

Desde esta perspectiva, diferentes estudios han incidido en los Ultimos afios en el papel que juegan
las relaciones laborales durante los procesos de fusion de empresas, por diferentes razones. En
primer lugar, por bs posibles efectos negativos a corto plazo sobre e empleo en las empresas
afectadas si bien la magnitud de éstos depende en buena medida de las caracteristicas del sector, €
tipo de operacidn y, muy especialmente, las razones subyacentes ala misma

En segundo lugar, y fundamentalmente, por los problemas que se suscitan en la integracion de
plantillas con condiciones laborales diferenciadas. La homogeneizacion de las condiciones laborales
de las plantillas afectadas es un proceso complejo, que puede extenderse a lo largo de un periodo
mas 0 menos largo, y en e que se plantean diferentes obstaculos relativos a cuestiones como las
estructuras salariales, clasificacion profesional u organizacion del trabajo. En este sentido, la forma
en que se desarrolla € proceso de integracion constituye uno de los factores clave para el éxito o
fracaso de la fusion.

Finamente, es posible apuntar el hecho de que € incremento en & ndimero de fusiones est4
provocando la configuracion de un nuevo escenario en las relaciones laborales, en e que se ven
trastocados los espacios tradicionales de interlocucidén y negociacion - e incluso conflicto- entre
empresarios y organizaciones sindicales. En este sentido, desde diferentes ambitos sociales e
incluso ingtitucionales cada vez cobra mayor fuerza la idea de que e didogo socia y la negociacion
entre empresarios y organizaciones sociales durante los procesos de fusion, puede ser una
herramienta eficaz no sblo para aminorar los efectos mas traumaticos para los trabgjadores, sino
asimismo para garantizar €l éxito de la operacion

Merece destacar, a respecto, las consideraciones realizadas por la Comision Europea en € Libro
Verde sobre responsabilidad social de las empresas, y en € que se remarca la importancia de que
éstas incorporen —en su concepcion estratégica— un enfogque social que posibilite minimizar los
riesgos y efectos negativos relacionados con |os procesos de reestructuracion asi como una mayor
eficacia econdbmica en la gestion del cambio (Comisién Europea, 2001).

En este contexto se plantea el presente estudio sobre el andlisis de las relaciones laborales durante
los procesos de fusion, centrado en Espafia pero con un encuadramiento en el ambito de la Unién
Europea, no solo por los crecientes condicionamientos juridico-institucionales comunitarios en los
procesos de fusion, sino por la importancia que concede a la capacidad de adaptacion de los
trabajadores y de las empresas en € ambito de las politicas de empleo, tal como se recoge en €l
Pilar 111 de las Orientaciones para el Empleo definidas en la Cumbre de L uxemburgo.

1.1. Objeto, método y fuentes de informacion.

El objeto central de la investigacion consiste en el analisis del papel de las relaciones laborales en
los procesos de fusion de empresas, particularmente en aquellos sectores de actividad donde dichos
procesos se han desarrollado con especia intensidad en Espafia alo largo de la Ultima década.

Partiendo de la delimitacién tedrica de la problemética que se esta considerando, se busca una
primera aproximacion sectorial alos procesos de fusién que sirva de base para la elaboracion de una
metodologia de andlisis especifica, que sirva de base para la realizacion de estudios de casos
empiricos sobre procesos de fusion en aquellos sectores previamente elegidos.
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Desde una perspectiva metodologica, € estudio se ha estructurado en torno a cinco lineas de
trabajo:

(1) Delimitacion del marco teorico, a partir del andlisis de la literatura especializada, y elaboracién
de una tipologia de los procesos de fusion.

(2) Andlisis ingtitucional de los procesos de fusién en e ordenamiento juridico comunitario y
esparniol, con especial referencia a los aspectos laborales.

(3) Contextualizacién socioecondmico de las fusiones de empresas en la Unién Europea y Esparia,
en la década de los 90, incidiendo en variables como la evolucién de las operaciones, el dmbito
geogréfico o la distribucion sectorial.

(4) Redizacion de una primera aproximacion a las principales caracteristicas de la dinamica de
relaciones laborales en las fusiones de empresas, en aquellos sectores donde dichas operaciones
han tenido especial incidencia en Espafia durante los afios 90.

(5) Elaboracién de una propuesta metodol Ogica, para €l estudio empirico del papel de las relaciones
laborales en los procesos de fusion sobre la base del andlisis de casos.

Lasfuentes deinformacion utilizadas son de tres tipos: por una parte, se ha procedido a recopilar
la literatura existente sobre los diferentes aspectos tedricos, econdmicos, sociales, juridicos y
laborales relacionados con las fusiones de empresa, cuyas principales referencias se incluyen en la
bibliografia que se recoge a fina del estudio.

Por otra parte, se han consultado diferentes fuentes estadisticas, para €l andlisis de |as caracteristicas
econdmicas en |os sectores elegidos para encuadrar la dinamica de las fusiones empresariales.

Finalmente, se ha procedido a redizar una serie de entrevistas en profundidad con informantes
clave, sobre la base de un guidbn comun, pertenecientes a las organizaciones empresariales y
sindicales de los cinco sectores elegidos como objeto especifico de estudio: banca, quimica,
construccion, comercio y siderurgia®.

En cuanto alaestructura del informe, en el capitulo segundo se realiza una caracterizacion tedrica
de las fusiones de empresas, y se procede a elaborar una tipologia de las mismas, a partir del
contraste con la literatura especializada. Asimismo, se realiza una primera aproximacion al papel de
las relaciones laborales en los procesos de fusion, incidiendo particularmente en e andlisis de la
configuracion de las estrategias empresariales y sindicales.

La delimitacion del marco tedrico se complementa en € capitulo tercero con el andlisis juridico de
la problemética laboral en las fusiones de empresas. En efecto, aunque en la configuracién juridica
de los procedimientos de fusion prevalezcan los aspectos mercantiles sobre los labordes, la

! Los guiones, para sindicalistas y empresarios, se incluyen en el anexo. En cuanto al dmbito empresarial, queremos
agradecer la colaboracion para las entrevistas de: José Luis Pastor, secretario de la Confederacion Nacional de la
Construccion; Juan José Navas, Vicepresidente y Director General de la Federacién empresarial de laindustria quimica,
asi como de otros empresarios que han preferido que su nombre no sea citado. En relacion a las organizaciones
sindicales, agradecemos la colaboracion de: Paloma Lopez, Gabinete Interfederal de CC.OO.; José Luis Lopez y
Gerardo de Gracia, federacion de construccion de CC.OO; Daniel Garcia e Isidor Boix, federacion de laindustria textil-
piel, quimicas y afines de CC.0O0.; Luis Gémez, Comisiones financieras y de servicios de CC.00.; Domingo Alonso,
federacion de comercio, hosteleriay turismo de CC.00.; y Néstor Alvarez, federacion minerometal Grgica de CC.OO.
4
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incidencia que tienen estas operaciones sobre e empleo y las relaciones laborales, ha motivado
asimismo su tratamiento desde el ordenamiento laboral. En este sentido, tras un andlisis de las
principales disposiciones comunitarias relativas a esta problemética, se aborda su tratamiento en el
ordenamiento estatutario espafiol.

El capitulo cuarto tiene por objetivo e estudio de las fusiones de empresas en la Unién Europea y
Espafia, durante la década de los 90. Para €llo, a partir de las fuentes estadisticas disponibles, se
analizan una serie de variables como la evolucién del nimero de operaciones, € ambito geografico
o su distribucion sectorial.

El capitulo quinto constituye e cuerpo centra del informe, estructurdndose en dos partes
delimitadas que recogen €l principal valor afiadido del estudio: en la primera, se realiza una primera
aproximacion empirica a esta problematica en cuatro sectores donde los procesos de fusion han
tenido una especia incidencia en la Ultima década en Espafia: banca, quimica, construccion y
comercio. Asimismo, se redliza un andlisis del sector siderdrgico, como un caso particular de
participacion de las organizaciones sindicales en los procesos de fusion. En la segunda parte, se
procede a la elaboracién de una propuesta metodol égica - sobre la base del andlisis de casos- para
el estudio empirico del papel de las relaciones laborales en las fusiones de empresas

Finalmente, en e capitulo sexto se resumen los principales resultados, y se realizan una serie de
consideraciones finales sobre la problematica objeto de estudio.

Agradecimientos.

Este proyecto se harealizado en colaboracion con e Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociaes. En
este sentido, queremos agradecer a Raquel Pefia, Maria Jesis Martinez y Manuel Lloredo su apoyo
y sugerencias paralarealizacion final del estudio. Asimismo, queremos agradecer su colaboracion a
las siguientes personas que participaron en e Encuentro para el Debate realizado sobre este tema en
la Fundacion 1° de Mayo: Luis Enrique Alonso, profesor de la Universidad Auténoma de Madrid;
Joaquin Campo, de las Comisiones financieras y de servicios de CC.OO; y Daniel Garcia, de la
federacion de laindustria textil-piel, quimicas y afines de CC.OO. Finalmente, qgueremos mencionar
a Maria Candelas Sanchez Garcia, profesora titular de Derecho Mercantil de la Universidad
Complutense de Madrid, por sus comentarios y aportaciones sobre los aspectos juridicos de las
fusiones de empresas.

Aungue la responsabilidad del trabajo desarrollado es exclusivamente de sus autores, los
agradecimientos a las personas que han colaborado en € desarrollo de esta investigacion son
especiamente importantes dada la complegjidad del objeto de andlisis que se ha abordado y que
consideramos puede suponer una aportacion relevante para desarrollar investigaciones futuras en
mayor profundidad, que contribuyan a potenciar un marco de relaciones laborales mas participativo,
gue colabore tanto a mejorar la eficiencia de las empresas como las condiciones laboraes de los
trabajadores.
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2. Los procesos de fusién de empr esas.

Las operaciones de fusion constituyen una modalidad clasica de la concentracion empresarial,
fendmeno que puede definirse como e proceso de reduccion progresiva del nimero de empresas o
unidades de produccion independientes (o de su grado de autonomia decisional) y de aumento de
tamarfo de las gque le suceden, o concentracion econdmica por e lado de la oferta. En este sentido, la
fusién propiamente dicha constituye uno de los procedimientos basicos de concentracion de
empresas, al que se suman otros como la absorcién, la toma de participacion en € capital socia o
los acuerdos interempresariales.

Los procesos de concentracion han sido tradicionalmente objeto de especial atencién, tanto
académica como institucional, en la medida en que han estado asociados a riesgo del incremento de
las conductas monopolistas u oligopolistas. Un hecho que ha provocado que dichos procesos se
hayan sometido, histéricamente, a una serie de normas restrictivas por parte de los gobiernos, con €l
objeto de preservar la libre competencia en los mercados.

En este sentido, los primeros antecedentes normativos en la materia se remontan a finales del siglo
XIX en Estados Unidos, época en la que se produjo en dicho pais una notable expansion de los
trusts y grandes empresas, que con frecuencia desarrollaban practicas monopolisticas. Un gemplo
clésico, al respecto, es el de la Standard Oil, “empresa que en 1879 no solo procedi6 ala unificacion
generalizada de sus anteriores competidoras - luego de haberlas adquirido- sino que no vacilé en
rebgjar los precios del petréleo y aceptar pérdidas en algunas zonas del pais para eliminar a las
firmas independientes’ (Galbraith, 1991).

La multiplicacion de casos de este tipo provocO la reaccion de los poderes publicos, cuya
consecuencia més relevante fue la promulgacion en 1890 de la Sherman Act, a la que siguié
posteriormente laley Clayton de 1914, que vino a concretar el programa antimonopolistico de la
anterior, prohibiendo los contratos vinculados (contratos con prestaciones vinculadas), la
discriminacion de precios y las fusiones entre competidores. No obstante, conviene sefidar
igualmente que estos pasos no frenaron la creciente concentracion empresarial en Estados Unidos,
un fendmeno que - de hecho- ha llegado a constituirse como uno de los rasgos mas caracteristico
del desarrollo econdmico de ese pais.

En cuanto al &mbito europeo, merece sefiaar que la promulgacion de normas antimonopolisticas se
produjo especidmente a partir de la segunda guerra mundial, pudiendo apreciarse una notable
influencia de la legidacion anti-trust norteamericana, que se consolidé en Europa en esta época
como modelo de norma (Candelas, 2001).

En este marco, € presente estudio se centraen e estudio de las fusiones de empresas que, como ya
se ha sefialado, constituye uno de los procedimientos clasicos utilizados por las empresas en los
procesos de concentracion. Desde esta perspectiva, €l objetivo de este capitulo es profundizar en el
analisis tedrico de las fusiones de empresas, analizando tanto el concepto y las diferentes causas que
explican dicho fendmeno - a la luz de las aportaciones de la literatura especializada= como su
impacto en el ambito laboral.

2.1. Concepto, tipologia y razones de las fusiones de empresas.

Las fusiones de empresas, a pesar de la publicidad que han tenido en los Ultimos afios - tanto por €l
incremento en e nimero de operaciones, como por la relevancia publica de muchas de ellas-

6



Documento de trabajo 1/2002 Fundacién 1° de Mayo

cuentan con una larga historia. Cabe sefidar, a respecto, que e fendmeno de las fusiones tiene un
caracter marcadamente ciclico, en la medida en que no se trata de un proceso continuo Sino
irregular, que se manifiesta con fuerza en determinados periodos mientras que en otros no tiene
tanta importancia.

No obstante, conviene matizar que “el caracter ciclico de este fendmeno no implica que se mueva al
son de las fluctuaciones generales de la economia. Si bien es cierto que las adquisiciones se dan en
momentos de expansion econdmica, también se dan en momentos de menor dinamismo econdmico.
Las fusiones y adquisiciones en momento de crisis tienen e objetivo de contribuir a reestructurar un
sector, por g emplo, con exceso de capacidad” (Ballarin, Canalsy Ferndndez, 1994).

Desde esta perspectiva, en la en la literatura especializada suelen distinguirse cuatro grandes
“oleadas’ histéricas de fusiones, anteriores a la etapa actual, cada una de las cuales se caracteriza
por rasgos diferenciados (McCanny Gilkey, 1990; Serray Gomez, 2000):

La primera oleada se inicia en Estados Unidos a finales del siglo XIX y comienzos del XX,
predominando las concentraciones entre empresas de un mismo sector (automovil, bancos,
petroliferas, etc.), muchas de las cuaes acabaron concluyendo en monopolios. Los principales
factores impulsores fueron la revolucion en los transportes y las comunicaciones, los cambios
en las condiciones de competencia y en la tecnologia de las manufacturas. Es la época de
creacion de las grandes empresas en Estados Unidos, si bien cabe destacar que e temor a una
excesiva concentracion del poder economico, llevd a limitar estas operaciones mediante la
promulgacion de lalegislacion “anti-trust”, que alcanzo su apogeo en estos anos.

La segunda etapa, que se desarrolla durante los afios 20, cobré mayor relevancia en Europa,
predominando la integracién de empresas que representaban fases distintas de un proceso
productivo. En esta fase se vario la tendencia monopolizadora de la etapa anterior, favoreciendo
una orientacion de oligopolizacion de las industrias.

La tercera oleada tiene lugar durante la segunda mitad de la década de los sesenta y principios
de los setenta, y s en Europa se caracterizé por e predominio de las fusiones entre empresas de
un mismo sector, en Estados Unidos éstas presentaron un rasgo caracteristico diferenciador: la
tendencia a la creacion de grandes conglomerados empresariales - a través de la integracién de
empresas de distintos sectores- y por consiguiente € incremento de la diversificacion. La crisis
de los afios 70 ahogd e impulso de este tipo de fusiones.

La cuarta etapa comienza en Estados Unidos en los afios ochenta, afectando igualmente con
gran intensidad a los paises desarrollados europeos durante la segunda mitad de la década y, en
el ambito asidtico, a Japon. En esta fase predominan las fusiones entre empresas de un mismo
sector, y aunque siguen produciéndose mayoritariamente entre empresas de un mismo pais,
comienzan a tener un peso significativo las operaciones transnacionales. Entre |os factores que
contribuyeron a impulsar las operaciones de fusion durante esta etapa, merece resaltar € papel
desempefiado por un conjunto de innovaciones financieras, tales como: € desarrollo de los
bonos o titulos financieros de alto rendimiento, también conocidos como “bonos basura’; y €
uso de instrumentos de deuda para la financiacion de operaciones de compras de acciones
mediante la emision de dichos titulos, las operaciones conocidas como “leveraged buy- out”
(LBO).
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En este marco, cabe referirse a la etapa actual, que comenzaria a desarrollarse en la segunda mitad
de los 90, y que ha sido propiciada, entre otros factores, por la aceleracion de los cambios
tecnolégicos, la expansion de los mercados internacionales, la liberalizacion y desregulacion de
actividades - principalmente en el sector servicios 0 los procesos de integracion econdmica (con
particular incidencia en e caso europeo). En este sentido, es posible sostener la tesis de que, més
gue una nueva “old’ de fusiones, se esta desarrollando actualmente un intenso y continuo proceso
de reestructuracion empresarial, potenciado por el contexto de globalizacién econémica dominante,
y en e gue - en la préactica concreta pueden combinarse operaciones de diverso tipo (fusiones,
escisiones, etc.).

El concepto de globalizacion, que ha acabado por convertirse en omnipresente, alude al proceso real
de creciente interdependencia de |os paises en las Ultimas décadas del siglo XX, y se caracteriza por
fendmenos tan diversos como la expansion de los mercados financieros, la progresiva organizacion
transnacional de la produccion y la pérdida del papel de los Estados nacionales en la regulacion de
la actividad economica.

Desde esta perspectiva, uno de los principales efectos de este proceso, ha sido e fortalecimiento de
la capacidad de maniobra de las grandes empresas para disefiar estrategias de reestructuracion, en
los que las operaciones de fusion y absorcion - tanto en e ambito nacional como internacional-
desempefian un papel central, alcanzando dichas operaciones en los Ultimos afios de los 90 niveles
excepcionales en términos de valor absoluto y volumen de transacciones (OI T, 2000).

En este sentido, “el gran nimero de fusiones, absorciones y alianzas entre empresas registrados en
los ultimos afios ha transformado en poco tiempo e panorama empresaria internacional, en € que
ahora sobresalen muchas empresas de dimensién nunca conocida anteriormente, y un mayor nivel
de concentracién de los mercados, hechos que, a priori, constituyen una seria amenaza para la
competencia’ (Economistas, 1999).

Merece sefidar, no obstante, que - aunque normalmente se da una mayor publicidad a las
“megafusiones’ que se producen entre grandes empresass e fendmeno de las concentraciones
comprende iguamente operaciones de menor envergadura, afectando a empresas de reducida
dimensién que aspiran a operar en mercados altamente competitivos, en los que solo se puede
sobrevivir s se consigue una estructura solida que, a mismo tiempo, permita una cierta movilidad
para adaptarse a los cambios en el mercado.

En suma, a modo de sintesis puede sefidarse que “en este contexto de la globalizacion y de los
rapidos cambios tecnoldgicos y organizativos, debidos en buena medida a la generalizacién de las
tecnologias de la informacién y automatizacion, los procesos de modificacion de la estructuracion
de la empresa han adquirido un protagonismo extraordinario, especialmente en lo que se refiere a
fusionesy absorciones, pero también escisiones, cierres de centros de trabajo y reestructuraciones
de plantilla. En estos procesos, las empresas tienden a expulsar una parte de su plantilla, que suele
ser la més dificilmente recolocable por razones de edad, su nivel educativo y € tipo de su
cuaificacion profesional” (CC.00., 2001).

(A) Concepto y tipologia.

Lafusiéon de empresas puede definirse como un procedimiento de concentracion segun €l cual, bien
dos 0 mas sociedades se disuelven para pasar a integrarse con sus patrimonios y Socios en una
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nueva sociedad que se constituye a efecto, bien sdlo se disuelve una de las empresas que pasa a
integrarse en otra preexistente.

L as operaciones de fusion constituyen procesos complejos, que se caracterizan por un alto grado de
diversidad en la forma en que se desarrollan en la practica. En este sentido, y a efectos analiticos,
parece razonable establecer una tipologia de las operaciones de fusion, a fin de poder clasificar los
distintos casos concretos que se contemplen.

Desde una perspectiva metodolégica, a partir del contraste con la literatura especiaizada y el
trabgjo de campo?, se ha optado por construir una tipologia en funcién de cinco variables
especificas:

(a) Modalidad legal . El ordenamiento juridico-legal contempla dos modalidades de fusion:

Las fusiones propiamente dichas, o fusiones por consolidacion, caracterizadas por la creacion
de una nueva empresa, resultado de la integracion de dos empresas que existian previamente, y
gue dejan de existir para transferir sus activos y sus deudas a la hueva sociedad legal .

La fusion por absorcion, que consiste en la adquisicion de una empresa por otra, y en la
absorcién de la empresa adquirida por la empresa compradora. En general, la empresa
compradora mantiene su razon socia y adquiere los activos y deudas de la empresa comprada,
gue deja de existir en el momento en el que la integracién se completa.

La adopcion de una u otra modalidad puede influir sobre la organizacion de la nueva sociedad. Asi,
en la absorcion, generamente la empresa absorbente es la que va a tomar las decisiones
empresariales en cuanto a la forma futura de la organizacién (productos, mercados, personal, etc.).
En cambio, en la fusion propiamente dicha, se parte de una situacién de mayor igualdad entre las
sociedades intervinientes, |0 que obliga a pactar €l tipo de decisiones a adoptar. Esta puede ser una
de las razones por las que se vean antes los resultados en las absorciones que en las fusiones
“estrictas’, debido a la mayor rapidez en la toma de decisiones en aguellas, @ menos en los
momentos iniciales de vida de la nueva sociedad después de la concentracion.

Por otra parte, cabe sefialar que también se contemplan las denominadas fusiones impropias, que
son aguellas operaciones en las que todas 0 algunas de las empresas que participan en el proceso
forman una unidad econdmica, o dicho de otro modo, cuando participen sociedades vinculadas. La
vinculacion existe cuando hay una relacién de dominio entre dos sociedades, es decir, cuando la
sociedad dominante que sigue siendo socio de otras (sociedad dominada) mantenga alguna de estas
posiciones. poseer la mayoria de los derechos de voto; capacidad de nombrar y destituir a la
mayoria de los miembros del 6rgano de Administracion; estar en disposicion de alcanzar la mayoria
de los derechos de voto por acuerdo con otros socios, 0 estar en mayoria en € drgano de
administracion durante los tres Ultimos gercicios, habiendo nombrado a los miembros de dicha
mayoria unicamente con sus Votos.

(b) Ambito geogréafico. En funcién de esta variable, pueden enumerarse los siguientes tipos de
fusion:

Por una parte, estarian las fusiones de &mbito nacional, es decir, aguellas que se produce entre
empresas de un mismo Estado. Cabe sefidar que este tipo de fusidn, a pesar de la creciente

2 Entrevistas con expertos.
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internacionalizacion de las operaciones de fusion, sigue siendo la predominante en la mayoria
de los paises.

Por otra parte, se encontrarian las denominadas fusiones transnacionales o transfronterizas. Son
aquellas que se producen entre empresas localizadas en Estados diferentes. En este sentido, en €l
contexto europeo suelen distinguirse dos modalidades en esta categoria: en primer lugar,
aquellas fusiones que se producen entre sociedades cuyo origen se sitlia en €l espacio europeo, y
gue parece apropiado denominar como fusiones intracomunitarias, a pesar de que quede algun
pais con reservas a la libre circulacion y formen parte del mercado interior limitadamente, a no
haberse incorporado a la Union Monetaria (Candéelas, 2001). Y, por otro lado, estaria la fusion
internacional, cuando aguna de las sociedades que interviene en la operacion fuera de un pais
no comunitario. Este Ultimo tipo de operaciones experimentd un notable auge en la cuarta
“oleada’ de fusiones, en los afios 80, en un contexto de creciente internacionalizacion y
competencia global de los mercados.

(c) Tamaiio de la empresa. Esta variable resulta particularmente interesante, en la medida en que se
producen situaciones distintas cuando se fusionan empresas de similar tamario, que cuando afecta a
empresas de muy diferente dimension. Por gemplo, muchas empresas son adquiridas por otras
debido a que pueden aportar componentes que son necesarios para €l éxito de la empresa resultante
de la fusién, y de los que carece la empresa compradora. En casos como éste, la posicion
predominante de la empresa de mayor tamafio es claramente manifiesta, mientras que cuando son
empresas de dimensiones similares € proceso de integracion es mucho mas complejo a todos los
efectos.

(e) Situacion econdmica de la empresa, pudiendo distinguirse las operaciones que se producen
entre empresas en expansion, de aquellas en las que una o las dos empresas se hallan en situacion de
crisis. No resultan extrafios, en este Ultimo caso, las operaciones cuyo objetivo es ‘reflotar”o
“reestructurar” a una empresa que esta teniendo pobres resultados. Un gemplo tipico lo constituye,
al respecto, la estrategia desarrollada por € grupo britanico “Hanson Trust”, especializado en
adquirir empresas con pobres resultados, tomar las riendas de su direccién operativa, y “reflotarlas’
en un periodo de tiempo relativamente corto (Balarin, Canals y Fernandez, 1994).

(f) Forma. Esta es la variable que con mayor frecuencia para clasificar a las fusiones de empresa,
distinguiéndose tres modalidades:

Fusion horizontal : consiste en la concentracion de empresas del mismo sector y con una linea
de productos relativamente similar, con lafinalidad - en general- de consolidarse en el sector y
de tener una determinada cuota de mercado. Este tipo de operacion implica uniones de empresas
entre competidores directos, por lo que - ademés de las dificultades inherentes a proceso de
integracion suelen afrontar una dificultad afadida: la actitud del gobierno ante una mayor
concentracion del sector. Asi por gemplo, en la regulacion europea sobre fusiones y
absorciones, la Comision Europea ha establecido un mecanismo de escrutinio sobre aguellas
operaciones de ambito comunitario en las que se aprecie que pueden conducir a una posicion
dominante de la empresa en e mercado europeo, mecanismo que de hecho puede desembocar
- como ha pasado en distintos casos- en la no-aprobacion de la fusion.®

3 Como regla general, la Comisién Europea piensa que no existe este peligro cuando la fusién suponga una cuota de
mercado conjunta paralas empresas inferior a 25%.
10
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Fusién vertical: se produce cuando se integran empresas especiaizadas en diferentes fases de
un proceso productivo (por gemplo, empresas dedicadas a la extraccion, refinado, transporte y
comercializacion del petrdleo). La integracion puede producirse hacia atrés - es decir, hacia las
materias primas- 0 hacia delante, 0 que supone aproximar los productos a consumidor final.
L as razones que pueden impulsar una operacion de este tipo son diversas, desde la seguridad en
los suministros, al acceso a canales de distribucion o e uso de una imagen de marca A
diferencia del caso anterior, los gobiernos suelen ser més flexibles ante las operaciones de este
tipo, porgue € riesgo de aumentar €l poder de monopolio es inferior.

Fusién por conglomerados: consiste en la integracién de empresas que operan en sectores de
actividad claramente diferentes. La formacién de conglomerados responde a decisiones de
diversificacion por parte de las empresas, desde actividades tradicionales o bésicas hacia nuevos
negocios cuya relacion con los anteriores es mas 0 menos estrecha. En este sentido, suelen
distinguirse tres supuestos. los conglomerados “concéntricos’, que son €l producto de aquellas
fusiones tendentes a aumentar las lineas de producto de las empresas participantes en €
conglomerado, las cuales tienen actividades relacionadas entre si (por jemplo, cuando un banco
adquiere una compafia de seguros); en segundo lugar, se encuentran las fusiones cuyo objetivo
es ampliar e ambito geografico del mercado, y que implican a dos empresas cuyas operaciones
han sido dirigidas a areas geogréficas distintas y no solapadas; y, finalmente, los conglomerados
“puros’, que se producen cuando se fusionan empresas cuyas actividades son completamente
ditintas (por ejemplo, cuando un banco adquiere una compafhia petrolifera).

Desde esta perspectiva, merece sefidlar que, aungue la evidencia empirica pone de manifiesto el
alto grado de heterogeneidad de las fusiones - constituyendo cada operacion en cierto modo un caso
unico- también se ponen de relieve ciertas pautas comunes, que en buena medida estan asociadas a
las caracteristicas y dinamica del sector donde se encuadran las empresas af ectadas.

A modo de gemplo, y tomando como referencia la tipologia descrita, € andlisis de las operaciones
de fusion en e sector bancario espanol, permite establecer - a grandes rasgos- la siguiente
caracterizacion:

En cuanto a la modalidad legal, se han dado casos tanto de fusiones “estrictas’ - normamente,
entre entidades de similar tamafio- como absorciones.

En relacion a ambito geografico, las fusiones se han producido principalmente entre empresas
nacionales, y apenas se han dado intentos de fusiones transfronterizas en el &mbito europeo, si bien
desde hace afios se estan desarrollando casos en e contexto latinoamericano. Esto se debe a razones
de proximidad cultural y econdmicas (pues muchas empresas espafiolas estan penetrando en esos
mercados, y los bancos siguen a los clientes). En Europa, en cambio, hay mas restricciones, incluso
por parte de los gobiernos, a favorecer las fusiones con bancos extranjeros, y ademas estas se ven
también obstaculizadas por las diferencias en la regulacion de los sistemas bancarios de los
diferentes Estados (Sisson y Marginson, 2000).

En funcidén del tamario, basicamente han predominado las fusiones entre empresas de dimension
muy diferente, aunque en los Ultimos afios se han producido casos de fusiones entre entidades de
gran tamafio.

En cuanto ala situacion de la empresa (crisis/expansion), en el sector ha habido fusiones de todo
tipo, desde las que han sido guiadas por la crisis, hasta las que han sido orientadas en términos de

11
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crecimiento y expansion. Una clésica de este Ultimo tipo es la del antiguo Banco Bilbao con €
antiguo Banco Vizcaya. No obstante, en general cuando se producen fusiones, siempre una de las
dos empresas (0 las dos), suele tener algunas caracteristicas de crisis, aunque sea latente.

Finalmente, respecto de su forma, las fusiones han sido mayoritariamente de caracter horizontal. En
este sentido, no han tenido mucho sentido las fusiones verticales, en la medida que en Espaia
predomina el modelo de banca universal, es decir: que se hace todo tipo de negocios. En cambio, en
otros paises - como € Reino Unido- hay una mayor especiaizacion (por ejemplo: sociedades que
solo conceden préstamos para hipotecas), y por tanto si se pueden dar casos de integracion vertical
(B) Razones de las fusiones y absorciones de empresas.

Un factor que influye notablemente en la complgjidad de las operaciones de fusion, consiste en la
pluralidad de motivos e intereses que subyacen detréds de cada operacion. En efecto, distintos
estudios empiricos coinciden en apuntar que los procesos de fusion obedecen a estrategias
empresariales diversas - que pueden tener un caracter ofensivo o defensivo- y en las que se
entrecruzan multiples motivos, la mayoria de los cuales suelen aparecer interrelacionados a la hora
de interpretar cada operacion.

Un breve examen de cuatro casos concretos permite gjemplificar esta argumentaciéon (Ballarin,
Canasy Fernandez, 1994):

(a) En 1991 se produjo la fusién de las empresas Hidrola e Iberduero, ambas con una posicion de
liderazgo en e sector eléctrico espafiol. La razén fundamental de esta operacidn no se halaba en la
necesidad de reconvertir una de las dos empresas o de diversificar actividades, sino en €l reto que
suponia la constitucion de un mercado energético europeo, con una creciente competencia de las
empresas dedicadas a la electricidad.

En este sentido, ambas empresas coincidian en resaltar que la aplicacion de un modelo de mayor
competencia en € sector, implicaba un notable riesgo para las empresas acostumbradas a un marco
regulatorio extraordinariamente rigido. Asi pues, una parte esencia de la I6gica subyacente a esta
fusion consistio en la necesidad de integrar los recursos de cada empresa y obtener asi unas
eficiencias que permitiria a la nueva sociedad competir en un entorno de mayor competencia.

(b) Un caso distinto lo constituye la fusién de Manufacturers Hannover y Chemical Bank, dos de
los mayores bancos norteamericanos en cuanto a volumen de activos, anunciada en julio de 1991.
Esta operacion tuvo en su momento una notable repercusion por dos razones: por una parte, porgque
parecia ser la primera medida adoptada por dos bancos importantes orientada al saneamiento
sistema bancario norteamericano, sumido en una crisis importante; y, por otra, porque creaba €
segundo grupo bancario americano, incrementando por tanto la concentracion del sector.

Desde esta perspectiva, la l6gica expuesta por los responsables de la fusidn justificaba ésta en la
busqueda de una mayor eficiencia en las operaciones y una reduccién en |os costes, que permitiera
afrontar las crecientes dificultades del sector, asi como revitalizar € conjunto de dos organizaciones
encrisis.

(c) Una l6gica diferente ha presidido las actuaciones de la empresa sueca Electrolux, dedicada a la

fabricacion de electrodomésticos, y que durante los afios 60 y 70 desarroll6 una estrategia de

adquisicion de otras empresas de electrodomésticos situadas en otros paises escandinavos. Una

estrategia sustentada en una légica de expansion y crecimiento, y que adoptaba la adquisicién y

absorciéon de empresas como medio mas rdpido para lograr esos objetivos. Otro gemplo de esta
12
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politica lo constituye la adquisicion en 1984 de la empresa italiana Zanussi, lider en su mercado
domeéstico y en Espafia, dos mercados en los que Electrolux nunca habia conseguido éxitos
importantes.

(d) Finalmente, cabe mencionar € caso Merryll Lynch, uno de los lideres de la banca de inversiones
en €l dmbito mundial, y que ha desarrollado una politica de adquisiciones como un procedimiento
de diversificaciéon. Este banco es € resultado de varias fusiones efectuadas en los afios 40, y esta
especializado en operaciones de asesoramiento de empresas y de mercado monetario. En los afios
60 comenzo6 un programa de diversificacion en actividades relacionadas con su negocio financiero
basico, adquiriendo empresas especializadas en ofrecer financiacion para operaciones efectuadas en
el mercado inmobiliario, o en la consultoria financiera. Asimismo, en 1984, Merryl Lynch e IBM
constituyeron una sociedad orientada a proveer servicios de distribucion de la informacion, y de un
sistema de automatizacion de las entidades financieras.

En este sentido, la estrategia de expansion de Merryl Lynch tiene como objetivo las ventgjas de
aprovechar las competencias en su negocio bésico - operaciones financieras y asesoramiento
financiero- en actividades menos relacionadas con aguel, conservando el equipo de profesionales
gue puedan dirigirlas de modo eficiente.

Estos cuatro casos permiten contrastar, en suma, la existencia de una multiplicidad de motivos - a
menudo interrelacionados entre si- gque subyacen en cada proceso de fusion, y que se enmarcan en
estrategias diversas desarrolladas por las empresas. En este sentido, las operaciones de fusidn
pueden concebirse como decisiones estratégicas de carécter ofensivo, que permiten a la empresa
crear valor; pero, asimismo, pueden contemplarse como estrategias defensivas para solucionar
problemas de las empresas, y por tanto reducir la destruccion de valor. Por otra parte, es necesario
considerar igualmente la existencia de una serie de factores que pueden determinar coyunturalmente
larealizacion de una operacion.

Desde esta perspectiva, en la literatura especiadizada se han analizado mdltiples razones de las
fusionesy absorciones, entre las que merece destacar las siguientes (Aragon, 1993; Candelas, 2001,
Ballarin, Canals y Fernandez, 1994; Cuervo, 1999; Farifias y Jamandreu, 1999; Martinez, Gil,
Picaso, Rochinay Sanchis, 1995; Mascarefias, 1992; Noble, 1985; OIT, 2000; Vaero, 1999; Vives,
1999):

(a) Las ganancias de eficiencia a través de la obtencién de sinergias productivas asociadas a las
economias de escala y alcance. En términos generades, las economias de escala reflgan la
posibilidad de obtener unos mayores rendimientos - 0 unos menores costes medios como
consecuencia del mayor tamario de una planta o empresa.

Asi, la economia de escala se obtiene cuando e coste unitario medio desciende a aumentar el
volumen de produccién. Con ello, se pueden afrontar inversiones a gran escala, asignar 10s costes de
investigacion y desarrollo sobre una base de mayores ventas y mayor activo, 0 conseguir economias
en la produccién y comercializacion de productos. El sector del automdvil es un gemplo claro, a
respecto, en € gue las economias de escala en diversas actividades - cadena de montaje, compras,
investigacion y desarrollo- han sido criticas para poder competir en costes®.

4 Si bien, actualmente, es posible un cambio significativo en |as estrategias empresariales en el sector, més orientadas a
la descentralizacion de |os procesos productivos.
13
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Un factor que contribuye decisivamente a la consecucion de economias de escala es la existencia de
activos 0 gastos que resultan indivisibles, por consiguiente, su impacto total en la cuenta de
resultados es menor cuando son soportados por un mayor volumen de actividad. La especializacion
de los trabajadores y las méguinas puede llevar, también, a logro de economias de escala a través
del aprendizae, e incluso los costes de administracion pueden ser reducidos a través de la
coordinacion de actividades relacionadas, aunque pueden surgir ‘tleseconomias’ de escala cuando
la gerencia es un factor fijo.

Las economias de alcance operan con un mecanismo distinto. Su existencia se basa en compartir
costes 0 inversiones no ya en una misma linea de produccién, sino en varias lineas o incluso en
varias unidades de negocio. Dicho en términos més simples, si las economias de escala pueden
asociarse ala expansion sin mas de |as actividades, |as economias de alcance, en cambio, se refieren
al grado de diversificacion de dichas actividades.

En este sentido, las economias de alcance suelen surgir en empresas en que la inversion en activos
intangibles es muy importante; asi, la imagen de marca, € desarrollo de procesos de innovacion
basi cos aplicables a muchos productos, o la capacidad directiva son buenos g emplos de inversiones
0 gastos que pueden distribuirse en varias unidades de negocio o en distintas lineas de producto.

En este marco, “tanto las economias de escala como de alcance pueden conseguirse por medio de
fusiones, aunque las primeras aparecen con mayor probabilidad en las fusiones horizontales o
intraindustriales - esto es, aquellas en las que las empresas adquirida 'y adquiriente pertenecen al
mismo sector- mientras que las economias de alcance suelen aparecer asociadas a las de escala en
las fusiones diversificadas que conducen a la formacién de conglomerados’ (Martinez Serrano et
alia, 2000).

(b) La obtencién de sinergias financieras. Las economias de escala y alcance no existen solo en
términos de produccion, sino que también estdn presentes en términos financieros. Desde esta
perspectiva, la creacion de conglomerados o grupos de empresas responde en ocasiones a la
obtencién de sinergias financieras, que pueden surgir principalmente por tres razones Ballarin,
Canalsy Fernandez, 1994):

En primer lugar, por la reduccién del coste del capital debido a volumen mayor de recursos que
manegja la empresa 0 grupo de empresas, |0 que le facilita condiciones més ventgosas en los
mercados de capitales. En ocasiones, no se trata de un coste menor de los recursos, sino de una
mayor disponibilidad de fondos

La segunda razon es la existencia de ventgjas asociadas a desarrollo de un mercado de capitales
interno ala empresa, en lugar de tener que acudir a mercados externos. La cesion de fondos desde la
empresa matriz a las empresas miembros del grupo puede tener un coste relativamente inferior al
precio de dichos fondos en el mercado, o a coste de |0s recursos propios.

Finamente, una tercera razén que justifica la existencia de sinergias financieras es e menor coste
de las emisiones de deuda cuando € deudor es una empresa de gran tamafo. Las comisiones se
distribuyen sobre un volumen mayor y, en ocasiones, € tipo de interés de la emisién puede
disminuir el debido, por g emplo, alamayor solvencia del emisor.

(c) El incremento del poder de mercado. Bajo esta dptica, las fusiones 'y absorciones se explicarian

en términos de oportunidades para ampliar mercados y productos, y aumentar la dimensién y poder

de mercado mediante la eliminacién de un competidor. En este Ultimo caso, la operacién puede
14
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resultar interesante para la empresa, pero también puede afectar a la competencia en € sector y, a
medio plazo, a su dinamismo, por lo que dicha operacion podria ser cuestionada en Ultima instancia
- eincluso invalidada- por las autoridades de defensa de la competencia.

Por otra parte, otro argumento que suele utilizarse para justificar una mayor dimensién via fusiones,
es gue la obtencion de un mayor poder de mercado implica a su vez una mayor capacidad de
negociacion con los proveedores o los clientes. En efecto, en muchas ocasiones la capacidad de
negociacion y, por tanto, de pactar precios de compra o de venta no depende tanto de la calidad
intrinseca del producto, sino de la situacion relativa de compradores y vendedores. En este sentido,
una mayor dimension de la empresa puede permitir mejores condiciones de negociacion.

Un gemplo tipico de esta situacion lo constituyen las grandes superficies. Estas empresas de
distribucion consiguen efectuar sus compras a precios mas bajos que los comercios a detalle,
debido a su gran poder de negociacion con los proveedores, 10 que les facilita que puedan ofrecer
posteriormente sus productos a precios mas baratos que los que pueden encontrarse en los
comercios tradicionales. Este fendmeno ha provocado en numerosas empresas la necesidad de
crecer, para no estar en situacién de inferioridad de condiciones a la hora de negociar con
proveedores o clientes, constituyendo las fusiones y absorciones un medio rapido y alternativo al
desarrollo interno de la empresa.

(d) La existencia de oportunidades de inversion. La compra de una empresa se puede ver como la
adquisicion de un conjunto de recursos con mercados imperfectos que no se podrian adquirir
individualmente en e mercado. En este sentido, la empresa absorbente puede capitalizar los
recursos y capacidades existentes y los recientemente adquiridos para obtener una ventga
competitiva sostenible.

Desde esta perspectiva, muchas empresas son absorbidas por otras grandes debido a que pueden
aportar componentes que son necesarios para el éxito de la empresa resultante de lafusion, y de las
gue carece la absorbente. Asi, la empresa pequefia puede tener un Unico producto, pero le fata
capacidad de produccion y distribucion necesarias para producirlo a gran escala; y, por otra parte, la
empresa mayor podria desarrollar €l producto desde €l principio, pero le resulta més barato y rapido
absorber a la pequefia.

Asimismo, se han dado casos en |os que unos de |os motivos de absorber a una empresa pequefia, es
gue ésta disponga de una administracion de alta calidad y competencia. Asi por gemplo, uno de los
motivos aducidos en la adquisiciéon de la empresa Shearson Loeb Rhodes (SRL) en 1981 por parte
de American Express (AMEX), fue precisamente la calidad contrastada del equipo directivo de la
primera, hasta e punto de que uno de los directivos de SRL paso a presidir AMEX (Mascarefias,
1992).

(e) Las fusiones y absorciones pueden concebirse assmismo como un medio para llevar a cabo
procesos de reestructuracion empresarial, bien orientados a las actividades o negocios de las
empresas, bien orientados al interior de la empresa. Asi, en Europa muchos grupos de negocios han
recurrido a las operaciones de fusién y absorcion para reorientar sus negocios clave e intercambiar
“cromos’ en e nuevo juego que esta caracterizado por la especializacion. Bajo esta Optica, “€
proceso para alcanzar el objetivo de la empresa, maximizando asi € valor de la misma, es muy
sencillo: 1) llevar a cabo todos los proyectos cuyos rendimientos esperados exceden del coste del
capital; y 2) rechazar los otros’ (Cuervo, 1999).
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Por otra parte, las fusiones y absorciones también han sido empleadas como medios para llevar a
cabo procesos de reestructuracion internos con € objeto de eliminar ineficiencias. Esta
reestructuracion se realiza en empresas con recursos infrautilizados o infravalorados, donde la
desinversion o reutilizacion de sus activos es una fuente de aumento de la productividad,
especialmente en casos de quiebra. En este sentido, se aprovecharia el momento de las fusiones para
llevar a cabo reducciones de capacidad o de plantillas, el cierre de instalaciones, cambios de
procesos 0 reubicaciones de plantas. No obstante, conviene matizar que en casos como la
posibilidad de quiebra, “la fusién no sera eficiente si las dificultades de la empresa tienen el origen
en el gercicio de su actividad principal” (Martinez et aia, 1995).

(f) Lasfusionesy absorciones se han analizado asimismo como medios para resolver problemas, es
su uso para llevar a cabo una reduccion de capacidad de un sector, con el objetivo de dar respuesta
a los cambios en la estructura del mismo, consecuencia de shocks estructurales. Asi, algunos
estudios sugieren que la mayor parte de las fusiones desde mediados de los 70 han sido impulsadas
por shocks tecnoldgicos o de oferta, 1o cua implica un exceso de capacidad productiva en muchos
sectores econdmicos, convirtiéndose las fusiones en la principal forma de eliminar dicho exceso
(Jensen, 1993).

Esta argumentacion ha sido contrastada igualmente mediante andlisis empiricos, que muestran
como una parte relevante de las fusiones y absorciones en los afios 80 puede ser explicada por la
reaccion de las empresas a shocks como la desregulacion de la actividad, la apertura de los
mercados a la competencia extranjera, cambios rapidos en los procesos tecnol6gicos, o el cambio
brusco de un input basico como es el caso del petréleo (Mitchell y Mulherin, 1996).

(9) Larealizacion de fusiones como respuesta a los cambios en el tamafio de los mercados, unidos
al proceso deintegracion econdémica entre los paises, que ha llevado ala creacion de éreas de libre
comercio. Desde esta perspectiva, las fusiones y absorciones de empresas se presentan como una
respuesta a la globalizacién de los mercados, asi como a las exigencias del nuevo mercado
domeéstico (Union Econdémicay Monetaria en Europa, NAFTA, Mercosur, €etc.). Estos procesos de
integracién se han visto aln més acentuados por los procesos paralelos de desregulacion,
liberalizacion del comercio, privatizacion y, en el caso de Europa, la creacion de una moneda Unica
- € Euro- en 1999.

En este marco, merece sefidlar asimismo €l papel activo de las autoridades institucionales en
favorecer las operaciones de fusion y absorcion de empresas ante los procesos de integracion y
globalizacion. Asi por ggemplo, en la UE, “a pesar del fracaso de la propuesta de la décima directiva
sobre fusiones transfronterizas, la Comision Europea sigue insistiendo en la necesidad de alianzas,
fusiones y adquisiciones de empresas en e ambito europeo, como instrumento importante para
mantener la competitividad de las empresas europeas, debido al fuerte desarrollo de las
multinacionales, que han consolidado fundamentalmente la mundializacion de los intercambios no
solo comerciaes sino financieros’ (Candelas, 2001).

(h) Motivacion especulativa. Las variaciones en € precio de mercado de las empresas no se
encuentran necesariamente relacionadas con consideraciones de equilibrio a largo plazo sino, en
ocasiones, con desequilibrios a corto. Esta Situacion permite un amplio margen para las
adquisiciones especulativas y el cambio de control de las empresas, que se deriva de las asimetrias
en lainformacion y en las valoraciones de las acciones entre vendedores y compradores (Martinez
et alia, 1995).
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(i) Cambios en la estructura de los gobiernos de las empresas. Las fusiones y absorciones de
empresas posibilitan superar algunas de las limitaciones en € gobierno de las mismas, derivadas de
su ordenamiento y caracteristicas estructurales.

(i) Funcién disciplinar. Algunos enfoques, como la teoria del mercado para € control corporativo,
consideran que las fusiones y adquisiciones constituyen un medio para reconducir una gestion
ineficiente. En este sentido, uno de los objetivos perseguidos con estas operaciones, consistiria en el
aumento de la eficiencia como consecuencia del cambio de los directivos, es decir: los activos
pasarian a ser gestionados por directivos con mayores capacidades, |0 que repercutiria en el éxito de
lafusion (Manne, 1991).

De hecho, aln cuando no pueda afirmarse que esta razon sea la determinante en impulsar una
operacion de fusidn, estudios empiricos recientes centrados en e sector bancario han contrastado
que la rotacion de la ata direccion de las entidades adquiridas o los bancos fusionados, es
extraordinariamente atay significativamente distinta a de las entidades no involucradas en dichos
procesos (Iborra, 2000).

(k) Beneficio personal de los directivos, o dicho en otros términos, la obtencion de cuantiosas
ganancias personales como consecuencia de las fusiones y absorciones de empresas. Asi, la
evidencia empirica demuestra que, en numerosas ocasiones, las fusiones no se realizan tanto por las
ganancias en término de eficiencia econdmica - que, una vez redizada la operacién, se revelan
como muy discutibless como por e deseo de los gestores empresariales a controlar una empresa
maés grande que les reporte mayores beneficios personales, 1o que en la terminologia anglosgjona se
denominan perksy los deseos de empire buildings (Vives, 1999).

En efecto, diferentes estudios de casos europeos y norteamericanos han puesto de manifiesto que la
“formacion de imperios’ es uno de los motivos determinantes en € disefio de las fusiones, ya que la
remuneracion de los gjecutivos tiende a aumentar con el tamafio de las empresas. Un hecho que, por
otra parte, contrasta notablemente con los efectos negativos sobre el empleo que suelen ir asociados
igualmente a este tipo de operaciones.

En este sentido, “son cada dia mas |as personalidades politicas, dirigentes socialesy periodistas, que
hacen hincapié en la aparente relacion que hay entre las consecuencias negativas de los despidos
masivos para el persona y los beneficios que obtienen al mismo tiempo los directivos de las
empresas en forma de opciones sobre el capital reservadas a los gecutivos. El hecho de que los
mercados financieros hayan recompensado sisteméticamente a las empresas que toman medidas de
reduccion de persona solo ha contribuido a aimentar la idea de que la dificil situacion de la masa
de los trabajadores, por una parte, y la prosperidad financiera de los directivos y propietarios de las
empresas, por otra, estén intimamente relacionadas’ (OI T, 2000).

En sintesis, la literatura especializada ha puesto de manifiesto la existencia de diversas razones que
pueden actuar como causas de las fusiones y absorciones de empresas, razones que pueden
obedecer a estrategias de carécter ofensivo - mediante las que se busca la creacion de valor- o
defensivo (planteadas con el objetivo de dar soluciones a distintos problemas), ademas de aguellas
otras motivaciones mas coyunturales que, sin embargo, pueden ser actuar como desencadenantes de
las operaciones en un momento determinado.

No obstante, distintos andlisis empiricos han cuestionado la centralidad de algunas de las

motivaciones habitual mente esgrimidas a priori como determinantes en exclusivo de las operaciones

de fusion. A modo gjemplo, diferentes estudios han puesto en duda que dichas operaciones hayan
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posibilitado la obtencion de sinergias asociadas a las economias de escalay alcance, que son uno de
los principales motivos aducidos para justificar una fusion. Asi, “él hecho de que se observe un
numero significativo de fusiones en contextos donde no se han encontrado ventgjas de costes
derivadas de las mismas, junto con la circunstancia de que dichas fusiones tiendan a implicar sobre
todo a entidades de elevado tamarfio, permite que las mismas no responden a la motivacion de
ahorro de costes que subyace en las economias de escala y acance, a menos no exclusivamente”
(Vaero, 1999).

De hecho, € andlisis historico ha puesto de manifiesto igualmente que la obtencion de economias
de escala y acance, no congtituyé en muchos casos tanto una motivacion para la realizacion de
concentraciones, como un objetivo posterior a la realizacion de las mismas, planteado con la
finalidad de asegurar la viabilidad de la operacion. En este sentido, “el motivo que impulso las
concentraciones de empresa a finales el X1X fue € intento de los industriales y los financieros de
poner freno a los estragos de la competencia ilimitada, de controlar la produccion, de estabilizar 1os
precios y de asegurarse los mercados. Sin embargo, este gigantismo comportaba una elevada
inversion en planta y equipo que solo podia ser rentable s las instalaciones se utilizaban a pleno
rendimiento. Y esa utilizacién maxima de los recursos exigia, por una parte, unos vastos mercados
garantizados para absorber €l elevado volumen de bienes producidosy, por otro, €l control eficiente
de todo e proceso de produccion. Asi pues, los imperios de las compariias, una vez que existian,
exigian para su prolongacion la racionalizacion de todas las operaciones, desde la extraccion y €l
suministro de materias primas hasta la comercializacion de los productos acabados. S6lo mediante
esa gestion y administracion eficientes podian lograr las mencionadas economias de escala, que
posteriormente se convirtieron en lajustificacion de su existencia” (Noble, 1987).

En este marco, desde una perspectiva metodol 6gica, parece razonable no juzgar a priori la falsedad
o veracidad de las razones expuestas a lo largo de este capitulo como determinantes de una fusion,
sino plantear como hipétesis de trabajo la existencia de una pluralidad de motivos posibles, que por
lo genera aparecen entremezclados e incluso pueden llegar a ser contradictorios entre si, y que sera
necesario especificar en € marco de la estrategia empresarial concreta subyacente en cada
operacion.

2.2. El papel delasrelaciones laborales en los procesos de fusion.

Las fusiones de empresas no pueden estudiarse en términos estrictamente econdémico-financieros,
sino - desde una perspectiva mas amplia como procesos sociales complejos en los que intervienen
actores con intereses a veces contrapuestos, que desarrollan estrategias diferenciadas cuya
interaccion puede ser determinante en el éxito o fracaso de una operacion, més alla de la bondad u
oportunidad econémica de la misma.

Bajo esta oOptica, en la literatura especializada se han contemplado tradicionamente las
motivaciones y estrategias de los actores responsables de la planificacion y gestion del proceso de
fusidon. Es e caso, por gemplo, de los denominados “modelos de agencid’, que parten de la
consideracion de que una caracteristica esencia de la empresa consiste en la naturaleza de los
contratos que regulan las relaciones entre los diferentes participantes en la misma. El argumento
central de los model os de agencia, es que existe una divergencia de intereses entre |os participantes
a digtintos niveles. propietariog/directivos, directivos’empleados, accionistas/acreedores, etc.
(Jenseny Meckling, 1976; Alchiany Woodward, 1987). Desde esta perspectiva, se ha puesto de
manifiesto, por ejemplo, cdmo en ocasiones se producen contradicciones y conflictos entre los
directivos y los accionistas de la empresa, ala hora disefiar y g ecutar una fusion.
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En cambio, un aspecto a que se ha prestado una escasa atencion en la literatura especializada,
concierne a las respuestas desarrolladas por |os trabajadores - individual o colectivamente- ala hora
de afrontar los procesos de fusion de empresas. Una situacion que, en cierto modo, reflgja € hecho
de que los empleados - con la excepcidn de los directivos no sean tenidos en cuenta normalmente
mas que como una variable de coste, por los responsables de planificar estratégicamente una fusion.
En efecto, “aunque las fusiones y adquisiciones frecuentemente dan lugar a un debate publico
importante, apenas se ha realizado un andlisis cientifico de sus consecuencias para las relaciones
laborales. Casi todos los centros del European Industrial Relations Observatory apuntan a una fata
de estudios cientificos sobre la materia. De forma més general, la informacion proporcionada por
estos centros reflgja este déficit de informacion, dado que la falta de estudios generales fuerza alos
investigadores a basarse en informacion poco sistematica’ (EIRO, 2001.b).

Sin embargo, en la medida en que los procesos de fusion suelen tener un impacto notable sobre e
empleo y las condiciones laborales - por gemplo, en términos de despidos y reorganizacion de
plantillas la forma en que se plantee la gecucién de estas operaciones determina estrategias
diferenciadas por parte de los trabgjadores, que pueden influir notablemente sobre la marcha de la
operacion. Estrategias que pueden adoptar la forma de medidas de conflicto colectivo ante los
efectos laborales mas trauméticos de una fusién (por gemplo, expedientes de regulaciones de
empleo); pero que también se manifiestan en respuestas diversas de los empleados que permanecen
ante el proceso de integracion de las plantillas, proceso que afecta a aspectos tan diversos como la
estructura salarial, la cualificacion profesional o la organizacion del trabagjo.

En este sentido, merece resaltar que la relevancia del papel que juegan las relaciones laborales en
las fusiones de empresas, no se plantea Unicamente desde e punto de vista de las consecuencias
sociales que puedan generar estas operaciones, sino también en términos de viabilidad de todo €
proceso. En efecto, en la medida en que € éxito o fracaso de una fusién depende en buena medida
del modo en que se haya gecutado la misma, un factor de indudable importancia lo constituye la
posible resistencia de los empleados durante €l desarrollo de la operacion (particularmente, en el
proceso de integracion, que suele dilatarse un periodo méas o menos largo tras la firma formal del
acuerdo).

Como ha puesto de manifiesto la Organizacion Internacional del Trabgjo, “si bien en buena parte las
fusiones y adquisiciones se llevan a cabo en funcion de consideraciones financieras, su éxito
depende béasicamente de la motivacion de los trabajadores que permanecen en sus puestos de trabajo
para contribuir a logro de los objetivos de la fusion. Es posible que la elevada proporcién de
fracasos en las fusiones y adquisiciones esté vinculada a hecho de que con frecuencia el persona es
relegado a la variable de costos, en vez de considerarse participantes activos del cambio” (OIT,
2001).

En esta misma linea, la Comision Europea ha apuntado que “menos del 25% de las operaciones de
reestructuracion logran sus objetivos de reduccion de costes, incremento de la productividad y
mejora de la calidad y servicio a consumidor, ya que a menudo dafian la moral, la motivacion, la
lealtad, la creatividad y la productividad de los trabajadores’ (Comision Europea, 2001).

En este marco, € objeto de este capitulo es analizar una serie de aspectos que conforman las
estrategias empresariales y sindicales ante los procesos de fusion de empresas, enfatizando aguellos
elementos de especia relevancia para € disefio posterior de una metodologia orientada a estudio
del papel de las relaciones laborales en las operaciones de fusion.
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2.2.1. Estrategias empresariales en los procesos de fusion.

Las fases involucradas en una fusién de empresas pueden sintetizarse basicamente a tres. previa o
de planificacion; intermedia o de firma del acuerdo; y final, de implantacién. El cuadro 1 recoge, a
modo de ilustracién, un esquema secuencia més desarrollado sobre las distintas etapas que
configurarian un proceso tipico de fusion, y que se ha elaborado a partir de una encuesta a
consultores especializados en operaciones de esta clase:

Cuadro 1.Etapas del proceso de fusion.

Decision estratégica de llevar a cabo la fusion.
Busqueda de candidatos.
Evaluacion y seleccién de los candidatos 6ptimos.
Negociacion de las condiciones.
Firma de un pre-acuerdo (acuerdo preliminar)
Due Dilligences.
Firma del acuerdo definitivo.

. Implantacién.

N A WDNE

Fuente: Neiray Castro (1994).
(A) Planificacion.

La etapa de planificacion ocurre antes del cierre del acuerdo, en cuyo momento se produce €
cambio de propiedad de las empresas fusionadas. Esta fase comienza cuando se plantea € interés de
una posible fusion u absorcion como opcion estratégica. Es posible resaltar, a respecto, tres
cuestiones que se plantean prioritariamente en esta fase: la conveniencia o no de la operacion; las
razones que justifican la fusion; y la valoracion de las empresas candidatas a la integracion (Neira y
Castro, 1994)

El primer aspecto gque se plantea a la hora de disefiar una fusion concierne, pues, ala conveniencia
de la operacién; en este sentido, y desde una perspectiva estratégica, “todo directivo que contemple
una fusion o adquisicion hara bien en tener en cuenta la conclusion general que se desprende de los
estudios académicos més solventes. en términos generales (es decir: estadisticos), las fusiones y
adquisiciones no solo no son una panacea para los problemas de muchas empresas, sino que, con
gran frecuencia, acaban siendo una verdadera desgracia” (Ballarin, Canals y Ferndndez, 1994, el
subrayado es suyo).

En este marco, la forma de abordar esta cuestion puede sintetizarse en torno a tres aspectos clave:

(a) Por una parte, se plantea valorar € potencia de rentabilidad estructural del sector, y cdmo puede
cambiar éste a través de la operacion propuesta. En términos generales, una operacion de fusiéon se
considera conveniente cuando la empresa espera obtener resultados superiores y sostenibles con la
misma. La nocién de resultados se toma en una doble acepcion: financiera, no considerandose en
términos absolutos (beneficios) sino relativos a la inversion, en particular la financiada por capital
propio; y estratégica, comparando la rentabilidad obtenida en comparacion a la que consiguen los
competidores de la empresa. En sintesis, se considera que una operacion de este tipo sera
conveniente cuando posibilite a la empresa obtener unos resultados que aseguren una rentabilidad
sobre fondos propios que - como minimo- supere el coste de su capital propio, que sean asimismo
superiores alos acanzados por sus competidores, y sostenibles en el tiempo.

Un factor determinante en la obtencién de estos resultados concierne a potencial de rentabilidad
estructural del sector. La evidencia empirica ha puesto de manifiesto, a respecto, que no todos los
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sectores econémicos son iguales en este aspecto, pues - independientemente de la coyuntura
econdmica- hay sectores que de forma consistente obtienen rentabilidades muy superiores a las de
otros.

En este sentido, en los textos sobre economia industrial suelen destacarse una serie de elementos
estructurales que determinan el potencial de rentabilidad de un sector, en aspectos como la amplitud
de margenes, la eficiencia de los costes, y € nivel de inversion requerida, como son: las barreras de
entrada frente a competidores potenciales; € grado de rivalidad existente entre las empresas que
compiten actualmente en €l sector; €l grado de presion establecido por € poder de negociacion de
proveedores y clientes; el crecimiento y elasticidad de la demanda; el riesgo de que aparezcan
productos sustitutivos; y las relaciones con los inversores externos (Porter, 1980).

Desde esta perspectiva, € andlisis de estos elementos se presenta como un requisito ineludible a la
hora de plantear la conveniencia 0 no de una operacion de fusion, en la medida en que permitiran
valorar € grado de atractivo estructural del sector sobre €l que se va a incidir con la operacion (sea
el propio, como en e caso de unafusién horizontal, u otro, en las fusiones por conglomerados).

(b) En segundo lugar, parece adecuado valorar en qué medida la fuson va a meorar €
posicionamiento competitivo de la empresa, en relacion a los competidores. En breves palabras, a
partir del andlisis de la situacion estructural del sector, se trata de contemplar en qué forma se va a
superar a los competidores, bien en términos de coste - produciendo o mismo, pero de una forma
mas eficiente, con menores costes y mas margenes- bien en términos de diferenciacion (ofreciendo
un producto que sea percibido como superior por los clientes).

(c) Finamente, se trataria de analizar - particularmente en los casos de absorciéon si €l precio es
razonable. En este sentido, los diferentes estudios coinciden apuntar que las posibles ventgjas de
una adquisicion ya quedan reflgjadas en el precio de compra, por |0 que es responsabilidad de la alta
direccion - apoyadaen el staff financiero- cerciorarse de que no se paga demasiado.

Una vez valorada la conveniencia de la operacion, se plantea € andlisis de las razones que
subyacen la misma. En otro epigrafe de este capitulo, ya se han desglosado los principales motivos
resaltados en la literatura especiaizada para explicar un proceso de fusion. Cabe destacar, a
respecto, que la percepcién que tienen los miembros de las organizaciones implicadas de las
razones gque han impulsado la operacion, sean reales o no, influye en buena medida sobre € éxito o
fracaso de la misma.

En este sentido, conviene recordar que “toda fusién tiene una l6gica dominante que no siempre es
econdmica; Algunas veces esta impulsada por factores politicos externos o internos a la
organizacion. En otras ocasiones, las inclinaciones y querencias personales son determinantes en la
concepcion de una operacion concreta. Como es obvio, no siempre estas razones son explicitadas
totaimente” (Ballarin, Canalsy Fernandez, 1994).

Desde esta perspectiva, merece recoger a modo de ilustracion las opiniones de un grupo de expertos
consultores sobre las razones que a su juicio han impulsado las operaciones en las que han
participado, y cuya sintesis se recoge en e cuadro 2. Como se puede observar en e mismo, e 33%
de los directivos encuestados entiende -en funcion de su experiencia profesiona- que las
fusiones/adquisiciones se realizan principalmente para entrar rgpidamente en e mercado espafiol
(empresas extranjeras) o0 para consolidar la posicion detentada en € mismo; intimamente ligadas a
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la causa anterior, se exponen la ampliacién de la cobertura geogréfica y la obtencién de una
dimension eficiente para competir en el mercado de productos.

Un segundo grupo de razones tiene que ver con e logro de sinergias, mas ala del reparto de riesgos
actuales, asi como con € reparto del riesgo, 10 que comprenderia razones como: complementariedad
de la gama de productos, diversificacion de productos/servicios e integracion vertical. Por dltimo,
solo uno de los directivos entrevistados adujo razones fiscales como causa de una fusion (Neira y
Castro, 1994).

Cuadro 2. Razones de fusiones/adquisiciones percibidas por consultores.

Razones sefaladas Frecuencia Porcentaje
Entrar/consolidar su posicion en el mercado espafiol 14 32,6
Ampliar la cobertura geografica 7 16,3
Busqueda de dimensién 5 11,6
Complementariedad de la gama de productos 4 9,3
Diversificacion de productos/servicios 3 7
Compras financieras 3 7
Empleo de excedentes de tesoreria 2 4,7
Competir en el mercado Unico 2 4,7
Integracién vertical 21 4,7
Razones fiscales 2,3
Total 43 100

Fuente: (Neira y Castro, 1994)

Finamente, asumida la conveniencia de la concentracion y fijados sus objetivos estratégicos, se
inicia la busgueda de empresas candidatas a participar en € proceso, y a la valoracién de las
mismas. La valoracion de las empresas y de sus acciones es un proceso fundamental en toda
operacion de fusion o adquisicion, y en este sentido existen diferentes métodos de valoracién
aternativos, tales como: los métodos basados en € valor patrimonial; los métodos basados en los
beneficios y dividendos; los métodos basados en € fondo de comercio o goodwill; o los métodos
basados en & descuento de flujos de fondos.

En este marco, un aspecto determinante concierne, logicamente, a las fuentes de informacion
disponibles, entre las que existe una amplia diversidad, desde la consulta a informes y estudios, a
las entrevistas con el personal directivo de las empresas candidatas.

(B) Firma del acuerdo.

Una vez estudiada la oferta, por lo general las empresas implicadas firman un preacuerdo formal de
la fusion y establecen un plazo para la fecha de cierre, transcurrido €l cua -y s no aparecen
informaciones que lo obstaculicen se firma el acuerdo definitivo. En este sentido, en e periodo
gue transcurre desde e preacuerdo hasta la firma del acuerdo definitivo, las empresas implicadas
suelen desarrollar una metodologia de recogida sistematica de informacion, a través de un proceso
ya consolidado denominado - en terminologia anglosgjona- como “due dilligences’.

Este proceso consiste, en esencia, en un método de trabajo cuyo objetivo es la obtencion de
informacion que permita verificar que las realidades y capacidades potenciales de la empresa
objetivo se adecuan a la estrategia de la operacion. En cuanto a primer aspecto - andisis de la
realidad de la empresa suelen considerarse diversos elementos interrelacionados, como son
(Ballarin, Canals y Fernandez, 1994).
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Revisién financiera: incluye e andlisis de los riesgos de negocio y su interrelacién con la
estructura de capital.

Revision legal: examen de los pasivos contingentes que puedan generarse por motivos fiscales u
otros.

Andisis del posicionamiento: diagndstico de la cartera de negocios de la empresa; mix de
productos; comparacién sistematica con los competidores.

Examen de las operaciones y de los sistemas. grado de desarrollo tecnoldgico; sistemas de
control y de informacién para la gestion.

Organizacion y direccion: capacitacion del equipo directivo; estructura del persona vy
adecuacion para los objetivos que se persiguen.

Examen macroecondmico: evaluacion de la sensibilidad de la empresa al ciclo econdmico y a
otras tendencias globales que puedan incidir sobre € atractivo del sector y la posicion
competitiva de la empresa.

Finalmente, es necesario diagnosticar asimismo las capacidades esenciales de la empresa objetivo y
su compatibilidad con la de la propia empresa, particularmente a la hora de concretar €l futuro
proceso de integracion.

(C) Implantacién.

El periodo que sigue a una consolidacion organizativa se caracteriza por la emergencia de una serie
de problemas sociales en el seno de la empresa, que con frecuencia adquieren la forma de despidos,
tensiones “nosotros-ellos’, luchas por e poder, marchas voluntarias de personal valioso, etc. Esta
tendencia “post-fusion”, parece ser un atributo bésico de virtualmente todas los procesos de
integracion (McCanny Gilkey, 1990; Neiray Castro, 1994; Pritchett, 1985).

Conviene resdltar, al respecto, que el proceso de integracion real de dos empresas suele dilatarse un
periodo més 0 menos largo tras la firma formal del acuerdo, que incluso puede durar hasta cinco o
Siete afos incluso en las fusiones “amistosas’. Desde esta perspectiva, un factor determinante en la
orientacion que pueda tomar el proceso concierne a qué empresa ostenta la posicion dominante. En
términos generales, aguella sociedad que lidere la operacion de fusion - en funcion, por gemplo, de
su mayor dimension y/o posicion competitiva- suele asimismo gestionar € proceso de integracion,
maxime s se trata de una absorcion.

En este marco, los estudios realizados en la literatura especializada - s bien han destacado la
importancia de contemplar la variable de los recursos humanos durante esta fase (aunque no antes)-
por lo general se han centrado en la forma en que €l proceso de integracion se ve afectado por el
comportamiento de los directivos de las empresas implicadas en el mismo. No resulta nada extrafo,
al respecto, que se produzca la “rotacion no voluntaria’ - realmente, un eufemismo para designar el
despido- de los equipos de alta direccion de alguna de las empresas implicadas, por 10 general
aquella que ocupa una posicion de subordinacion en el proceso de fusion (Iborra, 2000).

Sin embargo, una cuestion a la que no se ha prestado suficiente atencion concierne a las respuestas
desarrolladas por los trabajadores durante e proceso de integracion, un aspecto de notable
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importancia en la medida en que durante esta fase se plantean dos problemas bésicos que afectan a
los empleados. por una parte, la probabilidad de que, al menos a corto plazo, se produzcan despidos
o transferencias como consecuencia de la fusion; y por otra, la reestructuracion de la nueva sociedad
(supresion y/o creacion de departamentos, cambios en la organizacién del trabajo, etc.).

En este sentido, “las fusiones y adquisiciones generan niveles elevados de ansiedad y estrés entre €
personal, ya que su mundo labora da un giro de 360 grados, sus trabgjos se ven amenazados, y sus
proyectos de carrera y competencias profesionales se ponen en tela de juicio. Los mecanismos
colectivos de defensa, especialmente en € caso de adquisiciones hostiles en los que intervienen
guienes antes eran rivales acérrimos, pueden conducir a un sindrome de <<vencedores-vencidos>>
gue entrafia un comportamiento hostil a la aplicacion paulatina de cambios con miras a éxito de la
integracion. Los empleados de cada empresa tendran presente que existen muchos puestos de
trabajo por duplicado que habra que eliminar y que la lucha por la supervivencia serd ardua. En
cuanto a los sindicatos, éstos pueden estar en desacuerdo debido a que la fusion puede poner en
escena empresas que se rigen por distintos modelos de negociacion. Como cabe esperar, es mucho
mas fécil para los directivos convencer a los accionistas que persuadir a su propio personal de las
ventgjas de las fusiones propuestas’ (OIT, 2000).

Desde esta perspectiva, se plantea como hipotesis que es en esta fase del proceso de fusion cuando
emerge realmente, por parte de la direccién de la empresa, la cuestion de las relaciones laborales, un
aspecto que por lo general no resulta prioritaria en las fases previas a menos por dos razones. por
una parte, las fusiones son procesos que exigen un grado de “secretismo” - 0 cuanto menos de
confidencialidad- en su fase de disefio para que la operacion llegue a buen término. En este sentido,
es un lugar comun que los trabajadores, y sus representantes, tienen conocimiento de las fusiones
cuando éstas son anunciadas en la prensa, por 1o que resulta notablemente dificil plantear una
posicion previa. Ciertamente, las organizaciones sindicales pueden prever una estrategia de
anticipacion a proceso, pero la eficacia de dicho planteamiento se ve seriamente mermada por la
carencia de informacion.

Por otra parte, como ya se ha sefidado, los recursos humanos suelen ser contemplados por 1o
general como variable de coste - salvo e caso de los directivos por lo que generdmente la
direccion de la empresa no suele hacer participe del proceso a los representantes de |os trabajadores
hasta la etapa final de integracidn, en que se ve obligada a afrontar las posibles respuestas de los
trabajadores, individuales o colectivas, alos posibles efectos traumaticos de la operacion.

Bgjo esta Optica, en la literatura sobre la materia se ha remarcado que las estrategias empresariales
en el ambito de la empresa suelen oscilar en términos generales entre dos extremos (Martin, 1995;
Sisson 'y Martin, 2000): por una parte, un modelo de “autoridad”, que se caracteriza por registrar
una tendencia a dedegitimar € rol de los sindicatos y del comité de empresa, favoreciendo la
ruptura del método tradicional de regulacién de las relaciones de trabgjo y la individualizacion de
las relaciones laborales; y, por otra parte, un modelo de “consenso”, que tiende mas a la gestion
concordada, como resultado de una praxis empresarial basada en la consulta preventiva,
informacion, busqueda del consenso sindical y atenuacidén del conflicto en los procesos de
reorganizacion de empresas.

L 6gicamente, estos son dos polos “ideales’, que admiten toda una serie de situaciones intermedias,

cuyas caracteristicas sera necesario explicitar en cada caso concreto, a partir del andlisis de una
serie de aspectos que conforman la dinamica de relaciones laborales, como son: la apertura del
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proceso de negociacion, e reconocimiento de los interlocutores sindicales, e establecimiento de un
marco de negociacion o e contenido de la misma®.

Cabe destacar, a respecto, una serie de factores que pueden influir en la orientacion de las
estrategias empresariales, tales como: € modelo de relaciones laborales vigente en e pais, las
caracteristicas del sector; la cultura de la empresa “dominante’; la implantacién y reconocimiento
de las organizaciones sindicales;, o € rol de los gobiernos (favoreciendo o no un determinado
“clima’de didogo entre los agentes sociades). Asimismo, un elemento que suele incidir
especialmente es la nacionalidad de la empresa dominante, en la medida en que su estrategia sera
diferente con relacion a las empresas y/o centros de trabajo del pais de origen, que cuando afecte a
otros paises®.

Finalmente, merece apuntar que la puesta en marcha de mecanismos de didlogo y negociacion con
los representantes de los trabajadores a la hora de afrontar una fusion, no sdlo permite aminorar 1os
posibles efectos trauméticos, sino asimismo reforzar la viabilidad de la operacién a lo largo del
proceso de integracion, que suele extenderse durante un periodo més o menor largo de tiempo. En
esta linea, desde € ambito comunitario se ha remarcado el concepto de responsabilidad social de las
empresas como un elemento relevante a la hora afrontar |os procesos de reestructuracion, no sélo en
términos de impacto social, sino asimismo de viabilidad econémica.

En este sentido, “reestructurar desde un punto de vista socialmente responsable significa equilibrar
y tener en cuenta los intereses y preocupaciones de todos los afectados por los cambios y las
decisiones. En la practica, la forma es a menudo tan importante como € fondo para € éxito de las
reestructuraciones. En particular, conviene buscar la participacion y la implicacion de todos los
afectados mediante una informacion y una consulta abiertas. Ademas la reestructuracion debe
prepararse bien identificando los riesgos més importantes, calculando todos los costes directos e
indirectos de las estrategias alternativas, y evaluando todas las opciones que permitirian reducir los
despidos necesarios’” (Comision Europea, 2001).

2.2.2. Estrategias sindicales ante las fusiones de empr esas.

Las reestructuraciones de empresas sitlan a las organizaciones sindicales ante nuevos retos a los
cuales solo estan haciendo frente parciamente de momento, 1o que en cierto modo se ha traducido
en un debilitamiento de la capacidad de respuesta sindical frente a estos procesos (Universidad
Europea del Trabajo, 2000).

En primer lugar, uno de los efectos mas comunes de |as reestructuraciones en diferentes sectores, ha
sido la constitucion de grandes conglomerados empresariales que pasan a integrar actividades y
colectivos de trabajadores muy diferenciados. Un g emplo representativo lo constituye el sector de
la construccién es Espafia, donde a lo largo de la pasada década se han ido conformando una serie
de megagrupos empresariales que - agrupados en torno a la marca de una gran constructora-
inciden en mudltiples actividades genas por completo a la construccion, tales como: las
telecomunicaciones, € abastecimiento y servicio a aeropuertos, la gestion de servicios municipales
(recogidas de residuos urbanos, mantenimiento de calles y mobiliario urbano; captacion y gestion
de aguas; nichos en cementerios), o la explotacion y mantenimiento de autopistas. Este hecho

® Estos aspectos se desarrollaran en profundidad en el disefio de la metodologia.
6 En el caso, por ejemplo, del sector bancario espafiol , laforma de afrontar |os efectos sobre el empleo y las relaciones
laborales por parte de ladireccion, varia radicalmente cuando el proceso se produce en Esparia, que cuando tiene lugar
en América Latina.
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complica notablemente la accién de los sindicatos, a la hora de afrontar la representacion de
intereses muy diversosy en muchos casos contrapuestos.

En segundo lugar, cada vez tienen mayor importancia los acuerdos circunscritos a ambito de la
empresa, un hecho que perjudica la capacidad de los sindicatos para desencadenar respuestas
colectivas de ambito nacional para conseguir sus objetivos, mermando asimismo las posibilidades
de respuesta colectiva de los trabgjadores en la empresa, en la medida que tiende a potenciarse la
individualizacién de las relaciones laborales en el seno de lamisma (Sissony Artiles, 2000).

En tercer lugar, en un contexto de creciente globalizacién de las relaciones econdmicas y sociales,
los sindicatos tienen todavia muchas dificultades a la hora de desarrollar acciones de ambito
supranacional. Por una parte, por las dificultades de coordinacion entre las diferentes
organizaciones, un hecho que se ve potenciado en buena medida por las reticencias de los distintos
sindicatos nacionales a ceder soberania a favor de las organizaciones supranacionales (como la
Confederacion Europea de Sindicatos). Y, por otra, por la escasa efectividad préctica de los
instrumentos normativos creados hasta el momento para facilitar este tipo de acciones.

Un caso claro lo constituye, a respecto, la Directiva comunitaria sobre Comités de Empresa
Europeos, promulgada en 1994 con € objeto de mejorar los derechos de informacion y consulta de
los trabajadores en las empresas de dimension comunitaria’. En este sentido, aunque la adopcién de
esta Directiva ha supuesto un avance indudable en el encauzamiento de la accién sindica
supranacional, un balance de sus cas siete afios de desarrollo permite constatar tanto las carencias
de la norma - particularmente, en lo que respecta a gercicio del derecho de consulta- como los
obstaculos practicos en e funcionamiento de los Comités de Empresa Europeos (Aragon, Estrada,
Rochay Sanz, 2001).

Desde esta perspectiva, €l objeto de este apartado es andizar brevemente algunos aspectos
remarcados por la literatura en el estudio de los sindicatos en Europa, como marco para el examen
de las respuestas sindicales ante |os procesos de fusiéon de empresas.

(A) La configuracion de las estrategias sindicales.

Los diferentes estudios comparados contemporaneos sobre los sindicatos en Europa, han incidido
en una serie de cuestiones entre las que merece destacar |as siguientes:

Por una parte, distintas investigaciones se han centrado en € andlisis de las diferencias entre los
distintos paises, en funcién de una serie de aspectos como: |as tasas de &filiacion, que en el ambito
europeo llegan a oscilar entre el 9y e 90%; en las estructuras sindicales (de oficio o mixtas); en la
orientacion politica y sindical; en los principales niveles de negociacion (nacional, regional,
sectorial, de empresa o de planta); en € nivel de conflictividad industrial y formas en que se
materializa; en e grado de implicacién estatal en € sistema de relaciones industriales y en las
modalidades y funciones de los sistemas de participacion de los trabajadores. En paralelo, se han
Ilevado a cabo una serie de estudios en torno a la complejidad de los factores interrelacionados que
explican tales diferencias (Rigby y Serrano, 1997).

Otro campo de andlisis consiste en la identificacion de ciertos patrones de igualdad entre los
distintos sistemas nacionaes, llegdndose a formular modelos sindicales representativos de varios

" Son aguellas empresas que cumplan |os siguientes requisitos: emplear a 1.000 o més trabajadores, y emplear a 150
trabajadores 0 mas en dos Estados miembro de la UE diferentes.
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paises (caso, por e€emplo, de “modelo centroeuropeo” en contraposicion a modeo
“mediterraneo”).

Finalmente, merece destacar un &mbito de estudio més reciente, centrado en € andlisis de aquellos
fendmenos que - a lo largo de las dos Ultimas décadas-, han configurado un nuevo contexto de
relaciones laborales, cuya expresion méas visible es la crisis del modelo de regulacion
socioecondmica al que estaba vinculado tradicionalmente el Derecho del Trabajo. Este modelo,
aunque ha conocido diferentes variantes nacionales, puede describirse de modo ideal-tipico como
un marco regulador centrado en una forma de subordinacién estandarizada - la relacion salarial, en
el contexto de una empresa estructurada en torno a una organizacion “fordista’ de la produccion -y
la ingtitucionalizacion de agentes colectivos en € marco de un Estado nacional de corte
“keynesiano”.

Desde esta perspectiva, “el Derecho del Trabajo y de la proteccion social que produce es
estandarizante, en el sentido de que da preferencia a un modelo Unico de relacion de trabajo (basado
en el binario trabajo subordinado/trabajo autbnomo), garantiza una seguridad individua pasiva del
trabajador, un tiempo de trabajo homogéneo, negociaciones colectivas relativamente autonomas y
una situacion especia para el funcionario, vinculada a concepto de servicio publico” (Universidad
Europea del Trabajo, 2000).

En este sentido, las profundas transformaciones registradas durante las Ultimas décadas en la
organizacion del trabajo y de las empresas de los distintos paises de la Unidon Europea, estan
provocando alteraciones en |os sistemas de relaciones laborales. Entre estas transformaciones cabe
sefidar, en primer lugar, la intensificacion del proceso de terciarizacion a partir de la crisis de los
anos 80, perjudicando en gran medida a la agricultura y a las industrias manufactureras y mineras
en la que los sindicatos han sido tradicionalmente muy fuertes. En cambio, todos los sindicatos
europeos han tenido notables dificultades a la hora de conservar sus indices de &filiacion entre los
nuevos grupos de trabajadores. Asimismo, e incremento del desempleo estructural en los paises
europeos durante los 80, ha contribuido notablemente a mermar las bases del poder sindical.

Un segundo fendmeno relevante es la difusion de los denominados métodos de produccion post-
fordistas, que a su vez han supuesto nuevas formas de organizacion del trabgjo y la gestion de
recursos humanos. El post-fordismo puede considerarse como una respuesta a la crisis del modelo
empresarial fordista, que - basado en grandes inversiones de maquinaria y apoyado en una
organizacion taylorista del trabajo- se caracterizd por la produccion en grandes series para atender
la demanda de amplios mercados estables durante décadas. Un modelo empresarial que, a partir de
la crisis de los 70, se revel6 como excesivamente rigido la hora de afrontar 1os cambios necesarios
para competir en contexto socioeconémico dominado por la inestabilidad e incertidumbre de los
mercados.

En este sentido, “son las propias empresas las que ensayan la introduccién de nuevas formas de
organizacion del trabajo, que introducen nueva tecnologia versétil, revisan € grado de division del
trabgo y, por ende, las cudificaciones y los modos de usos de la fuerza de trabajo. Ahora los
objetivos empresariales pasan por reorganizar e proceso productivo, flexibilizar e ciclo de
produccién, diversificar la misma, mejorar la cdidad y la productividad” (Martin, 1999).
Probablemente, el concepto mas caracteristico asociado a post-fordismo sea € de flexibilidad, bajo
el cua se alude a una estrategia empresarial que se corresponde con cuatro préacticas especificas: la
descentralizacion productiva, la flexibilizacion en € uso de la mano de obra, la flexibilizacion e
innovaciones en el proceso productivo y la aplicacién de sistemas flexibles de aprovisionamiento,
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amacengey stocks. Desde esta perspectiva, la generaizacion de las estrategias de flexibilidad ha
producido, entre otros efectos, una creciente precarizacion de la mano de obra, que sin duda ha
contribuido a debilitar el poder de los sindicatos.

Una tercera cuestion que merece resaltar, concierne ala intensificacion del proceso de globalizacién
gue - como Yya sefidlado anteriormente- ha producido entre otros efectos un notable incremento en
la capacidad de reestructuracion por parte de las empresas en el dmbito internacional, sin que las
organizaciones sindicales hayan podido articular de momento una capacidad de respuesta similar.
En este sentido, “los problemas derivados de los nacionalismos y las diferencias culturales, asi
como las divisiones ideoldgicas en € seno del movimiento sindical internacional, han significado
gue las respuestas sindicales raramente hayan trascendido e ambito nacional. Ello ha permitido a
las multinacionales € hacer uso de la amenaza de deslocalizacion para flexibilizar el trabajo y
reducir costes’ (Rigby y Serrano, 1997).

Estos fendbmenos, junto a otros asociados como las atas tasas de paro, la incorporacién de nuevos
colectivos al mercado de trabajo, la importancia cada vez mayor de modalidades de empleo como €
trabgjo autébnomo o & autoempleo, € desarrollo de las précticas de subcontrataciéon y relaciones
estables entre empresas, ademas del proceso de integracion con la adopcion de la Union Monetaria
y e Euro, han comenzado a inducir cambios perceptibles en e seno de las instituciones de
organizacion colectiva del trabajo. Es posible resaltar, al respecto, las siguientes tendencias
(Aragon, Rochay Torrents, 1999; Supiot, 1998):

(a) Descentralizacion de la negociacion colectiva. Hasta los afios 80, la mayoria de los sistemas de
negociacion colectiva tenian un centro de gravedad, congtituido en la Europa continental por la
negociacion nacional sectorial - caso, por gemplo, de Alemania, Francia, Paises Bajos, Suecia e
Italia- y por la empresa en e modelo britanico. En este sentido, a lo largo de la presente década se
perfila una tendencia a la descentralizacion, en la medida en que los centros de negociacion se
trasladan del sector genera/nacional hacia la empresa, s bien € primer ambito sigue siendo
predominante todavia en muchos paises.

(b) Articulacion de los convenios. En consonancia con o anterior, se dibuja en muchos paises
europeos una tendencia a sustraer los acuerdos o convenios de empresa de las disciplinas
sectoriales, tendencia que en diferentes casos ha tenido incluso sancion normativa.

(c) Recentralizacion. En paralelo a los procesos de descentralizacion, cabe resaltar la configuracion
de unidades emergentes de negociacion, que trascienden € nivel de la empresa sustrayéndose del
marco nacional:

Un primer nivel 1o constituye € desarrollo de relaciones laborales en el ambito de las empresas
multinacionales y grupos de empresas, que ha encontrado un primer impulso normativo - s bien,
muy débil- en el ambito comunitario con la Directiva 94/45 que regula e establecimiento de
Comités de Empresa europeos

También se detecta en algunos paises europeos la renovacion de una negociacion colectiva sobre
unabase territoria infranacional, tendencia mas acusada en aquellos Estados con un fuerte grado
de descentralizacion. Bgjo su forma més desarrollada (convenios interprofesionales regionales)
esta negociacion puede generar algunos problemas, como la articulacién con los convenios de
ambito nacional o la competencia entre territorios (y que puede degenerar en e dumping social).
Asimismo, cabe resaltar otra dimensién que consiste en los vinculos de convenio que pueden
establecerse entre en el marco de redes de empresas. En este sentido, la implantacion territorial
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de las empresas - en funcién de las infraestructuras, el empleo y las relaciones productivas de su
territorio- puede dar lugar a nuevas unidades territoriales de negociacion colectiva, que pueden
coincidir o no con los que ingtituya la organizacion de |os poderes publicos.

(d) Alteraciones en la representacion de los intereses colectivos. Uno de los fendmenos que puede
influir de forma decisiva en @ futuro de las relaciones laborales, 10 congtituye la cuestiéon de la
representacion de los intereses colectivos de los trabajadores. Asi, la descentralizacion de la
negociacion colectiva hacia la empresa y la emergencia de nuevas unidades de negociacion,
favorecen la aparicion de nuevas ingtituciones de representacion de los trabajadores en € seno de
las empresas, que pueden entrar en competencia con los sindicatos. En este sentido, no se trata
solamente - como se sefldaba hace algunos afos- de la individualizacion de las relaciones
laborales, sino de la emergencia de nuevas formas de articulacion de los intereses colectivos no
cubiertos por los agentes sociales tradicionales. Un gjemplo destacado o constituyen las acciones
reivindicativas de las organizaciones de parados, en Francia en diciembre de 1997 - o las similares
producidas en Espafia, en mayo de 1998- que tuvieron como efecto mas novedoso e
reconocimiento como sujetos de negociacion por parte del gobierno sociadista de Jospin. No
obstante, cabe sefidar que - a pesar de todo esto- estas organizaciones no gercen todavia una
alternativa, o siquiera competencia, rea al papel de los sindicatos. Mas bien, suponen un reto que
los propios sindicatos deben asumir de cara a futuro respecto al gjercicio de la representacion de
intereses colectivos y de organizacion de acciones solidarias basadas en €l trabajo

En este marco genera, las estrategias desarrolladas por los sindicatos se han estructurado
- tipicamente- en torno a tres posibles aternativas, no necesariamente excluyentes entre si (Martin,
1995):

(8 Una primera orientacion estratégica se caracteriza por € replanteamiento del papel de la
negociacion colectiva, que se manifiesta en la pérdida de influencia de la negociacion centralizada a
favor de la negociacion de empresay en base a cuestiones concretas, especificas para cada centro de
trabajo. Esta tendencia viene acentuandose en Espafia desde finales de los 80, y supone centrar la
negociacion en una serie de materias como son: las transformaciones en € proceso de produccion,
la organizacion del trabajo, las categorias, la formacion y la recudlificacion, la jornada labora y las
contrapartidas en aspectos de flexibilidad, movilidad internay polivalencia

(b) La segunda orientacion, que constituye en cierto modo el reverso de la orientacion, consiste en
una politica de concertacion global, de intercambio politico entre los actores del sistema de
relaciones industriales (empresarios-Estado-sindicatos.

(c) Finalmente, la tercer orientacion se deriva de algunas experiencias mas recientes, que apuntan a
hipétesis intermedias, como las practicas de concertacion regional (como la negociacion de Pactos
regionales de empleo entre gobiernos autondmicos y agentes sociales en Espafia), e incluso en €
ambito local.

Como ya se ha sefialado, estas orientaciones no son excluyentes entre si, por 1o que desde algunas
perspectivas se plantea que - a la hora de analizar el comportamiento de los sindicatos ante los
nuevos procesos de transformacion sociales-, parece razonable bargjar €l concepto de respuesta
sindical, que incluiria tanto reacciones fragmentadas y puntuales ante ciertos problemas frente
creados por variables frente a las cuales los sindicatos gercen un control muy limitado, como
aquellas otras reacciones perfectamente planificadas y coordinadas, que encajarian mas en la nocion
de estrategia (Rigby y Serrano, 1997).
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(B) Respuestas sindicales ante las fusiones de empresas.

La evaluacion de la influencia de las fusiones y absorciones en e ambito laboral presenta algunas
dificultades metodoldgicas: en primer lugar, |os efectos de muchas fusiones tardan entre tres y cinco
anos en dgjar de sentirse totalmente, por lo que es necesario un cierto lapso temporal para poder
valorar adecuadamente sus repercusiones; en segundo lugar, la influencia de las operaciones varia
considerablemente en funcién de los supuestos que a priori se postulen (por g emplo, la posicién
competitiva de los socios en ausencia de acuerdo), y del tipo de fusion; finamente, existen notables
restricciones relacionadas con las fuentes de informacion, particularmente cuando se trata de
comparar datos de paises diferentes.

En este marco, como punto de partida es posible plantear |a hipétesis de que los procesos de fusion
de empresas tienen efectos notables - en muchos caso, traumaticos- sobre e empleo, las
condiciones de trabajo y las relaciones laborales, en una doble dimension:

(a) Por una parte, la mayoria de las operaciones de fusion implican - en mayor 0 menor medida
efectos negativos sobre € empleo, al menos a corto plazo, si bien la magnitud de éstos depende en
buena medida de las caracteristicas del sector, € tipo de operacion y, especidmente, de las
motivaciones subyacentes ala misma (OI T, 2001).

Cabe sefiadar, sin embargo, que la destruccién de empleo no puede considerarse un efecto necesario
0 inevitable asociado a las operaciones de fusion; un hecho que ha sido sefialado reiteradamente no
solo por las organizaciones sindicales, sino también por instituciones como la Comision Europes,
gue- ante la oleada de despidos colectivos a gran escala que se han producido en este inicio de
sglo- ha sefialado como en diferentes ocasiones las reducciones de plantilla como consecuencia de
las fusiones no sOlo no estan justificadas, sino que incluso se redizan sin respetar la propia
normativa comunitaria®.

En este sentido, conviene apuntar igualmente que - en diversos procesos de fusion que han tenido
lugar en distintos paises europeos- los posibles efectos trauméticos sobre € empleo, han podido
paliarse através de la negociacion, con resultados diversos (EIRO, 2001):

Una reduccion en € nimero planificado de despidos colectivos y la garantia de empleo, como
ha ocurrido en casos de fusiones acontecidas en Bélgica, Alemania, Grecia, Irlanda e Italia

La garantia por parte del empresario de proteger las condiciones de trabajo y empleo, como se
ha constatado en casos de Bélgica e Irlanda.

El compromiso de evitar despidos colectivos obligatorios, como ha sucedido en fusiones
ocurridas en Alemania, Irlanda, Espafiay Reino Unido.

La adopcion de medidas no traumaticas (jubilaciones anticipadas o disposiciones sobre nuevas
ubicaciones de los trabgjadores), 10 que ha ocurrido en casos de fusiones y adquisiciones en
Francia, Irlanda, Italia, Paises Bgjos, Noruega, Portugal, Espafiay Reino Unido.

(b) Por otra parte, y fundamentalmente, las fusiones tienden a trastocar las condiciones laborales de
las empresas implicadas, fundamentalmente en e proceso de integracion de plantillas (que

8 De hecho, la Directiva 2001/23/CE sobre traspasos de empresas, establece que el traspaso de una empresa - por
motivo, por gjemplo, de unafusién- no constituye causa suficiente para el despido, y en la misma linea se pronuncia el
ordenamiento espafiol (Cf. capitulo 3°).
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normal mente tienen condiciones laborales heterogéneas), que suele extenderse en un periodo més o
menos largo de tiempo.

Merece recordar, ademés, que en las operaciones de fusion se da normalmente un desequilibrio en
la posicién de las empresas - maxime s se trata de una absorcion de tal forma que la empresa
dominante acaba por imponer su “cultura’ o estilo gerencia a la nueva sociedad. Un hecho que
suele ir acompafiado frecuentemente de la remocion - voluntaria o no- de los directivos de la
empresa dominada. En este sentido, €l proceso de union suele establecer una situacion de “ellos-
nosotros’ - o incluso de “vencedores’ y “vencidos’- que afecta no solamente a los directivos de las
empresas, Sino asimismo a los propios trabajadores, situacion que suele prolongarse durante un
periodo mas o menos largo, y que de hecho puede obstaculizar la integracion de las plantillas en la
nueva sociedad.

En este marco, los efectos de las reestructuraciones de empresas sobre los trabgjadores que
permanecen son multiples, afectando a materias tan diversas como: la organizacion del trabajo, las
categorias profesionales, la cudificacion y la formacion, la estructura salarial o incluso el modelo
de negociacion con los sindicatos y representantes de |os trabajadores.

En primer lugar, las operaciones de fusion - particularmente las de tipo horizontal- generan una
serie de redundancias en las empresas afectadas, que se traducen en duplicidades de puestos de
trabgjo. Para afrontar este problema, suele combinarse la reduccion de plantillas con otro tipo de
medidas relacionadas, por jemplo, con la movilidad laboral. Es €l caso del sector bancario, donde
las reestructuraciones han estado asociadas a una creciente movilidad del personal, hasta el punto de
gue “s en € anterior esquema laboral, los empleos eran de por vida, en la actualidad no parece
posible redlizar previsiones, en materia laboral, méas alla de algunos afios’ (Universidad Europea del
Trabajo, 2000).

En segundo lugar, |as fusiones generalmente implican cambios en la organizacion del trabajo, como
consecuencia de la reestructuracion de la empresa y la adopcion del modelo “ gerencial” propio de la
empresa dominante. Desde esta perspectiva, |0s procesos de reestructuracion suelen ir acompariados
de una mayor presiéon para € persona en términos de competencia, en la medida en que la nueva
sociedad se plantea huevos objetivos cuyo cumplimiento exige mayor rendimiento. A esto hay que
sumar € hecho de una de las consecuencias habituales de estas operaciones, consiste en la supresion
de niveles jerarquicos preexistentes. Ello implica que los trabgjadores ven aumentado
significativamente su carga de trabgo, a tener que asumir cometidos anteriormente
correspondientes a sus niveles directivos.

Otro aspecto problemético que se plantea esta asociado a la regulacién de la jornada de trabgjo, que
normalmente se organiza de forma diferente - tanto en su extension, como en su distribucién en las
empresas fusionadas, un hecho que puede generar disfuncionalidades entre los trabgadores, o
incluso conflictos ante la posibilidad de perder derechos adquiridos. La cuestion de los derechos
suele plantearse, igualmente, con relacion a otras cuestiones como € mantenimiento de las
categorias profesionales, o €l sistema de retribucion, que pueden sufrir modificaciones como
consecuencia del proceso de integracion.

Por otra parte, una situacion que se produce a menudo en determinados sectores - como €l
comercio- es la existencia de condiciones especificas de empresa, que los trabajadores pretenden

gue sigan siendo reconocidas por la nueva direccién de la sociedad. Se trata normamente de
modalidades de retribucion “extra-convenio” - por eemplo: incentivos de diferente tipo: por
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objetivos, prolongacion de jornada, etc.- en una determinada empresa, que plantean problemas a la
hora de integrarse con otra (en la medida en que la nueva direccion puede plantear, por g emplo, la
supresiéon de dichos incentivos, o bien la rebgja en la cuantia de los mismos para extender ese
derecho ala plantilla que no lo disfrutaba anteriormente).

Asimismo, no resulta infrecuente que las operaciones de fusion impliquen la incorporacion de
innovaciones tecnol 6gicas - de proceso y/o de producto- asi como la diversificacion de actividades
de la empresa, que se traduce en una mayor demanda de cualificacion y formacién para los
trabajadores.

L os procesos de reestructuracion afectan también a los representantes de los trabajadores, que a lo
largo del proceso de integracion se ven envueltos a menudo en un conflicto de intereses, a tener
que tratar - por una parte- de conservar € mayor nimero de empleos posible; y, por otra, de
garantizar a los asalariados un porvenir para la empresa, 10 que implica normalmente € cierre de
diferentes centros de trabgo.

Conviene sefidar, igualmente, que otra consecuencia habitual de las fusiones es e crecimiento de
las formas de trabgjo a tiempo parcial, temporero o contingente, fendmeno que conlleva la
precarizacion de las relaciones laborales y de pérdida de influencia de los sindicatos en los nuevos
colectivos de trabgjadores que se incorporan a la empresa (OIT, 2001). En este sentido, las
organizaciones sindicales han denunciado las presiones por parte de las empresas para impulsar una
mayor individualizacion de las relaciones laborales, en detrimento de la negociacion colectiva de las
condiciones de trabagjo.

Mencion aparte merece, por su impacto sobre la dindmica de relaciones laborales, |a cuestion de las
fusiones transnacionales, que estan teniendo una notable progresién en los Ultimos afios en €
ambito europeo. Por un lado, debido a las diferencias culturales entre las empresas involucradas,
tanto en términos de politica como de relaciones del management con los sindicatos. Y a se ha hecho
alusién anteriormente, a respecto, a la distincion que suele establecerse entre e modelo gerencial
anglosajon - més orientado hacia los beneficios a corto plazo, y un estilo més conflictivo de
relaciones con los sindicatos y € modelo “continental, que se centra en € largo plazo, y donde
suelen establecerse relaciones mas cooperativas con los sindicatos (que como es |6gico no excluyen,
puntualmente, la posibilidad de conflicto).

Por otro lado, un impacto afiadido del creciente niUmero de fusiones transfronterizas sobre las
relaciones laborales, surge del hecho de que este tipo de operacion puede facultar al management a
crear cierta competitividad entre diversos centros de produccion. Una cuestion que se manifiesta de
forma traumatica, por gemplo, alahora de cerrar un centro en un pais u otro.

Esta situacion plantea, como contrapartida, la cuestion de la cooperacion sindical supranacional, un
tema que hasta e momento no ha sido suficientemente desarrollado por las organizaciones
sindicales nacionaes, mas propensas a defender |os intereses de los trabgjadores de su pais, y mas
reacias a ceder soberania a instancias de coordinacion internacional o a cooperar con organizaciones
de otros paises.

No obstante, es necesario apuntar que también se estdn dando experiencias muy interesantes de

cooperacion sindical en e ambito supranacional. Merece resaltar, al respecto, e caso de los
sindicatos de trabajadores del sector quimico FCE-CFDT (francés) y BCE (adleméan), a raiz de la
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union entre las empresas Hoechst y Rhéne-Poulenc, que en 1999 se fusionaron para crear la
multinacional Aventis (EIRO, 2001.b).

Los dos sindicatos hicieron publica una declaracion conjunta sobre la fusion, y firmaron un
convenio de cooperacion, estando implicados los lideres de los sindicatos nacionales, los sindicatos
locales y representantes de los trabagjadores, y el Comité de Empresa resultante de la fusion. Las
negociaciones conjuntas con el management de Aventis, dieron como resultado un acuerdo sobre el
acceso alainformacion y ala participacion en los beneficios, cuestiones que fueron destacadas por
los sindicatos en su agenda estratégica conjunta. No obstante, no se alcanzo6 ningun acuerdo sobre la
segunda prioridad conjunta de los sindicatos - evitar los despidos colectivos derivados de la
reestructuracion de la nueva empresa- aunque las negociaciones sobre € particular continlan a
diversos niveles.

En este marco general, a la hora de analizar las distintas respuestas sindicales ante los procesos de
fusién en e ambito europeo, cabe resaltar la existencia de una diversidad de posibilidades y
modalidades de intervencién (dentro del marco regulador comunitario)®.

En e caso espafiol, conviene resaltar como punto basico de partida el hecho de que - en términos
juridicos- los procesos de fusidn constituyen procedimientos mercantiles y no laborales. En efecto,
en e ordenamiento vigente los procesos de fusion de empresas se integran en e gercicio del
derecho a la propiedad privada y a la libre empresa, en e marco de la economia de mercado,
reconocido en los articulos 33 y 38 de la Constitucion espariola.

Esto determina gque los aspectos mercantiles prevalezcan sobre los laborales, y que las garantias y
participacion de los trabajadores estén muy limitadas, recogiéndose su desarrollo en las siguientes
fuentes'®: Texto Refundido de la Ley de Sociedades Andénimas (art. 238); Estatuto de los
Trabajadores (arts. 44 y 64); Ley Organica de Libertad Sindical 11/1985 de 2 de agosto (art.10.3);
Ley 10/97 de 24 de abril sobre derechos de informacion y consulta de |os trabajadores de dimension
comunitaria

Desde esta perspectiva, la accion sindical se plantea a partir del anuncio de la operacién, exigiendo
el cumplimiento derecho a la informacion lo antes posible para poder intervenir mediante la
negociacion y la presion sindical en estos procesos, antes de que éstos sean hechos consumados. En
este sentido, la accion sindical deberia articularse, a grandes rasgos, sobre 10s siguientes aspectos
basicos (CC.00., 2001):

(a) Acceso a la informacion. En e momento en que se detecta cualquier movimiento o rumor sobre
un proceso de fusion, se plantea obtener de la empresa toda la informacion que, legamente, esta
obligada a proporcionar a los representantes de los trabajadores. Asimismo, en algunos casos es
posible acceder a otras fuentes de informacion; asi, en € caso de las fusiones transnacionales de
ambito comunitario, los representantes de los trabgjadores - a través del Comité de Empresa
Europeo, por gemplo- estén facultados para acceder a la informacion que la Comision Europea
exige alas empresas para verificar que la operacién cumple con la normativa sobre competencia

No obstante, conviene sefialar que en la préctica se han constatado dificultades para € normal
giercicio de este derecho. En efecto, “los trabgjadores y sus representantes en otros lugares, incluso
en algunos paises donde existe la obligacién juridica de informar y consultar, se qugjan de que en

° Este tema se aborda més extensamente en el capitulo 4°.
10 Un andlisis més completo se realizaen el capitulo 3°.
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general 0 no son informados o se les informa Unicamente después de que se hayan producido las
fusiones y adquisiciones que afectan a sus empleadores’ (OIT, 2001).

En el caso espariol, por giemplo, aungue la legislacion mercantil establece que la empresa debera
poner a disposicion de los representantes de |os trabajadores - en su domicilio socia- una serie de
documentos relativos a la fusion, en numerosas ocasiones se ha denunciado € incumplimiento de
este precepto.

(b) Revision de la documentacién. Desde € punto de vista sindical, 1o importante de la informacion
no es tanto e proceso contable y técnico de la operacion que se va a redlizar, como € futuro de la
empresay € disefio de lamisma. En este sentido, conviene contar con el asesoramiento de técnicos
sindicales dada la complejidad de los proyectos de fusion. Un aspecto fundamental en la medida en
gue “en toda Europa las representaciones sindicales arrastran un considerable déficit de
conocimientos necesarios para poder anaizar e buen fundamento de una medida de
reestructuracion de cara a futuro inmediato” (Universidad Europea del Trabajo, 2000).

No obstante, en muchas ocasiones, la empresa se hiega a que la documentacion sea examinada por
técnicos que no formen parte del comité de empresa.

(c) Determinacién de la estrategia empresarial. Con toda la informacién obtenida del proyecto de
fusion (nueva configuracion empresarial) y toda la informacion que posee e Comité sobre su
empresa y la evolucion del sector, € objetivo es tratar de determinar cual es la estrategia
empresarial que esta detras del proceso de fusion. El objetivo es evaluar las posibles consecuencias
sobre € empleo, tanto a corto como a medio plazo, en funcién de si se garantiza o no la viabilidad
de todas las empresas o incluso s smplemente alguna de ellas pierde solidez y patrimonio.

(c) Elaboracién del informe Aun cuando no sea determinante, ni la empresa tenga que tenerlo en
cuenta, se considera necesario la elaboracion del informe preceptivo - aunque no vinculante- sobre
la operacion, planteando a la empresa compromisos sobre mantenimiento del empleo, condiciones
de trabagjo, salariales y de produccién, asi como la elaboracion de un Plan de Viabilidad.

(d) Negociacion y medidas de presion. En funcion de las caracteristicas de la empresa y la
operacion, se plantea la negociacion de diferentes aspectos y, en su caso, la evaluacion de distintas
medidas de presion y/o conflicto. En este sentido, la evidencia empirica en e ambito europeo,
permite sefidlar que “aunque la respuesta mas comun a las fusiones y adquisiciones es € didogo y
la negociacion, otros tipos de acciones méas perturbadoras como manifestaciones y huelgas han
acontecido en paises como Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Italia, Noruega, Portugal, Suecia,
Espafia y Reino Unido. Los conflictos colectivos han, en cierto casos, ayudado a bloquear
completamente las fusiones y adquisiciones, a retrasarlas a cambiar sus términos, o a mejorar 10s
aspectos que afectan al empleo” (EIRO, 2001). Algunos g emplos de estos conflictos se recogen en
el cuadro 3.

(e) Acudir ala Inspeccion de Trabajo. La Inspeccion de Trabajo tiene competencias para intervenir
en las cuestiones suscitadas por la representacion sindical de la empresa, en el caso de que puedan
afectar a volumen de empleo o tengan incidencia en los derechos de los trabgjadores. En este
sentido, la actuacion inspectora en los procesos de fusion se puede centrar en los siguientes
aspectos:
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CUADRO 3: Ejemplos recientes de movilizaciones de trabajadores por fusiones y adquisiciones.

En 1999, en Francia, tras la OPA de la BNP sobre la Société Génerale y Paribas, los trabajadores de
Société Génerdle, que se oponian al plan, iniciaron una huelga en la que participaron cuatro de los
cinco sindicatos representados en la empresa. Esta accién de conflicto colectivo fue un factor
determinante en el fracaso de la OPA de la BNP a pesar de que la adquisicion de Paribas tuvo éxito. La
medida de presion ejercida por los trabajadores - que controlan el 8,6% del capital del banco- evitd que
la BNP tomara control de mas de un tercio de los votos.

En 1999-2000, los sindicatos alemanes se opusieron a la adquisicion de Mannesmann por Vodafone,
realizando acciones de conflicto colectivo como manifestaciones y huelgas simbdlicas. En opinién de los
sindicatos, esta presién motivd que Vodafone realizara concesiones sobre las garantias de empleo,
derechos de los trabajadores, de los comités de empresa y de los sindicatos. Cuando la adquisicion
parecia que iba a tener éxito, la atencién se centré en intentar conseguir un acuerdo satisfactorio para
los derechos de los trabajadores tras la adquisicion.

En el afio 2000, el fabricante de automoviles aleman BBV puso a la venta su sucursal britanica de Rover
en el Reino Unido. Inicialmente el comprador mas probable parecia ser el grupo financiero Alchemy. Los
sindicatos britanicos se opusieron, argumentando que la empresa desmantelaria Rover. Asi, realizaron
manifestaciones en el exterior de la planta de Longbridge en Birmingham y en el centro de Londres,
buscando ejercer mayor presién politica sobre el gobierno para que interviniera y apoyara al consorcio
rival (Phoenix). Finalmente, la fabrica de Longbridge se vendié a Phoenix, si bien no es posible evaluar
realmente la influencia que tuvo en ello el papel de los sindicatos.

Fuente: EIRO (2001).

Determinacion objetiva de los elementos de hecho que concurren en las actuaciones
empresariales, es decir: e anadisis y condiciones en las que llevan a cabo; s se cumplen
rigurosamente derechos sobre informacion, audiencia, consulta y participacion de los
representantes de |os trabajadores en la manera 'y condiciones exigibles.

Examen de la documentacién societaria, con inclusién de aquellos aspectos de interés del
Registro Mercantil.

Visita a las empresas afectadas para conocer todo aquello que pueda tener interés. centros de
trabajo, alteraciones producidas; instrucciones a los trabajadores; cambios de domicilio, etc.

Comprobacién de las condiciones de trabajo a través de los contratos de trabgjo, recibos de
salarios, libro de Matricula, y boletines de cotizacion ala Seguridad Social.

Emitir informe, que puede avalar determinadas pretensiones de los trabgjadores, y que puede
servir en el supuesto de acudir a otras instancias.

Requerir a la empresa sobre aguellos aspectos que, con base en la norma correspondiente, esté
obligada a cumplimentar.

Llevar a cabo propuestas de actas (infraccion, liquidacién de cuotas, perjuicios econémicos).

En este marco, conviene matizar que existen diferencias en las respuestas adoptadas por los
sindicatos en funcion de una serie de factores, como: caracteristicas del sector, cultura empresarial
de las empresas y- particularmente- la implantacion y reconocimiento sindical. Asi por gemplo, en
un sector como la banca se ha consolidado un modelo punto consensuado entre direccion y
sindicatos a la hora de afrontar los efectos de las fusiones, favorecido entre otros aspectos por €l
predominio de las operaciones de ambito nacional. En cambio, en el sector quimico-farmacéutico,
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la capacidad de maniobra de las organizaciones sindicales ha sido mucho menor, entre otros
factores porgque la mayoria de las fusiones producidas son de ambito transnacional, con predominio
de empresas multinacional es menos proclives a negociar.

Desde esta perspectiva, se plantea la necesidad de analizar en cada caso la forma en que ha
articulado la dindmica de las relaciones laborales durante €l proceso de fusién, incidiendo - como ya
se ha sefialado anteriormente- en aspectos como la puesta en marcha del proceso de negociacion,
gjercicio del derecho de informacion, e establecimiento del marco de negociacion y € contenido de
la misma
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3. Aspectosjuridicoslaborales en las fusiones de empr esas.

Las fusiones de empresas, en tanto que actuaciones planteadas para adterar la naturaleza juridica de
las mismas, se encuadran constitucionalmente en el gjercicio del derecho ala propiedad privaday a
la libertad de empresa, en € marco de la economia de mercado que reconocen los articulos 33 y 38
de la Constitucion Espafiola (CE). En este sentido, los fendmenos de fusién se constituyen
juridicamente como procedimientos de naturaleza mercantil, hallandose actualmente regulados - en
el ordenamiento espafiol por la Ley 19/1989 de 25 de julio, de reforma y adaptacion de la
Legidacion mercantil a las Directivas de la CEE en materia de Sociedades, que por RDL.
1564/1989 seria el Texto Refundido de la Ley de Sociedades Anbnimas.

No obstante, a pesar de gque en la configuracion juridica de las fusiones prevalezcan los aspectos
mercantiles, la incidencia que tienen estos procesos sobre el empleo y las relaciones laboraes ha
provocado que sean contemplados igualmente desde € ordenamiento laboral, encuadrandose al
respecto en la figura juridica de la sucesion de empresa (Monereo, 1987). Desde esta perspectiva,
las fusiones plantean una serie de cuestiones complgjas en € ambito laboral, tales como la
subrogacién de los derechos laborales de |os trabajadores de la empresa absorbida, la colision de los
convenios colectivos de las empresas involucradas, o la garantia de los derechos de informacion y
consulta.

En este marco, el objeto de este capitulo - acorde con los objetivos generales del estudio- es trazar
una panoramica general de los diferentes aspectos juridico-laborales que se plantean en las fusiones
de empresas, estructurando para ello € andlisis en tres apartados. en € primero, se aborda
comparativamente la regulacion que - tanto en el ambito comunitario como en los distintos Estados
miembro de la UE- se realiza de las principales cuestiones laborales planteadas en |as operaciones
de fusion. En € segundo, se realiza un andlisis de la problemética laboral de los procesos de fusion
en e ordenamiento espariol, tal como se configura en el Estatuto de los Trabajadores. Finalmente,
se sistematizan aquellos aspectos especificos relacionados con la accién sindical, particularmente en
lo relativo a los derechos de informacién y consulta.

3.1. Aspectoslaborales de las fusiones de empresas en la Unién Eur opea.

En la década de los 90, se ha producido un notable aumento en & nimero de fusiones y
adquisiciones (F&A) de empresas, con una especial incidencia en el ambito de la Union Europeal’.
Este proceso, que sucede a otras “olas’ anteriores, ha tenido su reflgjo entre las instituciones y 1os
agentes sociales en los distintos Estados miembro, asi como en e ambito comunitario. Asi, diversas
partes de la legislacion europea otorgan derechos de proteccion, asi como de informacion y
consulta, a los trabajadores en casos de reestructuracion empresarial, y que puede incluir - de forma
general o0 especifica- alas fusionesy adquisiciones.

El marco que regula en la actualidad los derechos de los trabgjadores y de sus representantes en las
F&A -y en cuaquier despido colectivo que se produzca como consecuencia de ellas- se basa
principalmente en la legidacion nacional que implementa las Directivas comunitarias sobre
traspasos de empresas y despidos colectivos, aunque en algunos paises existen unas disposiciones
adicionales especificas sobre fusiones y adquisiciones en la legislacion que regula la participacion
del trabagjador (como, por gemplo, en Alemania, Austria, Espafia, Francia, Paises Bgjos y Suecia).
El cuadro 3.1. sintetiza las principales disposiciones comunitarias sobre los derechos de los
trabgjadores en la materia.

11 Cf. capitulo 4°.
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En cambio, legidaciones nacionales especificas sobre los derechos de los trabgjadores en las
fusiones y adquisiciones de empresas son muy poco frecuentes, pudiendo citarse a modo de gjemplo
el Cdodigo de Fusiones holandés, que contiene disposiciones especificas en esta area (EIRO,
2001.9).

En este contexto, merece detenerse en e andlisis de una serie de cuestiones especificas, como son:
los derechos de informacién y consulta en las fusiones y adquisiciones; los derechos de informacion
y consulta sobre los despidos colectivos; e derecho de asesoramiento de un experto; la traspaso de
contratos de empleo y convenios colectivos; o el derecho de oposicion.

Cuadro 3.1. Principales disposiciones comunitarias sobre los derechos de los trabajadores en las
fusiones y adquisiciones de empresas.

La Directiva 2001/86/CE, por la que se completa el Estatuto de la Sociedad Andnima Europea (SE),
establece las normas relativas a la participaciéon de los trabajadores en la SE. Entre otros aspectos,
dispone que en todos los casos de constitucién de SE—por ejemplo, a través de fusiones de empresas—
deberan asegurarse los procedimientos de informacién y consulta a escala transnacional. Asimismo,
que cuando en una o mas de las sociedades participantes de la SE existan unos derechos de
participacion, dichos derechos deberan preservarse mediante su transferencia a la SE una vez creada
ésta, salvo que las partes no decidan lo contrario. Finalmente, establece unas disposiciones de
referencia en materia de informacién y consulta.

La Directiva 2001/23/CE, que deroga la anterior Directiva 77/187/CEE (modificada en su momento por
la Directiva 98/59/CE), tiene por objeto la proteccion de los derechos de los trabajadores en caso de
traspasos de empresas, centros de actividad - o de partes de empresas o centros de actividad- a otro
empresario, como resultado de una cesidn contractual o una fusion. Esta Directiva establece que los
derechos y obligaciones que se deriven de los contratos de trabajo de la empresa transferida pasan a la
adquiriente, que debe observar igualmente las disposiciones del convenio colectivo aplicable. Asimismo,
dispone que una traspaso de empresa no constituird por si misma causa de despido por ninguna de las
empresas involucradas, aunque se indica que esto no “impedird” los despidos que puedan producirse
por razones econémicas, técnicas o de organizacién que impliguen cambios en el plano del empleo. Los
representantes de los trabajadores poseen diversos derechos de informacién y consulta en el proceso
de traspaso antes de que los trabajadores se vean directamente afectados

La Directiva 98/59/EC sobre despidos colectivos, establece que los empresarios que contemplen llevar
a cabo despidos colectivos como consecuencia de alguna F&A, deben iniciar consultas con los
representantes de los trabajadores con tiempo suficiente, a fin de poder alcanzar algin acuerdo que
evite, reduzca o mitigue los despidos, asi como proporcionar importante informacién sobre cuestiones
especificas. Los empresarios deben también notificar a las autoridades publicas competentes acerca de
los posibles despidos colectivos.

La Directiva 94/45/EC sobre Comités de Empresa Europeos establece, en sus requisitos subsidiarios,
que éstos deberan ser informados y consultados sobre traspasos de produccién, fusiones, ahorros
economicos, cierres de empresas - 0 de parte de éstas- y despidos colectivos.

Los Reglamentos n° 4064/89, modificado por el 1310/97, y 447/98 establecen que la Comisién Europea
deben aprobar las concentraciones (especialmente fusiones y adquisiciones) de “dimension
comunitaria”, a la luz de criterios competitivos. Los representantes de los trabajadores de las empresas
afectadas tienen derecho a que la Comision les consulte durante la fase final de la concentracion,
siempre que soliciten ser consultados.

Fuente: Elaboracion propia.

38




Documento de trabajo 1/2002 Fundacién 1° de Mayo

(A) Derechos de informacion y consulta en las fusiones y adquisiciones.

La Directiva 2001/23/CE sobre traspasos de empresas determina que €l empresario cedente y el
cesionario’? deberén informar a los representantes de sus respectivos trabajadores afectados por un
traspaso, de los puntos siguientes. fecha del traspaso; motivos; consecuencias juridicas, econémicas
y sociales del traspaso para los trabajadores; y medidas previstas para |os trabajadores (art. 7.1).

Tanto por parte del cedente como por € cesionario, se debera facilitar esta informacién en tiempo y
forma a los representantes de los trabajadores, es decir: con la suficiente antelacion a la realizacion
de la operacion, y antes asimismo de que los trabajadores resulten afectados directamente en sus
condiciones de trabajo y empleo.

Asimismo, se establece que si e cedente 0 cesionario previeran la adopcion de medidas en relacion
a sus trabagjadores respectivos, estaran obligados a consultar tales medidas - con la suficiente
antelacion con los representantes de dichos trabajadores, con € fin de llegar a un acuerdo.

La mayoria de los Estados miembro han integrado estos requisitos en su legidacion interna, y
algunos incluso la han mejorado. No obstante, es posible apreciar agunas diferencias (EIRO,
2001.a): por un lado, s bien en todos los paises los empresarios tienen la obligacion de informar a
los representantes de los trabgjadores en el caso de una fusion o adquisicion, esta informacion se
facilitaa diferentes clases de representantes seguin cada pais:

Representantes elegidos por |os trabajadores, generalmente comités de empresa o similares, en:
Alemania, Austria, Dinamarca, Franciay Portugal.

Representantes sindicales, donde los representantes de los trabgjadores son informados s no
existen sindicatos conocidos, en: Bélgica, Irlanda, Italia, Sueciay Reino Unido.

Tanto a los representantes elegidos por |os trabajadores como a los representantes sindicales, en
paises como: Espafia, Finlandia, Grecia, Luxemburgo, Noruega y Paises Bgjos.

Por otro lado, cabe sefidar que en distintos paises se complementa la transposicion de la
Directiva, con otras disposiciones contempladas en su normativa, que se recogen de forma sintética
en el cuadro 3.2.

12 por “cedente” se define a cualquier persona fisica o juridica que, como consecuencia de un traspaso resultado de una
cesion contractual o fusién, pierdala calidad de empresario con respecto ala empresa, €l centro de actividad o parte de
estos. Y, viceversa, se define como “cesionario” a la persona -fisica o juridica= que adquiera la empresa como
consecuencia de este proceso. A lo largo del texto se utilizaran indistintamente los términos de empresa “ cesionaria o
absorbente” y los de empresas “ cedente o absorbida’.
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Cuadro 3.2. Pasos y procedimientos para la informacion y consulta en las F&A (excluyendo las
disposiciones béasicas sobre traspasos de empresas derivadas de la transposicidon de la Directiva)
en la UE y Noruega.

Alemania

La Ley de Constitucion del Trabajo establece que, en las empresas con mas de 20 trabajadores, el
empresario debe informar al comité de empresa “en su debido momento acerca de cualquier propuesta de
cambio que pueda llevar a algin perjuicio para la plantilla (..) y recabar su opiniéon sobre las mismas”. Esto
es de aplicacion en las reducciones de plantillas, cierres, traspasos de empresas, fusiones, y cualquier
cambio importante en la organizacion, en los objetivos de las empresas y en las fabricas. Las empresas con
mas de 100 trabajadores deben crear un “comité econdmico” compuesto por representantes de los
trabajadores, y que tiene derecho a recibir en el momento oportuno completa informacién por parte del
empresario acerca de las cuestiones econémicas de la empresa y sus implicaciones para las planificaciones
de personal, incluyendo: traspasos, fusiones, cambios en la organizaciéon de las empresas y en sus
objetivos, asi como sobre “cualquier otra circunstancia y proyecto que pueda afectar materialmente a los
intereses de los trabajadores de las empresas”.

Austria

En caso de cambios importantes en una empresa - incluyendo fusiones, OPAs y cambios en la propiedad-
la Ley de Constitucion del Trabajo establece que la gerencia debera de informar a los comités de empresa
lo antes posible, y preferiblemente en la fase de planificacion, para que siempre sea posible realizar
consultas. La informacion facilitada debe incluir las razones que motivan la reestructuracion, cifras,
cualificaciones y duracion en el puesto de trabajo de los trabajadores que resulten afectados. En las
empresas con mas de 20 trabajadores, deben establecerse planes sociales obligatorios en caso de
deterioro basico de los estandares laborales. El comité de empresa podra presentar propuestas para
prevenir o mitigar las consecuencias negativas para los trabajadores.

Espafia

El Estatuto de los Trabajadores, asi como el Texto Refundido de la Ley de Sociedades Andénimas, otorga a
los representantes de trabajadores el derecho a ser informados sobre las fusiones en los mismos términos
qgue los accionistas, es decir: al menos un mes antes de la junta general de accionistas en la que se va a
aprobar la operacién. Ademas, cuando las fusiones afecten al volumen de empleo, los representantes de los
trabajadores estan facultados para elaborar y dar a conocer un informe previo a la decision que se va a
tomar.

Francia

El Cédigo de Trabajo exige a los empresarios que informen y consulten a las entidades representantes de
los trabajadores en las fusiones, adquisiciones, traspasos, y cambios importantes en los modelos de
manufacturacién. Cuando una empresa planifica una F&A, debe informar al comité de empresa sobre las
razones en que se basa, y cuando los cambios afectan a los trabajadores, debe consultarles sobre cualquier
medida relacionada con ellos. Las consultas deben realizarse antes de adoptar cualquier decisién definitiva.
El comité de empresa podra manifestar su punto de vista aunque éste no vincule al empresario. Si la
empresa es objeto de una OPA hostil, el empresario debe informar de ello al comité de empresa, tan pronto
tenga conocimiento de la licitacién. El comité de la empresa que es objeto de adquisicién, podra preguntar a
la empresa licitante acerca de sus propuestas. Si esta empresa no accede tal solicitud, podria tener que
hacer frente a la acusacion de obstruir al comité de empresa. En el caso de las F&A, las empresas que
cotizan en bolsa estan obligadas a consultar a sus comités de empresa, que disponen de un “periodo
adecuado” para emitir un informe razonado en que expresen sus puntos de vista. El incumplimiento de la
consulta a los comités de empresa puede hacer que se incurra en la acusacion de obstruccién a la
informacion.
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Italia

La informaciéon que menciona la Directiva comunitaria, debe facilitarse por escrito y al menos 25 dias antes
gue se lleve a cabo la operacion. Dentro de los siete dias siguientes a la recepcién de la informacion, bien
los sindicatos en el ambito de la empresa, o las organizaciones sindicales en el ambito del sector, podran
exigir por escrito el inicio de consultas conjuntas. Tanto la empresa adquiriente como la adquirida deben dar
cumplimiento a esa solicitud, y comenzar las consultas en el plazo de una semana. El proceso de consultas
debe concluir en un plazo de diez dias, incluso si no se logra acuerdo alguno. Algunos convenios colectivos
sectoriales establecen derechos de informacion adicionales en el caso de reestructuracion, incluidas las
fusiones y adquisiciones.

Luxemburgo

Los comités conjuntos - normalmente existentes en empresas con mas de 150 trabajadores- deben ser
informados y consultados acerca de todas las decisiones econdémicas y financieras que pudieran tener un
impacto decisivo sobre la estructura de la empresa o sobre los niveles de empleo, es decir: sobre todo
aquello que afecte al volumen y estructura de la fuerza de trabajo y a las condiciones de empleo. El proceso
debe cubrir igualmente aspectos sociales, particularmente los relativos a la formacion profesional y al
reciclaje. La informacioén debe proporcionarse, y la consulta tener lugar, antes que la decisién sea adoptada,
excepto cuando ello pueda perjudicar al management de la empresa, o socavar la conclusion de una
operacién planeada. En tales circunstancias, el empresario debe proporcionar al comité - en el plazo de tres
dias- la informacion y las explicaciones necesarias.

Noruega

La Ley de Empresas estipula que los representantes de los trabajadores tienen acceso a documentos
relativos a F&A, y que pueden expresar sus puntos de vista, un aspecto que ha de ser incluido en los
documentos de trabajo que se han de utilizar durante el proceso de F&A.

Paises Bajos

Conforme a la legislacion reguladora de los comités de empresa y el Codigo de Fusiones, las empresas
involucradas en F&A deben informar a sus comités de empresas y a los sindicatos interesados. El
management debe facilitar al comité de empresa informacién suficiente justificar su decisiéon y demostrar
gue se han tenido en cuenta los intereses de los trabajadores. Los sindicatos deben ser consultados, pero
no existe obligacion de alcanzar un acuerdo, a no ser que el convenio colectivo de aplicacion establezca lo
contrario. La informacién y consulta deben tener lugar en el momento adecuado, antes de que se adopte la
decision final. Los comités de empresa pueden acudir a los tribunales para intentar evitar una F&A.

Suecia

La Ley sobre Cogestién en el Centro de Trabajo otorga a los representantes sindicales el derecho a ser
informados y consultados en caso de “cambios significativos” dentro de la empresa, incluyendo las F&A. El
empresario debe informar a los representantes sindicales y comenzar negociaciones con ellos. Los
convenios colectivos pueden apartarse de las disposiciones de la ley, pero no deben contener disposiciones
menos ventajosas para los trabajadores de los que se establecen las Directivas comunitarias
correspondientes. Los convenios establecen de forma general que tales negociaciones se han de llevar a
cabo rdpidamente y que debe negociarse un programa de conversaciones entre el empresario y el sindicato
local.

Reino Unido
La informacion y consulta exigidas por la legislacion que transpone la Directiva Comunitaria, debe ocurrir

con tiempo suficiente, para que el empresario del trabajador que resulte afectado pueda realizar consultas
con los representantes sindicales de éste

Fuente: EIRO (2001.a)
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Por otra parte, merece destacar que - aunque los derechos de informacién y consulta derivan de lo
establecido por ley - en agunos casos la negociacion colectiva ha desempefiado un importante
papel. Asi por ejemplo, en Noruega e Convenio Basico acordado entre la confederacidn
empresariadl NHO y la sindical LOM regula muchos aspectos de los derechos de informacion y
consulta en tales circunstancias. Asimismo, en Suecia los convenios colectivos pueden establ ecer
variaciones a las disposiciones legales (siempre que se respeten unos minimos); y en ltalia, algunos
convenios colectivos -como los de banca y seguros- establecen derechos adicionales de
informacion y consulta para los representantes sindicales en caso de reestructuracion (incluyendo
fusiones y adquisiciones).

Finalmente, cabe concluir este apartado mencionando la Directiva comunitaria sobre Comités de
Empresas Europeos gue - en sus disposiciones subsidiarias- dispone que “el Comité de Empresa
Europeo debera ser informado con la debida antelacion de aquellas circunstancias excepcionales
gue afecten considerablemente a los intereses de los trabajadores, especialmente en los casos de
traslados de empresas, de cierres de centros de trabajo o de despidos colectivos. Ademas, tendra
derecho areunirse, a peticién propia, con la direccion central o con cuaquier otro nivel de direccién
de la empresa o grupo mas adecuado y con competencia para adoptar decisiones propias, a objeto
de recibir la citada informacién y de ser consultada sobre ella’.

(B) Derecho de informacion y consulta sobre despidos colectivos.

Los procesos de fusion pueden tener efectos negativos sobre el empleo, al menos a corto plazo, que
en ocasiones adoptan la forma de despidos colectivos. En este sentido, la Directiva 2001/23/CE es
concluyente a sefialar que “d traspaso de una empresa, de un centro de actividad o de una parte de
éstos no constituira en si mismo un motivo de despido para e cedente o cesionario” (art. 4.1). No
obstante, a continuaciéon se sefiala igualmente que “esta disposicién no impedira los despidos que
puedan producirse por razones econdémicas, técnicas o de organizacion que impliquen cambios en el
plano del empleo” (op. cit.).

En este contexto, la Directiva 98/59/EC sobre despidos colectivos establece que “cuando el
empresario tenga la intencién de efectuar despidos colectivos, debera consultar, en tiempo habil, a
los representantes de los trabajadores con vistas a llegar a un acuerdo” (art. 2.1). La Directiva
dispone, a respecto, que las consultas versaran como minimo sobre las posibilidades de evitar o
reducir los despidos colectivos y atenuar sus consecuencias, mediante € recurso a medidas sociales
de acompafiamiento destinadas, particularmente, a la ayuda a la reconversion o readaptacion de los
trabajadores despedidos.

Desde esta perspectiva, €l empresario deberd proporcionar a los representantes de los trabajadores
toda la informacion pertinente, comunicandoles en cualquier caso por escrito: los motivos del
proyecto de despido; el nimero y las categorias de |os trabajadores que vayan a ser despedidos; €l
numero y la categoria de los trabajadores empleados habitualmente; € periodo a lo largo del cual
esta previsto efectuar los despidos; los criterios tenidos en cuenta para designar a los trabajadores
gue vayan a ser despedidos, s las legisaciones o practicas nacionaes confieren al empresario
competencias en tal sentido; y € método de calculo de las posibles indemnizaciones por despidos,
digtintas a las directivas de las legislaciones o practicas nacionales.

El andlisis comparado de los distintos Estados miembro, permite constatar que en todos se han
implementado las disposiciones de |a Directiva sobre despidos colectivos relativos a procedimiento
de informacion y consulta a los representantes de los trabajadores, si bien existen algunas
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variaciones de pais a pais en relacion a cuestiones como la identidad de los representantes de los
trabajadores ainformar y consultar, o sobre la definicion de despido colectivo (EIRO, 2001.a).

Cabe sefialar, a respecto, que los derechos de informacion y consulta en caso de despidos
colectivos estan particularmente desarrollados en Bélgica donde, segin la legislacion introducida
tras e cierre de la fébrica de Renault en Vilvoorde en 1997, los empresarios que planifiquen un
despido colectivo estdn obligados a seguir un procedimiento estructurado de informacién vy
consulta. Ello incluye el derecho de los representantes de los trabajadores a realizar preguntas y a
formular argumentaciones o contrapropuestas, alas que €l empresario debe responder.

(C) El derecho al asesoramiento de un experto.

En algunos paises, como Austria, Francia, Alemania, Luxemburgo, Paises Bajos, Noruega 'y Suecia,
la legidacion - o e Convenio Basico en e caso de Noruega- establece explicitamente que los
representantes de | os trabajadores pueden obtener el asesoramiento de un experto en procedi mientos
de informacion, consultay negociacion relativos a las fusiones y adquisiciones.

En Finlandia, existe un sistema dual que permite especificamente la asistencia de un experto en caso
de fusiones y adquisiciones en las que estén involucradas empresas multinacionales, pero no en
aquellas operaciones que se lleven a cabo entre empresas de ambito nacional.

En otros paises, no existe legislacion particular sobre € tema, s bien en Espafia el asesoramiento de
expertos puede determinarse en |os convenios colectivos.

(D) Traspaso de contratos de empleo y convenios col ectivos.

La Directiva sobre traspasos de empresas establece que “los derechos y obligaciones que resulten
parael cedente de un contrato de trabajo o de una relacion laboral existente en la fecha del traspaso,
serén transferidos a cesionario como consecuencia de tal traspaso” (art. 3.1). Es decir, que en los
procesos de fusion y adquisicion, la empresa absorbente debera respetar |os derechos laborales de
los trabajadores de la empresa absorbida.

Es importante resaltar, a respecto, que la empresa cesionaria ho sdlo debe respetar los derechos y
obligaciones de los trabajadores emanados de la relacion contractual, sino asimismo aquellos que se
hayan pactado a través de la negociacion colectiva en la empresa cedente. En este sentido, la
Directiva dispone que “después € traspaso, € cesionario mantendra las condiciones de trabajo
pactadas mediante convenio colectivo, en los mismos términos aplicables al cedente, hasta la fecha
de extincidn o expiracion del convenio colectivo, o de la entrada en vigor o de aplicacion de otro
convenio colectivo. Los Estados miembro podran limitar €l periodo de mantenimiento de las
condiciones de trabajo, pero éste no podra ser inferior a un afio” (art.3.3).

Cabe sefidar, por otra parte, que la Directiva establece que estos articulos no seran aplicables
- salvo disposicion en contrario de los Estados miembro- a los derechos de los trabagjadores en
materia de prestaciones de jubilacién, invalidez o supervivencia, a amparo de regimenes
complementarios profesiones o interprofesionales fuera de |os regimenes legales de seguridad social
de los Estados miembro.

No obstante, en e caso de que los Estados miembro no establezcan disposicion en contrario, la

Directiva indica que deberdn adoptar las medidas necesarias para proteger los intereses de los

trabajadores - asi como de las personas que hayan dejado ya el centro de actividad del cedente en €l
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momento del traspaso- en lo que se refiere a sus derechos adquiridos, o en curso de adquisicion, a
prestaciones de jubilacion (comprendidas las prestaciones para los supervivientes), con arreglo alos
regimenes complementarios mencionados.

Finamente, merece apuntar que todos los Estados miembro han implementado en sus legislaciones
nacional es estas disposiciones.

(E) Derecho a oponerse.

Es muy poco frecuente que los trabagjadores y sus representantes puedan cuestionar u oponerse
legalmente a una fusion o adquisicion. La excepcion la constituye los Paises Bajos, donde la
direccion de las empresas involucradas en una operacion de este tipo, tiene que recabar la opinién
de sus respectivos comités de empresa. Cuando esta opinion es negativa, la direccion tiene que
aplazar la implementacion de su decision durante el plazo de un mes, periodo en €l que e comité de
empresa puede acudir alos tribunales a fin de oponerse a la decision de la fusion.

Por otra parte, como se ha sefialado anteriormente, |a Directiva sobre traspasos de empresas dispone
gue los representantes de |os trabajadores deben ser informados y consultados, pudiendo expresar
Su oposicidn a este proceso, aunque sin ningun derecho a impedirlo o retrasarlo. Asimismo, los
trabajadores y sus representantes pueden acudir presumiblemente a los tribunales para defender los
puestos de trabajo que se han perdido en e proceso de traspaso, cuando la reduccion de empleo no
se deba a “razones econdmicas, técnicas, u organizativas’.

En suma, “los representantes de |os trabajadores pueden tener derecho a realizar contrapropuestas
(como ocurre en Bélgica), elaborar informes (como en Espafia) o dar su opinién (como en Francia),
pero nada de esto obliga al empresario y |0s representantes carecen de poder para prevenir o retrasar
las pérdidas de puestos de trabajo, excepto mientras que se completa el procedimiento de
informacion, consulta y/o negociacion” (EIRO, 2001.a).

(F) Propuestas de cambio legislativo

Algunos Estados miembro se hallan en el proceso de desarrollar su marco regulador relativo a las
fusiones y adquisiciones, que -recogiendo las disposiciones de las Directivas comunitarias

comentadas- tienen implicaciones especificas sobre € papel a desempefiar por |os representantes de
los trabajadores (EIRO, 2001.a):

En Alemania, tras la controvertida adquisicion de Mannesman por Vodafone - con sede en €l
Reino Unido- a comienzos del 2000, el gobierno elabord un proyecto de ley en € que fijaba un
nuevo marco legal para las adquisiciones. Entre otras cuestiones, este marco establece nuevos
derechos de informacion y consulta para los trabajadores y sus representantes.

En Francia, un proyecto de ley sobre “nuevas disposiciones econémicas’, refuerza los derechos
de informacion de los comités de empresa en las fusiones y adquisiciones.

En los Paises Bajos, un nuevo Codigo de Fusiones entrard pronto en vigor, ampliando su

contenido para cubrir a sector publico, y facilitara que los sindicatos presenten una demanda si
la direccion de la empresa no cumple con sus obligaciones de informacion y consulta.
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3.2. Lasfusionesde empresasen el ordenamiento labor al espafiol.

Las operaciones de fusion, en tanto que manifestaciones del fendbmeno de concentracion de
empresas, se caracterizan fundamentalmente por la extincién de una 0 més personas juridicas, que
se consolidan en una de las sociedades preexistentes 0 en una nueva.

En efecto, tal como se recoge en el Texto Refundido de la ley de Sociedades Anonimas (TRLSA),
existen dos modalidades posibles de fusion: la fusién propiamente dicha, en la cual dos o mas
sociedades se disuelven, para crear otra nueva que les suceda en todos sus derechos y obligaciones;
y laabsorcién, en la que una de las sociedades incorpora - absorbe- asu status social € patrimonio,
los socios, y la totalidad de los derechos y obligaciones de la sociedad que desaparece. En ambos
casos, las notas caracteristicas son “la desaparicion de la pluralidad de titulares sociales (obsérvese
gue lo que desaparece no es la empresa sino una concreta titularidad de la misma), la confusién en
uno de los respectivos patrimonios y la integracion de los miembros de las sociedades fusionadas en
un unitario status de socio” (Motos Guirao, citado en Monereo, 1987).

No obstante, es necesario mencionar igualmente aguellas fusiones que se hayan producido con
infraccion de las formalidades legalmente establecidas, |as denominadas fusiones “impropias’ 3. En
este sentido, aunque la doctrina parece inclinarse por € criterio de que tales operaciones no tienen
acogida en € ordenamiento juridico mercantil, sin embargo “en & ambito labora se plantea de
inmediato € problema de si tales <<fusiones>> pueden admitirse a efectos laborales, problemética
ésta indudablemente ligada a la existencia de empresas econOmicamente ficticias aunque
juridicamente independientes:. los grupos de empresas’ (Monereo, 1987).

En este contexto, y centrando e andlisis en las modalidades legales de fusion reconocidas por €
derecho mercantil espafiol, se aborda en este epigrafe el andlisis de la problemética laboral asociada
a las fusiones de empresas, analizando en primer lugar su encuadramiento juridico en e marco del
Estatuto de Trabajadores (ET), y considerando a continuacion las diferentes cuestiones relacionadas
con la dindmica de las relaciones laboraes, y las garantias establecidas en € ordenamiento
estatutario para los trabgjadores y sus representantes.

3.2.1. Encuadramiento juridico-laboral delasfusiones de empresas.

El Estatuto de los Trabajadores incluye dos disposiciones susceptibles de acoger, en principio, €
supuesto de fusion: e articulo 49, que menciona la “extincion de la personalidad juridica
contratante”; y € articulo 44, que alude a “cambio de titularidad de la empresa’. En este sentido, la
doctrina se ha inclinado mayoritariamente por encuadrar las fusiones en la figura juridica de la
sucesion de empresas que se contempla en el articulo 44 (Fernandez, 1994; Mella, 2000; Monereo,
1987).

En efecto, si bien e articulo 49 recoge - entre las distintas causas que pueden motivar la extincion
del contrato- la “extincién de la personalidad juridica del contratante”, limita su ambito de
aplicacion a los supuestos de extincion de la titularidad juridica y de la propia empresa, no
abarcando por tanto aquellos supuestos que supongan la simple disolucion extintiva con sucesion en
latitularidad de la empresa.

En cambio, la fusion constituye un supuesto de cambio en la titularidad de la empresa, que tiene su
origen en un negocio juridico inter vivos y de caracter voluntario, y que conlleva la mera extincion

13 Cf. capitulo 2°.1.
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subjetiva de la personalidad societaria del empresario, pero no asi la extincion de la empresa objeto
de la fusidén. De hecho, una caracteristica principal de las fusiones es la subrogacion de todas las
posiciones juridicas que tuviese entabladas la empresa cedente - por gemplo, las relaciones
laborales con los trabgjadores- por parte de la empresa absorbente o de la nueva sociedad
(Monereo, 1987).

Desde esta perspectiva, la interpretacion consolidada por la doctrina es la de encuadrar a la fusion
en la normativa sucesoria (articulo 44), y no en la que disciplina la vicistud extintiva de la
titularidad y de la propia empresa (articulo 49), hasta € punto que se ha llegado calificar a este
supuesto como un modelo de sucesion universal de sociedades (Ferndndez, 1994).

En este contexto, merece destacar que la sucesion de empresas es una de las figuras juridico-
laborales més complejas del actual Derecho del Trabajo, tanto por los diferentes sujetos implicados
0 modalidades en que puede manifestarse, como por la multiplicidad y dificultad de las cuestiones
suscitadas. Un hecho que, por otra parte, contrasta con la relativa escasa atencion que la doctrina
cientifica le ha dedicado, especialmente en € plano de |as relaciones colectivas (Méella, 2000).

En cuanto a su delimitacion juridica, cabe sefialar en primer lugar que esta figura es deudora de dos
tipos de principios constitucionales: por un lado, los relativos a la propiedad privada y a la libertad
de empresa en € marco de una economia de mercado (arts. 33 'y 38 de la CE), de los que deriva €
reconocimiento para el titular de la organizacion empresarial del derecho a disponer - bagjo ciertas
condiciones- de la titularidad en cuestion; y, por otro, los relacionados con los derechos de cada
trabagjador a tener un puesto de trabajo, asi como a desarrollo de una politica econémica orientada
a pleno empleo (arts 35 y 40 de la CE).

En este marco, la sucesion de empresas aparece caracterizada genéricamente en e Estatuto de los
Trabgjadores - arts 44, 1y 2- por los siguientes rasgos (Mella, 2000):

(a) Plural y concreto alcance, a poder ésta venir determinada por el cambio de titularidad tanto de
la empresa en su globalidad, como de un centro de trabgjo o, incluso, de una unidad productiva
auténoma de aquellal®. Con cardcter general, se define a la empresa como una organizacion
econdémica de los elementos productivos encaminada a la produccién de bienes o servicios; a
centro de trabajo, como una unidad productiva con organizacion especifica, que es dada de ata
como tal ante la autoridad laboral; y a la unidad productiva autbnoma, como una unidad de
explotacion claramente diferenciada, que constituye una unidad socioeconémica de produccion.

Frente a estos supuestos, se entiende que no hay sucesion de empresa cuando la transmision de
agunos elementos de la misma no posbilita € desarrollo de una actividad empresarial o lo
transmitido es la mera realizacion de un servicio.

(b) Plural origen, dado que puede producirse por fallecimiento del empresario (supuesto a que se
asimilan los de incapacidad permanente y jubilacion de aquel), como por un acto inter vivos, que
comprende un amplio abanico de negocios juridicos, como son: los contratos traslativos de dominio
(compraventa, donacion y permuta); uso temporal de la empresa (arrendamiento, traspaso de local
de negocio y reversion del local arrendado por expiracion de plazo y desahucio o desistimiento del

14 cabe recordar que la Directiva comunitaria sobre traspasos de empresas, se aplicarda “10s traspasos de empresas, de
centros de actividad, o de partes de empresas o de centros de actividad, a otro empresario como resultado de una cesion
contractual o defusion”.
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arrendatario); actos de dacion de la empresa en pago de deuda; o las uniones, fusiones u absorciones
de empresas.

En este sentido, “la nocion de cambio de titularidad de la empresa del articulo 44 ET abandona la
técnica enumerativa observada por sus precedentes (arts 79 LCT y 18 LRL), configurandose de
forma amplia y flexible, 1o que refuerza la idea fundamental de continuidad en la actividad
econdémicay su consiguiente proyeccion sobre los puestos de trabajo” (Mella, 2000).

(c) Preceptiva notificacion, por € cedente o, en su defecto, por €l cesionario, a los representantes
legales de los trabajadores de la empresa cedida cuando €l cambio tenga lugar, 16gicamente, por
acto inter vivos™.

De otro lado, cuando la fusion, absorcion o modificacion del status juridico de la empresa suponga
cualquier incidencia que afecte al volumen del empleo, dichos representantes podran emitir un
informe (art.64.1.5° ET). No obstante, dado que lo preceptivo es que e empresario ofrezca la
oportunidad de informar, una vez transcurrido €l plazo concedido para ello podra tomar la decision
gue estime oportuna, alin cuando no se haya emitido € informe.

(d) Responsabilidad solidaria, entre el cedente y €l cesionario durante los tres afios siguientes a la
transmision, en orden a cumplimiento de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la
transmision y no satisfechas, asi como las posteriores si 1a transmision fuese delito.

En este sentido, “la subrogacién empresarial opera automaticamente respecto de todas las deudas
laborales debidas y exigibles que graviten sobre el patrimonio del cedente, sin limitacién a las
derivadas de las relaciones laborales subsistentes a tiempo de la cesién, pues € fin del art. 44 del
ET es € de servir de garantia a los créditos laborales pendientes a tiempo de la referida
subrogacion, salvaguardandolos de <<maniobras elusivas patrimoniales>> como aquellas que, a
través de la cesion, pretenden hacer desaparecer € soporte materia de la empresa responsable,
verdadera destinataria de los frutos del trabajador” (Mella, 2000).

Desde esta perspectiva, € carécter solidario de la responsabilidad refuerza la posicion de los
trabajadores-acreedores que pueden exigir € total del importe de las deudas a cualquiera de los
empresarios implicados en la transmision de la empresa, incrementando por tanto las garantias de
satisfaccion de dichas deudas.

(e) Eficacia opelegis, que implica que la novacion contractual opera automaticamente o ipso iure
cuando tiene lugar la voluntaria sucesién de los empresarios implicados, sin necesidad de
consentimiento previo - el del trabgjador o tercero geno- o la ratificacion posterior de estos.
Asimismo, también resulta irrelevante la oposicion de los mencionados sujetos a efecto
subrogatorio, ya que los derechos y obligaciones laborales existentes se transmiten de pleno
derecho al cesionario por € mero hecho de la transmisién de empresa, resultando obligatoria la
aceptacion del referido efecto.

Ahora bien, “la automaticidad del efecto subrogatorio debe entenderse a nivel de titulares
empresariales (cedente y cesionario), por 1o que cosa diferente es la obligacion del trabajador de
integrarse, en todo caso, en laplantilladel cesionario” (Mella, 2000).

15 Sobre derechos de informacién y consulta en caso de traspasos, cf. en el epigrafe 3.1. los comentarios ala Directiva
2001/23/CE.
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(f) Inexigibilidad de trato directo entre e cedente y el cesionario. Aungue tradicionalmente se
exigio @ trato o negocio juridico directo entre los empresarios implicados, en la actualidad se
considera innecesario; asi pues, aungue el nuevo titular debe ser e sucesor inmediato del cedente,
ello no impide que e acto tradlativo de la titularidad se efectle a través de tercer persona, publica o
privada.

De igua forma, en nada incide en la subrogacién € hecho de que € trabagjador cedido prestase
servicios no por cuenta directa del empresario con el que mantuviera relacion laboral, sino a través
de intermediario.

(h) Principal finalidad tuitiva de |la estabilidad del trabajador en €l puesto de trabajo. El art. 44
del ET establece expresamente la subrogacion de los derechos y obligaciones laborales en e
supuesto de sucesién de empresas'®. Desde esta perspectiva, la fusion de empresas no puede
alegarse como causa suficiente a los efectos de la extincion de las relaciones laborales, 10 que
implica la consolidacién de la garantia del mantenimiento del empleo, asi como del estatuto juridico
laboral inherente a mismo

En este contexto, y una vez encuadrado € supuesto de referencia, €l apartado siguiente tiene por
objeto profundizar en € examen de las garantias juridicas incluidas en e Estatuto de los
Trabajadores para preservar los derechos laborales de los trabajadores en los procesos de sucesion
de empresss.

3.2.2. Garantiasdelostrabajadoresy susrepresentantes en la sucesion de empresas.

Las garantias que se ponen en marcha con € articulo 44 del ET tienen una trascendencia mayor que
la de proteger los créditos de los trabgjadores en los supuestos de cambio de titularidad de la
empresa - sobre la base de la responsabilidad solidaria del cedente y el cesionario- extendiéndose a
aspectos sustanciales del régimen juridico de las relaciones de trabgjo en la empresa, que
dificilmente podrian abordarse por otras ramas del ordenamiento juridico distintas a las del
ordenamiento estrictamente laboral (Fernandez, 1994).

En este sentido, es posible diferenciar dos tipos de férmulas de garantiaen € ET: por una parte, una
formula de carécter procedimental, relacionada con los derechos de intervencion de los
representantes de los trabajadores en e proceso de fusién'’; y, por otra, una féormula de alcance
sustantivo, que se concreta en la conservacion bajo el nimero titular de la organizacion de derechos
y deberes que incumbieran a anterior tras lafusion.

(1) La garantia procedimental que establece € Estatuto de los Trabajadores concierne, como se ha
sefidlado, a laintervencion de los representantes de |os trabajadores en el proceso de fusion. En este
sentido, conforme a lo dispuesto en € articulo 44 del ET, cuando “el cambio [de titularidad de
empresa] tenga lugar por acto inter vivos, € cedente y, en su defecto, € cesionario, esta obligado a
notificar dicho cambio a los representantes legales de |os trabajadores de la empresa cedida’. Desde
esta perspectiva, € papel de los trabgjadores y sus representantes aparece como fundamentalmente
pasivo, en la medida que sdlo se les reconoce e derecho a tener conocimiento del cambio
producido.

16 En consonancia con esto, cf. Directiva 2001/23/CE, art. 3.1.
17 Aunque el andlisis se especifique para los procesos de fusion, el ET alude ala sucesion de empresas que incluye,
como ya se haanalizado en el apartado anterior, a supuesto de referencia.
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No obstante, esta garantia se refuerza con e articulo 64.1.5. del ET, que establece - entre las
competencias del comité de empresa- € derecho de “emitir informe cuando la fusion, absorcion o
modificacion del status juridico en la empresa suponga cualquier incidencia que afecte al volumen
de empleo”. Asi pues, esta regla otorga a los representantes de los trabagjadores una competencia
mas intensa - emitir informe- en supuestos en € que e empleo en las empresas afectadas puede
quedar alterado.

En este marco, una cuestion crucial que se plantea concierne, obviamente, a alcance de la
informacion que e empresario debe proporcionar a los representantes de los trabajadores. Existen,
al respecto, diferentes preceptos - tanto en el ordenamiento espariol, mercantil y laboral, como en €
comunitario- que especifican e minimo preciso de cooperacion del empresario para €
cumplimiento de la funcién de los representantes®®.

En este sentido, “el conjunto de datos asi obtenido (por mucho gque se ponga en marcha en casos de
alteraciones de la estructura social que ocasionan reducciones o ampliaciones de plantilla) es lo
suficientemente amplio como para conocer la situacion y la evolucion probable del ente social,
facilitando, en su caso, negociaciones informales basadas en los datos asi deducidos’ (Fernandez,
1994).

Ahora bien, cabe sefialar que la facultad de emitir informe, asi como la posibilidad que puede
abrirse de negociacion no es determinante para impedir legalmente € desarrollo del proceso, alin
cuando el informe pueda tener un vaor cautelar para utilizar ante posibles expedientes de
regul acion de empleo.

(2) La segunda de las férmulas de garantia tiene carécter sustantivo, y concierne, como ya se ha
sefidlado, a mantenimiento de los derechos y obligaciones en e supuesto de sucesion de a
empresas. En este sentido, € articulo 44 del ET incide fundamentalmente en un doble aspecto: en
primer lugar, establece una garantia subrogatoria, en la medida en que sitlia a los trabajadores en la
misma posicion laboral en que se hallaban con el empresario cedente. Conviene enfatizar que este
precepto alude tanto a la conservacion del puesto de trabajo propiamente dicho, como del estatuto
juridico laboral inherente al mismo. O dicho en otros términos, € referido precepto establece una
doble garantia: la no extincién de los contratos y la conservacion del régimen juridico laboral
anterior.

La garantia subrogatoria es reforzada, ademas, con la garantia complementaria de solidez del
patrimonio que ha de hacer frente a las deudas contraidas, que - como ya se ha mencionado
anteriormente- conlleva la responsabilidad solidaria de ambos empresarios (cedente y cesionario).

En este marco, € cuadro de las garantias sustantivas dispuestas en €l Estatuto de los Trabajadores se
estructura en torno a cuatro aspectos fundamentales: el mantenimiento de las relaciones laborales; la
problemética de la subsistencia de los convenios colectivos; la solidez patrimonial; y la incidencia
de latransmision de la empresa en la representacion legal de los trabajadores.

(A) Mantenimiento de lasrelaciones|aborales.
Como ya se ha sefidado anteriormente (apartado 3.1), la Directiva comunitaria sobre traspasos de

empresas dispone que los derechos y obligaciones que resulten para el cedente de un contrato de
trabajo 0 de una relacion labora existente en la fecha del traspaso, serén transferidos al cesionario

18 E| andlisis més detallado de los preceptos, se aborda en el apartado 3.3 de este capitulo.
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como consecuencia de ese mismo traspaso. En esta misma linea, € articulo 44 del ET establece que
“el cambio en latitularidad de la empresa, centro de trabajo o de una unidad productiva autonoma
de la misma, no extinguira por si mismo la relacion laboral, quedando € nuevo empresario
subrogado en los derechos y obligaciones laborales del anterior”.

De conformidad con este precepto, un primer aspecto a destacar consiste en que la fusion de
sociedades no puede considerarse, por si misma, causa suficiente para su alegacién a los efectos de
extincion de las relaciones laborales. Se consagra, de este modo, la irrelevancia de la sucesién
empresarial en orden a la vigencia de las contrataciones laborales efectuadas por e anterior
empresario, que se mantienen en iguales términos. En consecuencia, resulta igualmente evidente
gue la permanencia de la relacién labora impide que la comunicacion dirigida por € cedente a los
efectos transferidos - a efectos de informarles de la subrogacion empresarial- sea considerada como
notificacion de despido, o declaracion de la voluntad extintiva del empresario.

Ahora bien, “e hecho de que la fusion por si misma no sea causa suficiente para fundamentar la
terminacion de las relaciones de trabagjo, no implica que la sociedad resultante de la fusion (o la
sociedad absorbente en su caso), no pueda aegar otras causas de orden extintivo (gque, con
frecuencia, tienen su origen mediato o inmediato en el cambio de titularidad operado), pues queda
expedita la facultad empresarial de alegar aguellas causas reconocidas por € ordenamiento laboral
como fundamento de la extincién del contrato de trabagjo” (Monereo, 1987).

Asi pues, aunque con e mencionado precepto se elimina una posible causa de extincion de la
relacion de trabajo - neutralizandose el efecto de la eventual negativa del empresario cesionario a
continuar con los contratos como necesaria condicion para que sea efectivo e cambio de
titularidad- no se neutralizan otras causas concurrentes antes o después de la cesion. Como queda
reflgado expresamente en la mencionada Directiva comunitaria, aunque € traspaso de una empresa
no constituya un motivo suficiente para e despido, esto “no impedira los despidos que puedan
producirse por razones econdmicas, técnicas o de organizacion que impliquen cambios en e plano
del empleo”.

Ello supone, por gemplo, la posibilidad de hacer valer la existencia de una crisis economica antes
de la transmision de la empresa, con € objeto de disminuir la plantilla de la misma y cederla en
condiciones de viabilidad, y con e Unico limite operativo del fraude de ley: la demostracion,
simultanea o a posteriori, de que la alegacion de la crisis y la extincion ulterior ha tenido su origen
en pactos interempresariales fundados en el deseo de sustituir unos trabgjadores por otros. Esta
misma posibilidad sigue abierta, iguamente, una vez operada la transmisién de la empresa
(Fernandez, 1994).

Una segunda cuestion a resaltar, concierne a mantenimiento de los derechos laborales de los
trabajadores en la transmision de empresas. En este sentido, cabe sefidlar que - aunque no se cierra
la posibilidad a futuros cambios justificados- en € momento de la subrogacion la asuncién de la
posicion empresarial debe ser incondicionaday pacifica.

Ello impide la introduccién por € nuevo de titular de cambios en agquella, como son, por g emplo:
los consistentes en el rechazo de la prestacion de algunos trabajadores o la negativa en dar
ocupacion efectiva a los mismos (o que equivale a su despido tacito); u otros que incidan en la
modalidad o duracion de sus relaciones laborales, tales como el establecimiento de un periodo de
prueba, o la conversiéon de contratos indefinidos en temporales. En suma, como ha puesto relieve la
jurisprudencia, “el mantenimiento de los derechos laboraes debe garantizarse <<tal como
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existieran>> en e momento de la subrogacion sin <<minoracion>> ni - mas exactamente-
alteracion posible” (Méella, 2000).

No obstante, cabe sefidar que esta maxima afecta a ambas partes, no amparando por tanto las
posibles pretensiones de los trabajadores que excedan de o que por virtud de la naturaleza de su
relaciéon laboral con la empresa cedente le corresponda (como cuando, por gemplo, llegado el
término que pone fin a la temporalidad de dicha relacion, el trabgjador transferido reivindica la
continuidad de la misma).

Asimismo, conviene resaltar que esta “ subrogacion imperativa’ de la posicion empresaria anterior,
impide e menoscabo de la misma a través de un pacto colectivo. En este sentido, las decisiones
colectivas podran mejorar €l contenido del referido precepto, pero no modificarlo reduciendo su
alcance. A modo de gemplo, aunque en determinados sectores - como limpieza, vigilancia o
seguridad- sea habitual que e correspondiente convenio contenga normas especificas sobre la
sucesion empresarial, no cabe que aquel condicione ésta en modo alguno exigiendo a los
trabajadores transferidos, por ejemplo, una determinada antigliedad en la empresa cedente para que
opere la subrogacion (Mella, 2000).

En tercer lugar, € efecto subrogatorio afecta - en cuanto a su acance subjetivo- a todos los
trabgjadores de la unidad empresarial cedida, con independencia de la naturaleza indefinida o
temporal, o0 modalidad de las relaciones laborales. Ahora bien, la subrogacion contractual exige, en
todo caso, que dichas relaciones estuviesen vigentes en el momento de la sucesion, sin que quepa
admitirla respecto de aguellas relaciones que para entonces ya estuviesen extinguidas, cualquiera
gue fuese la causa (despido, finalizacion del contrato, jubilacion).

No obstante, dicha extincion debe ser firme, en la medida en que € cesionario de subroga
automaticamente de todas las relaciones, tanto las que - en e momento de la subrogacion se hallen
“absolutamente vivas’, como las que se hallen en “discusion judicia”, en funcion de su resultado
| 6gicamente.

Desde esta perspectiva, “puesto que los efectos de la transmision solo alcanzan a los contratos de
trabg o en vigor en e momento de producirse la misma, aquellos trabajadores de la cedente cuyos
contratos ya se hubiesen extinguido con anterioridad no pueden pretender e acceso a beneficios
reconocidos por la cesionaria a sus trabajadores o a quienes hubieran ostentado esa condicién en
otro momento” (Méella, 2000).

Finalmente, una cuestion esencial a resaltar concierne a amplio alcance de la figura utilizada en €
ordenamiento estatutario como objeto de la subrogacion. En efecto, la expresion genérica
“subrogacion de la relacién laboral” pone de manifiesto que los efectos de la subrogacion no
afectan Unicamente a los derechos concretos derivados del contrato de trabajo, sino también a los
gue tengan su origen en las otras fuentes reconocidas en e articulo 3° del ET, y que también
concurran en la reglamentacién de la relacion labora: bien sean las fuentes estatales - ley,
reglamento- bien las convencionales (convenios colectivos estatutarios y extraestatutarios, pactos
de adhesion a un convenio y pactos de empresas).

Asi pues, atenor de este precepto, el empresario cesionario queda vinculado por la totalidad de los

derechos y obligaciones laborales adquiridos por e anterior con independencia de su origen
normativo, lo que implica la equiparacion de las fuentes de la relacion labora a efectos de la
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sucesion de empresa, y ello en orden a conservar € status del trabajador, que en nada debe
resentirse.

No obstante, conviene sefidar que la jurisprudencia ha puesto algunos limites a esta extensién del
alcance del efecto subrogatorio, particularmente en aquellos casos en los que la empresa cedente
haya pactado con sus trabajadores “ acuerdos modificativos especificos’ en fechas muy cercanas a
momento de la subrogacién, supuesto que constituiria un fraude de ley (Mella, 2000).

En suma, en la medida en que la subrogacion se extiende a conjunto de la relacion laboral -y no
s0lo alos derechos estrictamente contractuales- cabe destacar que el art. 44 ET “proporciona a los
supuestos de sucesion en la titularidad de la empresa un tratamiento decididamente no
individualizado” (Fernandez, 1994). Desde esta perspectiva, una problematica de especial
importancia que se plantea en la transmision de empresas, concierne a la sucesion en el convenio
colectivo vigente en la empresa cuya titularidad cambia, y que puede entrar en colision - en relacion
alos trabajadores transferidos- con el convenio de la empresa cesionaria

(B) Subsistencia de los convenios colectivos.

El articulo 44 del ET, a disponer que el empresario cesionario quedara subrogado en los “ derechos
y obligaciones laborales del anterior”, es deliberadamente ambiguo respecto al acance de la
subrogaciéon en cuanto a convenio colectivo aplicable - el de la empresa cedente o € de la
cesionaria= una vez efectuada la sucesién de la empresa. En este sentido, como regla genera
reconocida por la doctrina y la jurisprudencia, en principio se impone -en relacion a los
trabajadores transferidos- la vigencia de los convenios colectivos de la empresa cedente (Monereo,
1987).

Ahora bien, de igua modo es generalmente admitido que la aplicacion de esta méxima puede
desembocar iniciamente en una dualidad de convenios, en tanto que €l respeto del existente en la
empresa cedente, puede “colisionar” con la aplicacion del convenio vigente en la empresa
cesionaria. O dicho de otro modo: e mantenimiento por la empresa cesionaria del marco
convencional por el que los trabajadores transferidos se regian en la empresa cedente, se proyecta
de forma diferente en atencion a la existencia de un convenio propio y, en su caso, a la posible
colision entre uno y otro.

De este modo, se plantea €l problema de delimitar tanto los posibles supuestos de colision - 0 no-

de los convenios, como la solucion que pueda darse en cada caso, una cuestion sobre la que, por
otra parte, existen diversas interpretaciones tanto en la doctrina como en la jurisprudencia. En
efecto, “no cabe negar que, a menos en un sentido ato y amplio - tal como reconoce practicamente
la mayoria de la doctrina y jurisprudencia= e choque entre los convenios existe y su solucién
depende del criterio de seleccion que se utilice, cuestion ésta verdaderamente crucial y cadtica por
lo que a nuestros tribunales se refiere” (Mella, 2000).

Como punto de partida, cabe sefidar que, para que la transmision de una empresa dé lugar a una
colisién de normas convencionales, se requiere gue concurran - acumulativamente- las siguientes

circunstancias;

Que todas las unidades empresariales implicadas estén sometidas a un convenio colectivo en
vigor, pues sin la simultaneidad o coincidencia temporal de éstos se estaria ante un supuesto de
sucesion normativa
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La proyeccion comun de las normas implicadas sobre la misma unidad de contratacién o parte
de lamisma, en este caso representada por €l conjunto de trabajadores de la empresa cedente.

L a divergencia de contenidos normativos, dado que - de coincidir estos- resultaria irrelevante la
aplicacién de uno u otro, no generandose conflicto alguno.

Su mismo caracter estatutario.

Toda vez gue converjan estas circunstancias, se plantean |6gicamente dos posibilidades alternativas
(conflicto/no conflicto). En este sentido, se presume que no hay colisién entre convenios cuando se
producen |os siguientes supuestos (Mella, 2000; Monereo, 1987):

(&) El cesionario se configura como un titular individual, sin unidad empresaria propia, que
simplemente pasa a subrogarse en la posicion del anterior - por razones de transmision mortis
causa, jubilacion o incapacidad del empresario- incluido en el convenio colectivo a aplicar.

(b) EI convenio aplicable a las empresas implicadas en la transmision es el mismo, a quedar dichas
empresas integradas en sus ambitos geografico y funciona. En efecto, puede acontecer que €
convenio que rige la empresa transferida vincule también a nuevo empresario antes de que la
transmision se realice, un supuesto posible si € cesionario es titular de una empresa perteneciente a
mismo sector de actividad de aquella, 0 asimismo si |os empresarios intervinientes estan afiliados a
la misma organizacion empresarial signatario del convenio de eficacia limitada. En estos casos, la
transmision no incide sobre los términos de aplicabilidad del convenio.

(c) En la empresa cesionaria no resulta aplicable ningun convenio colectivo, con independencia del
vigente en la empresa cedente. En tal caso, los trabagjadores de la empresa absorbida seguiran
estando sometidos al convenio de origen vigente al tiempo de la transmision, que en ningun caso
extendera su ambito persona a los trabgjadores que ya estuviesen prestando sus servicios en la
nueva empresa

(d) A la inversa, en la empresa o unidad productiva transferida no existe convenio colectivo
aplicable, que si rige en la empresa absorbente. En este supuesto, los trabagjadores de la empresa
cedente se equiparardn a los de la cesionaria y a todos se aplicara por igual € convenio de ésta, ya
sea de empresa o de sector (articulo 82.3. ddl ET).

No obstante, existen dos excepciones que determinan la no aplicacion de esta regla: cuando el
convenio vigente en la cesionaria sea de ambito provincial, y la unidad empresarial cedente se
localice fuera del mismo a mantener su ubicacidn fisica anterior; cuando dicho convenio sea de
centro de trabgjo o franja, ya que éstos no son susceptibles de extender su eficacia fuera de su
ambito de aplicacion propia.

(e) El centro de la empresa cesionaria a que se integran los trabgjadores transferidos, esta
expresamente excluido del ambito de aplicacion del convenio colectivo de aquella. En este caso, se
interpreta que las garantias del articulo 44 del ET no pueden extender el ambito de aplicacion del
convenio a centro en cuestion, en la medida en que € articulo 83.1 del ET establece que “los
convenios colectivos tendran el ambito de aplicacion que las partes acuerden”.

Ahorabien, ello no impide que los trabajadores del centro excluido puedan intentar la aplicacion del
convenio de empresa a través de las figuras de la adhesion o la extension (art.92 ET). No obstante,
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al igual que en e supuesto “c”, se ha considerado oportuno por parte de la jurisprudencia que a los
trabajadores transferidos se les siga aplicando € convenio de origen.

(f) En la empresa absorbente rige un convenio de &mbito provincial y la absorbida radica fuera del
mismo, aplicandosele un convenio de igua - aunque distinto ambito- o éste es de carécter nacional,
empresaria o infraempresarial. Otro mismo caso sucede cuando las empresas implicadas comparten
un mismo ambito geogréfico o de sector, pero pertenecen a ambitos funcionales diferentes.

(h) En cada una de las unidades empresariales implicadas - empresas o centros de trabajo- existe un
convenio de ambito propio, siempre y cuando aquellas mantengan una identidad separada. En este
caso, cada convenio colectivo agota y despliega su eficacia erga omnes en su unidad de aplicacion
respectiva, ya que no se produce interferencia es sus ambitos de aplicacion.

(i) Por ultimo, y obviamente, no se producird conflicto s no existe ningin convenio colectivo
aplicable a cualquiera de las empresas involucradas en e proceso de fusion.

En contraposicion, se considera que existe colision entre convenios col ectivos cuando:

(a) Laempresa cesionaria, en la que se aplica un convenio de ambito nacional, absorbe a otra regida
por un convenio propio de empresa o de &mbito provincial.

(b) En la empresa cesionaria es aplicable un convenio de &mbito provincial, y en la cedente
- Stuada en lamisma provincia- otro de carécter nacional o de empresa.

(c) La empresa cesionaria dispone de convenio propio y la absorbida también, o de otro ambito
nacional o provincial.

En el supuesto de que exista colision, cabe sefialar que la eleccién del marco concreto convencional
- € de la empresa cedente o cesionaria- a aplicar a los trabgjadores transferidos en virtud de la
transmision de la empresa, no encuentra solucion univoca en el actual sistema juridico. En primer
lugar, por la convergencia de dos preceptos legales en principio contradictorios. por una parte, €l
articulo 44 del ET que - a establecer la subrogacion de los derechos y obligaciones laborales
parece inclinarse claramente por la prevalencia del convenio de la empresa cedente. Y por otra, €l
articulo 82.3. del ET, que parece exigir la aplicacion del convenio de la empresa cesionaria, cuando
dispone que “los convenios regulados por esta Ley obligan a todos los empresarios y los
trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion”.

Pero es que, ademés de las soluciones derivadas de la aplicacion de los dos preceptos mencionados,
cabe acudir a otras alternativas con base en diferentes principios, como los de norma més favorable
o e delaaplicacion de lajerarquia normativa, o incluso fundamentadas en la voluntad de las partes.

Desde esta perspectiva, cabe destacar seis posibles criterios de solucion para la seleccion del
convenio colectivo estatutario que debe regir a los trabajadores de la empresa cedente en caso de
conflicto, cuya aplicacién dependera de las circunstancias de cada caso, del papel jugado por la
autonomia colectiva, y de los criterios del propio érgano jurisdiccional competente’® (Mella, 2000):

19 Conviene resaltar que, con independencia del criterio que se elija, todos ellos conducen a la seleccidn de una tnica
norma a aplicar, con exclusion de las otras, sin que quepan soluciones acumulativas o alternativas, pues en el
ordenamiento juega el principio de unidad de convenio.
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(1) Los pactos entre las partes afectadas. Dada la ausencia de una solucion legal firme respecto de
cual sea el convenio a aplicar alos trabajadores transferidos, cada vez es mas frecuente - sobre todo,
en las grandes empresas- el que las partes implicadas en la subrogacion pacten expresamente todo
lo referido a ésta, particularmente € status juridico de esos trabagjadores, 10 que en gran medida
viene determinado por €l convenio a aplicar.

En efecto, el hecho de que los procesos de fusion de empresas conlleven laintegracién de plantillas
con dituaciones laborales diferenciadas, ha motivado que, a menudo, “estos procesos de
concentracion empresarial por fusién vayan acompariados de unos acuerdos o pactos laborales - mas
0 Menos extensos- suscritos entre alguna o todas las empresas que se fusionan y algunas o todas las
representaciones - unitarias o sindicales de los trabajadores afectados, y cuyo ambito natural es el
de laempresa 0 empresas afectadas’ (Alfonso, Pedrajasy Salas, 1995).

En este sentido, la existencia de un pacto de estas caracteristicas obvia la necesidad - en funcion del
respeto a la autonomia colectiva- de acudir a otros criterios legales que fundamenten la eleccién del
convenio colectivo a aplicar a los trabagjadores en cuestion. Conviene matizar, no obstante, que este
pacto - que puede ser rubricado por los dos empresarios involucrados- tendra que contar
necesariamente al menos con € consenso del cesionario que, salvo por la legalidad vigente, no
gueda obligado por ninguin acuerdo ajeno a su consentimiento.

Asimismo, lo habitual sera que estos pactos - negociados a margen del Titulo 11l del ET y
tematicamente monograficos (ordenacién y equiparacion de los derechos de los trabajadores
transferidos en relacion con los de los propios de la nueva empresa)- ostenten naturaeza
extraestatutaria o informal, con eficacia limitada a los trabajadores y empresarios representados por
las partes negociadoras (Méella, 2000).

En este marco, es posible distinguir tres tipos de pactos de fusion (Alfonso et alia, 1995):

Pactos declarativos, que se efectlian a titulo meramente aclaratorio o aprobatorio, son aquellos
en los que smplemente se detala e conjunto o una parte de los derechos que tenian los
trabajadores por la fusion, antes de que ésta se produjera. En este sentido, se trata de pactos que
en nada altera e régimen juridico que se aplicaba antes de la fusion, y tiene por finalidad
recoger aquellos derechos que disfrutaban los trabgjadores transferidos, a fin de que puedan
seguir reclaméandolos a nuevo empresario.

Pactos de megjora de las condiciones laborales, disfrutadas por los trabajadores transferidos.
Este tipo de acuerdos tiene por objeto, bien intentar compensar a dichos trabajadores por los
cambios sufridos, bien equiparar su status juridico a de los trabgjadores de la empresa
cesionaria (en caso de que estos disfruten de condiciones més ventgjosas), 0 ambas cosas a la
vez. Un gemplo de este tipo de pactos, seria aquel por € cua la empresa cesionario se
compromete a extender la aplicacion de su convenio vigente - mas favorable que € de la
empresa cedente- alos trabajadores transferidos.

Pactos novatorios, cuyo objetivo es la modificacion de las condiciones laborales de los
trabgjadores transferidos. Aunque esta denominacion, en un sentido amplio, abarcaria al
segundo tipo pactos mencionados, en términos estrictos alude a los pactos modificativos de las
condiciones de trabgjo previstas en e convenio colectivo de la empresa cedente, que el
empresario cesionario firma con posterioridad a la sucesion cuando mantiene aquel
transitoriamente. En tal caso, €l alcance del acuerdo novatorio entre € cesionario y los
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representantes de los trabgjadores serd € mismo que, en su caso, podria haber firmado €
empresario cedente, por |0 que se circunscribira a materias como € horario, régimen de trabajo
aturnos, sistema de remuneracion del trabajo y rendimiento.

Desde esta perspectiva, € pacto mas idoéneo para mediar en la subrogacién empresaria sera aquel,
I6gicamente, que cuente con un mayor consenso de todos los empresarios y trabgjadores
involucrados.

(2) Aplicacion del principio de jerarquia normativa. En la medida en que, cuando se habla de
conflicto entre normas, uno de los principios que juega en orden a su solucion es e de lajerarquia
normativa, podria plantearse la aplicacion del mismo como una forma de solucién del conflicto.

Sin embargo, por una parte de la doctrina se ha sefidado que este criterio no parece € mas
adecuado para €l supuesto que se estd contemplando, por diferentes razones entre las que cabe
mencionar las siguientes (Mella, 2000):

El caracter normativo de los convenios no determina la aplicacion directa del citado principio,
pues en estos casos € legidador prefiere la aplicacion del principio de norma mas favorable.

Lafalta de idoneidad del principio de jerarquia normativa en orden a solucionar €l conflicto que
surja entre convenios de un mismo tipo de ambito, cuya autonomia e igualdad no suscita dudas.

La inexistencia de una diferente calidad o rango normativo entre los convenios estatutarios
(jerarquia material), como lo acredita: €l que todos tengan su fundamento legal en € mismo
principio constitucional (art. 37 CE); su consideracion unitaria e igualitaria - sin distingo
alguno- por parte del legislador, tanto en comparacion frente a las normas estatales (art. 3 ET),
como en su atribucion de fuerza vinculante respecto de todos los trabajadores y empresarios
incluidos en su &mbito de aplicaciéon (art. 82.3 ET); o la genera libertad en la fijacion de
contenidos por cada unidad de contratacion, sin que las de “ambito inferior” se hallen
condicionadas por las de “ambito superior” (con las excepciones del articulo 83.2y 84 ET).

La jurisprudencia existente, que atribuye e mismo valor a todo convenio independientemente
de su ambito.

La imposibilidad de defender, en todo caso, la existencia de una relacién jerérquica entre los
sujetos negociadores de los diferentes &mbitos de contratacion (jerarquia organica), con
independencia de la concreta sujecion o vinculacion que ciertos sujetos puedan experimentar
respecto a otros (por ejemplo, secciones sindicales frente a sindicatos).

(3) La no-concurrencia de los convenios. El articulo 84 del ET contiene una regla de prevencion
de una modalidad especial de concurrencia de convenios colectivos, a disponer que un convenio
colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por o dispuesto en convenios posteriores de
ambito distinto (salvo pacto en contrario conforme alo dispuesto en € art. 83.2).

Ahora bien, e supuesto que se esta contemplando no es € de un convenio que se firma
posteriormente a otro, sino € de la colisién que surge - con motivo de la sucesion empresarial-
entre dos convenios que estan en vigor simultaneamente (el de la empresa cedente y € de la
cesionaria). Es decir, en este caso, “no se esta ante e fendmeno normativo de la negociacion de un
convenio posterior que afecta a otro ya existente (supuesto de concurrencia por afectacion que de
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tratarse de convenios de ambito distinto encuentra su prohibicién en el art. 84 ET, a reserva del
pacto colectivo en contrario con arreglo a articulo 83.2 ET), sino, a contrario, de la posible
concurrencia o conflicto entre dos convenios que en e momento de su elaboracién - en e momento
genético- no se disputaban la regulacién de una misma unidad de negociacion, supuesto en que por
hipétesis las empresas, antes de la transmision, eran independientes en cuanto a su titularidad
juridica, y no encontraban afectadas por un convenio que extienda su eficacia a todas ellas’
(Monereo, 1987).

Por tanto, al igual que se sefidé respecto del principio de jerarquia normativa, no parece adecuado
tampoco invocar e articulo 84 del ET como criterio de solucién para la colisién de convenios
colectivos en el supuesto de transmision de empresas.

(4) El principio de la norma mas favorable Este principio se recoge en € articulo 3.3. del ET, que
dispone que “los conflictos originados entre los preceptos de dos o mas normas laborales, tanto
estatales como pactadas, que deberdn respetar en todo caso los minimos de derecho necesario, se
resolverdn mediante la aplicacién de lo méas favorable para el trabajador apreciado en su conjunto, y
en computo anual, respecto de los conceptos cuantificables’.

Esta disposicion matiza, por tanto, la aplicacion automatica de la subrogaciéon que establece €l
articulo 44, en la medida en que permite la posibilidad de aplicar - a los trabajadores transferidos

el convenio colectivo de la empresa cesionaria, Siempre que éste sea en su conjunto mas favorable
gue el convenio de la cedente.

Desde esta perspectiva, se plantea e problema de determinar en cada caso qué convenio es mas
favorable para |os trabajadores en cuestion, paralo cual existen dos vias reconocidas (Mella, 2000):

La técnica de la comparacion global, que consiste en comparar bloques normativos y aplicar
uno sdlo -e més favorable- a modo de bloque unitario, incluso en aguellas condiciones
laborales en las que su regulacion sea inferior a la de la otra norma convenciona objeto de
contraste (siempre respetando los minimos de derecho necesario). Esta técnica admite dos
modalidades: bien la comparacion indiscriminada y total de las normas, bien la comparacion
modular de unidades tematicas 0 grupos homogéneos de conceptos (salarios, vacaciones, etc.).

La técnica de acumulacion o “espigueo’, que consiste en la seleccion y aplicacion de las
cldusulas més favorables de cada una de las normas en conflicto, por o que se aplicaria un
conjunto de clausulas cuya caracteristica comun se relacionara, no con su origen o pertenencia a
una misma norma, sino con su mayor favorabilidad.

En este sentido, la doctrina y jurisprudencia espariola es unanime a la hora de descartar la segunda
de las técnicas mencionadas, optando por la aplicacion del convenio juzgado como més favorable,
en cada caso concreto, como un blogque unitario.

Por ultimo, cabe sefidar que - en funcion del respeto ala autonomia colectiva- |as partes no tendran
que atenerse automaticamente al principio de norma més favorable, pudiendo en su caso negociar
las condiciones laborales de la transmision de la empresa (Monereo, 1987).

(5) La aplicaciéon del convenio colectivo de la empresa cesionaria. Como ya se ha sefidado
anteriormente, € articulo 82.3 del ET dispone que “los convenios regulados por esta Ley obligan a
todos los empresarios y los trabagjadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion”. Por tanto,
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desde la perspectiva de este precepto - que consagra la eficacia general 0 erga omnes del convenio
estatutario- “vigente un convenio estatutario en una empresa, su efecto vinculante obliga a que
todos los trabgjadores que se incorporen a la misma queden integrados en el &mbito de aquel, tanto
en € caso en que la integracion responda a una contratacion directa como a una subrogacién
empresarial, y aungue, en este caso, en la empresa cedente rigiese un convenio diferente” (Mella,
2000).

Asi pues, una lectura literal de este precepto pareceria abrir una excepcion a la exigencia legal del
mantenimiento por € cesionario de todas las condiciones laborales disfrutadas por los trabaadores
transferidos de la empresa cedente (principio de subrogacion del articulo 44 ET).

No obstante, cabe encontrar en la jurisprudencia algunas sentencias que admiten la posibilidad de
que la aplicacion del convenio en cuestion - € de la empresa cesionaria- se compatibilice con el
mantenimiento de condiciones laborales anteriores méas favorables. Ahora bien, en funcion del
principio de aplicacion de la norma més favorable como un todo unitario (cf. criterio 4), no se
trataria de compatibilizar el convenio de la cesionaria con clausulas especificas del convenio de la
cedente, sino mas bien con condiciones laborales més beneficiosas de caracter individual, es decir,
gue tengan un origen contractual.

(6) La aplicacion del convenio colectivo de la empresa cedente. Este criterio tiene su fundamento
tanto en la normativa comunitaria - Directiva 2001/32/CE del Consgjo- como en € ordenamiento
estatutario (art.44 del ET). En ambos casos, se establece que - en los supuestos de transmision de
empresas operara el principio de subrogacion, en funcion del cual el empresario cesionario debera
respetar 1os derechos laborales de los trabajadores transferidos. Asi pues, de la aplicacién de este
principio se deduce que los trabajadores de la empresa cedente se regirén por € convenio colectivo
de la misma. En este sentido, cabe sefialar que la aplicacion del convenio de la cedente implica la
excepcion a dos principios basicos del sistema espafiol de negociacion colectiva, como son: la
vinculacion del convenio a la totalidad de los trabajadores afectados por su eficacia persona y su
aplicacion dentro del ambito inicialmente pactado.

En este marco, la aplicacion del convenio de la empresa cedente a los trabajadores transferidos, se
caracteriza por varios rasgos (Mella, 2000):

En primer lugar, por su aplicacién también alo menos favorable. Como ya se ha sefia ado, tanto

la doctrina como la jurisprudencia se inclinan por la aplicacion de la norma convencional como
un bloque unitario. Por tanto, € que se aplique €l convenio de la empresa cedente en la medida
en que es mas favorable en su conjunto, implica que también se aplicaran aquellas clausulas
concretas que sean menos beneficiosas para |os trabaadores transferidos.

En segundo lugar, por su aplicacion con € contenido que tenga en e momento de la sucesion,
es decir: si € convenio ha sufrido modificaciones, no cabe reclamar la version origina de aquel,
sino la existente en el momento de la sucesion.

En tercer lugar, por la aplicacion de su contenido normativo de carécter material, es decir: aquel

gue se refiere a conjunto de condiciones de trabajo reguladas en el convenio, que configuran el
status labora previo.

En cuarto lugar, por no implicar discriminacion respecto de los propios trabajadores de la
empresa cesionaria, en la medida en que la aplicacion del convenio cedente a los trabajadores
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transferidos no es consecuencia de la voluntad arbitraria del cesionario, sino de la aplicacion de
la norma estatutaria

Y en quinto lugar, cabe sefidar que la aplicacion del convenio de la cedente tendré un carécter
temporal. En efecto, e principio de subrogacion no implica la inmodificabilidad absoluta de las
condiciones laborales de los trabajadores transferidos. En este sentido, la aplicacion de dicho
convenio implica la coexistencia en la cesionaria de una plurdidad de estatutos, que sin
embargo tendra un carécter transitorio hasta la ulterior negociacion unificadora en la nueva
empresa. Como se sefidla en la Directiva comunitaria sobre traspasos de empresas. “después del
traspaso, € cesionario mantendra las condiciones de trabajo pactadas mediante convenio
colectivo, en los mismos términos aplicables a cedente, hasta la fecha de extincién o de
expiracion del convenio colectivo, o de la entrada en vigor o de aplicacion de otro convenio
colectivo”.

Finalmente, una vez delimitados los posibles criterios para la seleccion de uno u otro convenio
colectivo estatutario - cuya aplicacion, como ya se ha sefialado, dependera de las circunstancias de
cada caso, del papel de la autonomia de las partes y de los criterios del propio 6rgano
jurisdiccional- cabe referirse a la problematica que se plantea cuando se produce la colision de
convenios de distinta naturaleza. En este sentido, pueden plantearse dos supuestos (Mella, 2000;
Monereo, 1987):

(a) Supuesto de conflicto entre convenio estatutario (eficacia general) y convenio extraestatutario
(eficacia limitada). En caso de atribuirse a este Ultimo naturaleza normativa, € posible conflicto
debe encontrar su solucion conforme al principio de norma mas favorable que se recoge en €
articulo 3.3. del ET. Ahora bien, en caso de inclinarse por la naturaleza meramente contractual del
convenio extraestatutario, el supuesto cambia radicalmente, pudiendo plantearse dos posibilidades.

Convenio estatutario de la empresa cesionaria, y convenio extraestatutario de la cedente. En este
caso, en virtud del articulo 82.3 del ET, los trabgjadores transferidos pasarian a regirse por el
convenio de la cesionaria, |0 que no supondria una merma del principio de subrogacion, en la
medida en que la aplicacion del convenio estatutario tendria que respetar las condiciones
contractuales mas beneficiosas de |os trabajadores de la cedente.

Convenio extraestatutario de la cesionaria, y convenio estatutario de la cedente. En este
supuesto, y salvo adhesion voluntaria a las condiciones informales de la cesionaria, 10s
trabajadores transferidos - en aplicacion del principio de subrogacion seguirian rigiéndose por
el convenio colectivo de la cedente hasta su expiracion, o hasta la negociacion de un nuevo
convenio estatutario para la cesionaria.

(b) Supuesto de conflicto entre dos convenios extraestatutarios. Una condicién necesaria para que
se produzca conflictos entre convenio de esta naturaleza, es que sean coincidentes las
organizaciones patronales y sindicales pactantes, ya que de los contrario no se estaria ante un
conflicto, sino ante la vigencia simultanea de varios convenios con eficacia persona limitada. En
todo caso, en caso de producirse e supuesto de conflicto, se aplicara el principio de norma méas
favorable (art. 3.3 del ET).
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(C) Solidez patrimonial .

La garantia subrogatoria que establece € articulo 44 del ET en & supuesto de sucesién de empresas,
queda reforzada con e afiadido de una responsabilidad solidaria que impide la total liberacion del
empresario cedente, ampliandose €l circulo patrimonial sujeto ala garantia de los créditos®™ .

En este sentido, la responsabilidad solidaria “configura una especie de periodo transitorio, una
férmula provisiona de solucion derivada de pervivencia de deudas anteriores a la transmision y no
satisfechas. Por ello se dijo antes que se trataba de un refuerzo de la garantia subrogatoria: 1a excede
porgue impide la liberacion de la empresa cedente mientras no transcurra, al menos, € plazo de tres
anos durante el cual pueda comprometerse su propio patrimonio en deudas que, en puridad, le son
gjenas ya desde e momento en que se produjo latransmision” (Fernandez, 1994).

(D) Representacion legal de lostrabajadores.

Otro problema que plantean las transmisiones de empresas en € ambito de las relaciones laborales
colectivas, concierne a su incidencia sobre las instituciones representativas de |os trabgjadores en la
empresa 0 unidad productiva transferida. En este sentido, aungue € art. 44 del ET no hace ninguna
referencia a este tema, si puede encontrarse en cambio en la normativa comunitaria.

Concretamente, en la tantas veces citada Directiva 23/2001/CE, se dispone que “en la medida en
gue la empresa, €l centro de actividad o una parte de éstos conserve su autonomia, € estatuto y la
funcién de los representantes o de la representacion de los trabajadores afectados por un traspaso
subsistiran en los términos de las condiciones existentes antes de la fecha de traspaso segun lo
previsto por las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas o por un acuerdo, siempre
gue se redinan las condiciones necesarias para la formacion de la representacion de los trabajadores’
(art. 6). No obstante, se afiade a continuacion, 1o anterior no se aplicard cuando “de acuerdo con las
disposiciones legales, reglamentarias y administrativas o la préctica de los Estados miembros, o en
virtud de un acuerdo con los representantes de |os trabajadores, se relinan las condiciones necesarias
para la nueva designacion de los representantes de los trabajadores o para la nueva formacion de la
representacion de éstos”.

En sintesis, € criterio de la normativa comunitaria es que - S tras el traspaso de empresas, la unidad
productiva afectada sigue conservando su autonomia organizativa- subsistird asimismo la
representacion de los trabagjadores (salvo que se produzcan las circunstancias mencionadas). No
obstante, dado que la realidad del mundo laboral no suele amoldarse con tanta facilidad a las
previsiones de la norma, conviene referirse brevemente a los diferentes supuestos que pueden
producirse en la practica (Monereo, 1987):

(1) En € supuesto de transmision total de la empresa, y cuando la unidad productiva transferida
conserve su autonomia técnico-organizativa, puede considerarse de aplicacion general la solucion
dispuesta en la Directiva comunitaria, esto es. la subsistencia de la representacion de los
trabgjadores. Sensu contrario, en caso de que la unidad productiva transferida no conserve dicha
autonomia, “la solucién que se ofrece mas légica 'y congruente con la funcién representativa es la
desaparicion también de las instituciones representativas preexistentes en la unidad productiva
objeto de transmision, puesto que se ha extinguido la unidad @ustratum) de apreciacion de un
auténomo o singular interés colectivo absorbido en e mas amplio complejo empresarial en que se
integra. No obstante, en tales casos |0 deseable no es la desaparicion automética de los érganos de

20 Cf. andlisis realizado sobre esta cuestion en apartado 3.2.1.
60



Documento de trabajo 1/2002 Fundacién 1° de Mayo

representacion, sino la prolongacion provisional del mandato hasta la celebracion de nuevas
elecciones sindicales, en e seno de la unidad productiva que haya absorbido a la que desaparece”
(Monereo, 1987).

(2) Asimismo, en la transmision total de la empresa se dan una serie de supuestos diferentes, que
tienen que ver con la variacion del nimero de trabagjadores de la empresa tras la sucesion, y cuya
incidencia ha de estudiarse en relacion a la doble via de representacion colectiva de |os trabajadores
en la empresa reconocida por € ordenamiento espafiol:

(@) Incidencia en la representacion unitaria de los trabajadores. En caso de variacion del nUmero
de trabagjadores adscritos a la unidad empresaria transferida, cuando ésta siga conservando la
autonomia, debe estimarse que la conformacion de los 6rganos de representacion del personal viene
determinada por € numero de trabagjadores existentes al tiempo de producirse las elecciones
sindicales, con independencia de que en € transcurso del mandato aumente o disminuya e nimero
de trabajadores de la empresa o centro de trabgjo.

Por otra parte, en relacion a la empresa cesionaria, aungue tras la sucesion aumente el nimero de
trabagjadores - por incorporacion de la plantilla de la cedente- s la unidad productiva de los
trabajadores transferidos conserva su autonomia, se seguira el criterio anteriormente mencionado
(subsistencia representacion del personal de la cedente). En caso contrario, se entendera que la
pérdida de autonomia supone la desapariciéon del substrato organizativo del interés colectivo que
motivo la constitucion de una representacion especifica, con lo que cabe proceder a la celebracion
de nuevas elecciones sindicales, para adecuar la representacion de los trabajadores transferidos a la
estructura de la empresa cesionaria

(b) Incidencia en las representaciones sindicales. Cabe enunciar tres supuestos:

Si desaparece la autonomia de la unidad productiva, dichas representaciones deben desaparecer
también sin necesidad de agotar su mandato - s su duracion fue fijada colectivamente- porque
se extingue la unidad de trabajo y de persona (colectividad profesional adscrita a la unidad
donde puede apreciarse un singular interés colectivo).

El aumento o disminucion de los trabajadores de la empresa o unidad productiva podra suponer,
respectivamente, una ampliacion o reduccion del nimero de delegados sindicales previsto en la
ley o convencionalmente pactados, a tenor de lo dispuesto en €l articulo 10 de la Ley Organica
11/1985 de Libertad Sindical (LOLS).

Finalmente, la transmision de la unidad productiva puede conllevar la pérdida de
representatividad sindical del sindicato implantado o con presencia en € ambito de una
determinada rama de produccién (asi, organizaciones representativas en un ambito territorial y
funcional especifico, aque alude € art. 7.2. delaLOLYS).

(3) En € supuesto de transmision parcia de la empresa - por gjemplo, en caso de escision si €l
trabajador afectado pertenece a la representacion unitaria o sindical de los trabgjadores en la
empresa 0 unidad productiva, existe la posibilidad de que se pueda producir una actuacién
discriminatoria del empresario, consistente en que € empresario cedente adscriba
injustificadamente a trabajador que gerce una funcion representativa a la unidad productiva que va
a ser objeto de transmision. En estos casos, sera conveniente que las autoridades administrativas
intervengan para preservar las garantias y seguridad juridica del representante en cuestion.
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3.3. Los derechos de participacion sindical en los procesos de fusion.

Las fusiones de empresas constituyen procesos que, como se sefial a principio de este capitulo, se
encuadran en €l gercicio del derecho ala propiedad privaday alalibertad de empresa, en el marco
de la economia de mercado reconocida por la Congtitucion espafiola. Ello determina que, en la
configuracion de los procedimientos de fusion, prevalezcan los aspectos mercantiles sobre los
laborales y, como consecuencia, que las garantias y participacion de los trabajadores estén muy
limitadas.

En este marco, a pesar de que las operaciones de fusion tengan una notable incidencia sobre €l
empleo y las relaciones laboraes, la participacion sindical esta précticamente restringida - en
términosjuridicos- a gercicio de los derechos de informacion y consulta, que en el ordenamiento
espanol aparecen recogidos en |as siguientes fuentes:

(a) El Texto Refundido de la Ley de Sociedades Andnimas establece, en su articulo 238.1, que al
publicar la convocatoria de la junta deberén ponerse a disposicion de los accionistas, obligacionistas
y titulares de derechos especiales distintos de las acciones, asi como a los representantes de los
trabajadores, para su examen en el domicilio social, l0s siguientes documentos:

El proyecto de fusién.
Los informes de los expertos independientes sobre €l proyecto de fusion.
Los informes de los administradores de cada una de las sociedades sobre € proyecto de fusion.

Las cuentas anuales y € informe de gestion de los tres Ultimos gercicios de las sociedades que
participan en la fusion, con € correspondiente informe de los auditores de cuentas.

El balance de fusion cada una de las sociedades, cuando sea distinto del ultimo balance anual
aprobado por la junta, acompafiado del informe que sobre su verificacion deben emitir, en su
caso, los auditores de cuentas de |a sociedad.

El proyecto de escritura de congtitucion de la nueva sociedad, o si se trata de una absorcion, el
texto integro de las modificaciones que hayan de introducirse en los estatutos de la sociedad
absorbente.

Los estatutos vigentes de las sociedades que participan en lafusion.

Larelacion de nombres, apellidos, y edad, si fueran personas fisicas, 0 de denominacion o razén
social, s fueran personas juridicas y, en ambos casos, la nacionalidad y domicilio de los
administradores de las sociedades que participan en la fusion, la fecha desde las que
desempefian sus cargo Yy, en su caso, las mismas indicaciones de quienes vayan a ser propuestos
como administradores como consecuencia de la fusion.

(2) En d Estatuto de los Trabajadores, articulo 64, se dispone que e Comité de Empresa tendra las
siguientes competencias:

Emitir informe cuando la fusion, absorcion o modificacion del status juridico de la empresa
suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.
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Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefiadlados en este nUmero uno en
cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion en las relaciones laborales.

Asimismo, en €l articulo 44 del ET se dispone que, cuando se produzca un cambio de titularidad de
la empresa por acto inter vivos, e cesionario esta obligado a notificar dicho cambio a los
representantes legales de los trabgjadores.

(3) La Ley Organica de Libertad Sndical dispone, en su articulo 10.3. (apartado 3), que los
delegados sindicales tienen derecho a ser oidos previamente a la adopcion de medidas de caracter
colectivo que afecten a los trabgjadores en general y a los afiliados a su sindicato en particular, y
especialmente en los despidos y sanciones de estos Ultimos.

(4) Findmente, en la Ley 10/97 de 24 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de los
trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria (art. 18), se
establece que:

El comité de empresa europeo tendrd derecho a ser informado y consultado sobre aquellas
cuestiones que afecten al conjunto de empresas o grupos de empresas de dimensién comunitaria
0, a menos, a dos centros de trabgo o empresas del grupo situados en Estados miembros
diferentes.

A los fines previstos en el apartado anterior, el comité de empresa europeo tendra derecho a
mantener a menos una reunién anual con la direccion central. Sin perjuicio de otras cuestiones,

se andizarén la reduccion del tamafio o € cierre de las empresas, centros de trabgjo o partes

importantes de éstos, y los despidos colectivos.

El comité de empresa europeo deberd ser informado con la debida antelacion de aquellas

circunstancias excepcionales que afecten considerablemente a los intereses de los trabajadores,

especidmente en los casos de trasados de empresas, de cierres de centros de trabajo o de
empresas, 0 despidos colectivos. Tendra derecho a reuniones de informacion y consulta con la

antelacion necesaria, y podra emitir un dictamen a finalizar la reunion.

Finamente, cabe sefidlar que el gercicio de estos derechos suele encontrar obstéculos de diversa
indole, que en muchos casos tienen que ver con la negativa por parte de las empresas a facilitar 1a
informacion en tiempo y forma a los representantes de |os trabajadores. Obstéculos cuya remocion
dependerd, en buena medida, de la capacidad y poder de las organizaciones sindicales para plantear
sus propuestas a través de la negociacién y/o, en su caso, del conflicto.
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4. Caracterizacion de las fusionesy adquisiciones en la Union Europea y Espafia.

La década de los 90 se ha caracterizado, en € ambito de la empresa, por una notable intensificacion
de los procesos de reestructuracion que, bajo diversas modalidades - fusiones, adquisiciones, OPAS,
etc.- han tenido un crecimiento considerable durante este periodo en muchos paises occidentales.
Estos procesos han tenido su continuidad con € inicio de la presente década, ya que - si bien su
ritmo experimentd un leve retroceso a finales del 2000- las previsiones de los expertos para los
proximos afios apuntan a una progresion de las operaciones, particularmente en el ambito europeo.

En efecto, en la UE “queda mucho camino por recorrer en la creacion de grandes corporaciones
empresariales paneuropeas Y, pese a las reticencias de los gobiernos nacionales a perder € control
sobre compafiias 0 sectores relevantes para sus economias (en especia en antiguos monopolios de
servicios publicos y en compahias financieras), y pese a grado de desconfianza e incertidumbre que
todavia existe en muchos sectores respecto a euro, inexorablemente van a ir produciéndose
fusiones y adquisiciones de empresas de gran tamafio tendentes a ese objetivo” (Gémez, 2001).

Merece resaltar, por otra parte, que el proceso de concentracion no afecta Unicamente a las grandes
empresas, sino gque también se estdn produciendo muchas operaciones en torno a compafias
pequefias y medianas, que no figuran en la bolsa, y que tienen escasa trascendencia para la opinién
publica.

Desde esta perspectiva, conviene sefidar que el andlisis de los procesos de fusion presenta algunas
restricciones metodol dgicas, que fundamentalmente tienen que ver con la escasa disponibilidad de
datos consistentes sobre la evolucion y caracteristicas de estos fendmenos. En este sentido, en la
literatura especializada suelen utilizarse diversas fuentes de informacién, que es posible agrupar en
dos grandes categorias:

(a) Por una parte, una gama diversa de fuentes de informacion, que recogen ocasionalmente datos
sobre operaciones de fusion y adquisicién de empresas. En este grupo se localizarian referencias tan
dispares como: los articulos publicados en |a prensa, especializada o no; los anuarios de empresa;
los informes ingtitucionales (por gemplo, los que elabora anualmente la Comision Europea sobre
politica de competencia); o la informacion de la Bolsa

(b) Por otra parte, las bases estadisticas especificas, elaboradas por empresas especiaizadas, y entre
las que merece mencionar cuatro - DOME, AMDATA, KMPG y SDC - que presentan algunas
diferencias (Comision Europea, 2000; Martinez Serrano et alia, 1995):

La base DOME, eaborada por la IV Direccion General de la Comision Europea desde 1971
hasta 1992, recoge informacion sobre las fusiones y adquisiciones en las que han participado las
1.000 empresas europeas de mayor tamarfio y las 500 més grandes del mundo. La fuente origina
de la informacion es el seguimiento de la prensa econdmica especiaizada. Para € estudio del
caso espafiol, presenta la desventgja de que - a considera sdlo las 1.000 mayores empresas
europeas- No recoge gran parte de las compras registradas en Espaia por las propias empresas
espafiolas.

La base AMDATA, elaborada por la empresa Acquisitions Monthly desde 1984, aunque solo

desde 1990 recoge informacién sobre operaciones de pequefias y medianas empresas, y solo
progresivamente ha incorporado informacion sobre algunos de los paises europeos, o que
constituye un handicap para € estudio de casos como € espafiol. Las fuentes primarias de
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informacion son variadas, destacando las relacionadas con € seguimiento de diversos medios de
prensa.

La base KMPG, disefiada por la empresa del mismo nombre, recoge informacion sobre
adquisiciones mayoritarias desde 1987 y de operaciones minoritarias y joint ventures desde
1990. Las fuentes de informacion utilizas son, principamente, e seguimiento de la prensa de
negociosy €l contacto directo con las agencias de prensa. La principa limitacion de esta base es
gue solo recoge informacion sobre operaciones transfronterizas.

La base SDC-M&A, elaborada por la empresa Thomson Financial Securities, presenta la
ventgja - respecto las anteriores- de tener una mayor cobertura de las operaciones de ambito
nacional, asi como las efectuadas en el sector servicios.

Asimismo, conviene destacar que en la mayoria de los estudios consultados, |os datos estadisticos
no distinguen entre las operaciones de fusion y absorcion, de las otras modalidades de adquisicion
(como la compra de acciones de una empresa, o la adquisicion de sus activos).

En este marco, el objetivo de este capitulo es realizar una aproximacion general a la evolucion
reciente de las operaciones de fusién, que permita contextualizar €l desarrollo de dicho fenémeno
- tanto en la Unién Europea como en Espafia- durante la pasada década.

4.1. Fusionesy adquisiciones en la Union Europea

Se analizan en este epigrafe las operaciones realizadas en el conjunto de la UE durante los afios 90,
considerando tres apartados. evolucion del n° total de operaciones, ambito geogréfico; vy
caracterizacion sectorial.

Como fuente de informacidn, se ha utilizado € informe base elaborado por las instituciones
comunitarias (Comision Europea, 2000), que a su vez ha tomado los datos de |a base especiaizada
SDC-M&A. Cabe resaltar nuevamente que dichos datos engloban conjuntamente a las fusiones y
adquisiciones (F&A).

(a) N° total de operaciones.

A finaes de la pasada década, se registr6 una notable aceleracién de las fusiones y adquisiciones
con participacion de empresas de la UE. Asi, en 1998 se contabilizaron 10.024 operaciones, que
supone un incremento del 19,6% respecto del afio anterior, mientras que en 1999 se registraron
12.796 operaciones, |0 que supone una variacion interanual del 27,7%.

La intensificacion de los procesos de fusion y adquisicion de empresas a finales de los 90, puede
apreciarse claramente contrastando la serie general para € conjunto de la década, cuya evolucion se
recoge en e gréfico 4.1. Asi, desde una cifra inicial de 8.236 operaciones en 1991, se produce un
descenso en los dos afos siguientes, a los que sigue un breve repunte entre 1994-95, un brusco pico
negativo en 1996 - con una tasa negativa de variacion interanual del -8% respecto del afio anterior-
para volver a subir de forma suave en 1997, y ya mas pronunciada en los dos ultimos afios de la
serie.
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Grafico 4.1: Evolucion del n° de F&A con participacién de empresas de la UE.
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Periodo: 1991-1999.
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Comision Europea (2000)

Diversos factores han propiciado la aceleracion de las operaciones F& A a finales de la pasada
década, entre los que merece sefialar la intensificacion de los cambios tecnoldgicos, la creciente
expansion de los mercados internacionales, la liberalizacion y desregulacion de actividades
- especidmente, en los servicios- 0, en € caso europeo, € proceso de integracion econdémica y
monetaria’l. No obstante, respecto de este Ultimo factor, conviene sefialar que e andlisis de los
datos no permite extraer ninguna evidencia concluyente sobre hasta que punto la prevision
anticipada de las posibles consecuencias de la integracion, ha tenido efectos en e nivel de F& A, s
bien si se espera que los produzca en e futuro (Comision Europea, 2000).

En este contexto general, la distribucion de las F&A entre los distintos Estados miembro permite
destacar en la primera posicién al Reino Unido, que concentra el 30,5% de las operaciones en €
conjunto de la década. A este pais le siguen, en orden, Alemania (16,5%), Francia (14,38%) vy, ya
mas distanciados, Holanda (6,9%) e Italia (6,4%). En cuanto a Espafia, ocupa la sexta posicion,
concentrando €l 4,84% de las fusiones y adquisiciones de empresas (gréfico 4.2).

Gréfico 4.2. Distribucion del n° de F&A con participacién de empresas de la UE, por Estados
miembro. Periodo: 1991-1999 (% sobre total de operaciones).
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AL=Alemania.AU=Austria.BE=Bélgica. ES=Espafia. FI=Finlandia. FR=Francia. GR=Grecia. HO=Holanda. IR=Irlanda.
IT=Italia. LU=Luxemburgo. PO=Portugal. RU=Reino Unido. SU=Suecia.
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

21 Cf capitulo 2°.
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Entre los distintos factores que podrian explicar las diferencias en la distribucion y evolucion de la
actividad de las F&A, cabe destacar particularmente tres. € tamafio de la economia nacional,
medido a través del Producto Interior Bruto; el nimero de empresas inscritas en Bolsa, en la medida
en que las compafiias que estdn listadas publicamente estan mas abiertas a las fusiones y
adquisiciones que las que no; y la capitalizacion de los mercados financieros.

En este sentido, € andisis estadistico de la correlacion de las tres variables con € nuimero de
operaciones en e periodo 1991-1999, permite constatar la existencia de alguna correlacién entre la
actividad de F& A y e tamario de la economia del pais (con un valor del 0,714)%?, y de forma mucho
mas acentuada con € nimero de empresas inscritas en la Bolsa (0,938) y, especidmente, con la
capitalizacion de los mercados financieros (0,995). En suma, “parece, por lo tanto, que las
diferencias entre la actividad de F&A entre los Estados miembro puede explicarse principamente
por e tamafio de las economias nacionales y por la amplitud con que las empresas confian en la
Bolsa como fuente de financiacion” (Comision Europea, 2000).

(b) Ambito geogr afico de las oper aciones.

En funcion del origen geogréfico de las empresas participantes en las F&A, es posible diferenciar
entre tres modalidades de operacion: nacional, cuando estan implicadas empresas de un mismo
Estado; comunitaria, cuando participan empresas de distintos Estados miembro de la UE; e
internacional, cuando afecta a menos a una empresa de la UE y otra que no lo es®.

Bajo esta Optica, €l andlisis de la distribucion de las fusiones y adquisiciones durante los 90, permite
constatar el predominio de las operaciones nacionales, seguidas de las F&A internacionales y las
comunitarias. No obstante, desde una perspectiva temporal, se puede apreciar asimismo que el peso
de las operaciones nacionales ha descendido desde 1991 - en que representaban el 65% del total de
operaciones- a 1999, donde suponen e 56%. En cambio, las operaciones internacionales han
registrado un significativo incremento, pasando del 21% en 1991, a 29% en 1999. Y, finamente,
las operaciones de ambito comunitario, han tenido diversas oscilaciones, aumentando ligeramente
del 14% en 1991 a 15% en 1999 (gréfico 4.3).

Grafico 4.3: Distribucion de F&A con participacion de empresas de la UE,
segun ambito geografico de la operacion (% sobre total de operaciones).
Periodo: 1991-1999.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

22 En términos estadisticos, 1 eslamaxima correlacion.
23 Cf tipologfa en capitul o 2°.
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Asi pues, aunque las fusiones y adquisiciones siguen siendo mayoritariamente nacionales, alo largo
de la década se ha registrado un significativo aumento de las operaciones internacionales en la UE.
En este sentido, cabe diferenciar entre las operaciones internacionales donde la empresa europea es
compradora, de aquellas en que es adquirida (es decir, constituye un objetivo). Desde esta
perspectiva, e gréfico 4.4. permite apreciar como €l porcentgje de las F& A internacionales en los
gue la empresa europea es adquirida, ha descendido a lo largo de la década (pasando del 61% del
total de operaciones internacionales, a 39%); e inversamente, las operaciones donde la empresa
europea es compradora han incrementado notablemente su peso, pasando de concentrar e 39% de
las F& A internacionales en 1991, a 61% en 1999.

Grafico 4.4. Distribucién de F&A internacionales con participacién de empresas
de la UE, segln posicién de la empresa europea (% sobre total de operaciones).
Periodo: 1991-1999.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

En este marco, € andisis de la distribucion de las F&A entre los distintos Estados miembro,
permite constatar algunas variaciones en e ambito geogréafico de las operaciones. Asi, tomando
como referencia el periodo 1998-1999%*, en el gréfico 4.5 se puede apreciar como e peso de las
F&A nacionales - cuya media en la UE es del 56%- es relativamente alto en Grecia (72%), Reino
Unido (59%), Espafia (59%) y Finlandia (53%). En € extremo opuesto se sitUan Austria vy,
especialmente, Luxemburgo, donde las fusiones y adquisiciones nacionales apenas suponen € 4%
de las operaciones registradas.

Contrastando la evolucion de la serie desde mediados de la década, se constata asimismo que €
peso de las operaciones nacionales ha caido notablemente en paises como Francia, Italiay Austria,
mientras que experiment6 un fuerte incremento en Bélgica, Dinamarca, Grecia, Espafiay Portugal.

24 360 de dispone de datos desagregados por Estados miembro paralos periodos 1996-97 y 1998-99.
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Grafico 4.5: Distribucion de F&A con participacion de empresas de la UE, segun ambito geogréfico
de la operacién, y Estado miembro (% sobre total de operaciones de cada Estado). Periodo: 1998-
1999.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

La proporcion de las operaciones internacionales - que suponen e 29,4% del tota de F&A
registradas en la UE en este periodo- oscila entre un maximo del 30,3% en Austriay un minimo del
17,5% en Grecia. En € caso espariol, suponen e 20% del total de las fusiones y adquisiciones
contabilizadas en € pais.

Por otra parte, desagregando las fusiones y adquisiciones internacionales de cada Estado miembro
segun la posicion de la empresa europea (compradora u objetivo), se constata que en este periodo se
han incrementado - respecto del afo 1996- las operaciones en las que la empresa europea es
compradora, mientras que a mitad de la década se daba la situacion inversa.

En este sentido, las F&A donde la empresa europea es objetivo - que en e conjunto de la UE
suponen e 45% de las operaciones internacionales- son particularmente importantes en Italia
(61%) y Reino Unido (51%), asi como en Esparia, donde alcanzan el 46% En cambio, las fusiones y
adquisiciones donde la empresa europea es compradora, que para el conjunto de la UE suponen €
55% de | as operaciones internacional es, tienen especial relevancia - por encimadel 60%- en Grecia

Bélgica, Austria, Holanda, Sueciay Dinamarca (grafico 4.6).
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Gréfico 4.6: Distribucion de F&A internacionales con participacion de empresas de la UE, segln la
posicion de la empresa europea, por Estado miembro (% sobre total de operaciones de cada
Estado). Periodo: 1998-1999.
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HO=Holanda.IR=Irlanda.lT=lItalia.LU=Luxemburgo. PO=Portugal. RU=Reino Unido. SU=Suecia. UE=Unién Europea.
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

En cuanto alas F& A comunitarias, que suponen el 14% para e conjunto de la UE, son relevantes
en Irlanda (43% de las operaciones), Dinamarca (41%), Holanda (39%), y muy especiamente en
Luxemburgo, donde este tipo de operaciones representa el 68% del total del pais. En cambio, Grecia
y Reino Unido se sitlian en e polo opuesto, con un peso de las F&A comunitarias por debgjo de la
media de la UE. En Esparia, las operaciones comunitarias en este periodo suponen e 21% del total
de las F&A registradas. En términos temporales, Luxemburgo y Finlandia registran el mayor
incremento de este tipo de operaciones desde 1996, mientras que en Dinamarca, Grecia, Portugal y
Suecia se produjo un significativo retroceso de las mismas.

Un aspecto sobre el gque merece profundizar cuando se analizan las operaciones comunitarias,
concierne al origen geografico de las empresas que constituyen el objetivo de las empresas de un
Estado o, viceversa, de las empresas compradoras que adquieren empresas en dicho pais. Cabe
sefialar, a respecto, que existen una serie de factores que pueden influir en la orientacion de las
empresas de un Estado a la hora de escoger objetivos en otro, entre los que merece destacar €l
tamafo de la economia, o la proximidad geogréfica y los vinculos econémicos tradicionales entre
los paises implicados.

En este sentido, tomando como referencia e periodo 1998-1999%°, las empresas alemanas
constituyen el objetivo més frecuente, concentrando e 16% de las transacciones comunitarias; un
hecho en € que, seguramente, ha influido e tamafio de la economia alemana. A continuacion se
sitian Francia, con €l 15% de las transacciones, Reino Unido (14,5%) y Espafia, con € 9% del total
(gréfico 4.7).

Por otra parte, los Estados miembro cuyas compaiiias han realizado la mayor parte de las
adquisiciones de ambito comunitario fueron e Reino Unido (22,3%), Alemania (16,3%), Holanda
(12,5%) y Francia (11,5%). En cuanto a Espafia ocupa la undécima posicion del ranking, con el
2,5% de las compras, un hecho que puede explicarse entre otros factores por e reducido tamario
medio de la empresa espafiola, 10 que la sitila con mas probabilidad de ser adquirida que de ser
compradora.

2 Unico arfio para el que se dispone de datos desagregados.
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Gréafico 4.7: Distribucion de F&A comunitarias, segun la posicibn de la empresa
(objetivo/compradora) y Estado miembro de la UE (% sobre total de operaciones). Periodo: 1998-
1999.
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AL=Alemania.AU=Austria.BE=Bélgica.DIN=Dinamarca.ES=Espafia.Fl=Finlandia.FR=Francia. GR=Grecia.
HO=Holanda.lR=Irlanda.|T=Italia.LU=Luxemburgo. PO=Portugal. RU=Reino Unido. SU=Suecia.
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comision Europea (2000)

Centrando e andlisis en e caso espafiol, casi la mitad de las adquisiciones realizadas por las
empresas espafolas en este periodo tuvieron como objetivo empresas de Portugal, que concentra el
48% de las transacciones, seguida a mucha distancia de Francia (13%), Alemania (11%), Reino
Unido (9,5%) e Italia (9,5%). En cuanto al origen de las empresas compradoras de compaiias
espanolas, destacan cuatro paises. Reino Unido (26% de las transacciones), Francia (19%),
Alemania (16%) y Holanda (12%).

(c) Caracterizacion sectorial.

El andlisis sectoriad comparado de las fusiones y adquisiciones de empresas presenta serias
restricciones, que tienen que ver las fuentes de informacion, y mas concretamente con la
desagregacion de los datos segun actividad econdmica. En este sentido, la base SDC-M&A, que es
la utilizada por la Comision Europea en € informe de referencia para este capitulo, sigue la
clasificacion de actividades econdmicas utilizada en Estados Unidos (USA SIC classification).
Ademas, sdlo se dispone de datos sectoriales desagregados para las F&A transnacionales
(comunitariast+internacionales), donde la empresa europea es objetivo?®, y referidos a periodo
1996-1999.

Desde esta perspectiva, como punto de partida cabe sefialar que a lo largo de la década de los 90, se
han producido en la UE - en términos generaless més fusiones y adquisiciones en |os servicios que
en laindustria. Entre los factores que han contribuido a ello, cabe destacar €l impacto producido por
la implantacion del Mercado Unico (MU), por diversas razones: por una parte, las medidas del
programa del Mercado Unico relativas a las manufacturas, se adoptaron e implantaron antes que las
referidas a los servicios. En este sentido, una importante parte de las reestructuraciones en la
industria ya se habian completado en torno a 1990.

Por otra parte, la liberacion de los servicios en e contexto del programa del Mercado Unico,
comenzd lentamente y solo se ha acelerado en afios recientes. De hecho, algunas medidas que
afectaban a agunos de las principales actividades de servicios (banca, seguros, servicios
financieros, transporte), no comenzaron a tener efecto hasta mediados de los 90. Més aln, algunos
servicios previamente proporcionados desde €l Estado, se han liberalizado progresivamente en

28 Es decir, no se dispone de datos ni de |as operaciones nacionales, ni de las operaciones transnacionales donde la

empresa europea es compradora.
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funcién de las provisiones legales, las politicas gubernativas o las restricciones financieras. Todo
ello puede explicar, en buena medida, el mayor crecimiento de las operaciones de F& A en el sector
de los servicios durante los 90.

En este marco, la distribucion de las fusiones y adquisiciones internacionales - donde la empresa
europea ha sido objetivo- por ramas de actividad (2 digitos) en e periodo 1998-1999, permite
resdltar el liderazgo de los Servicios a empresas, subsector que concentra € 15% de las
transacciones. A continuacion, se sitUan otras dos ramas de servicios: Inmobiliarias, con el 5,8% de
las operaciones, y Comercio al por mayor de productos perecederos, con € 4,4%. La Industria de
maquinaria y equipo (incluidos ordenadores), es e primer subsector industrial del ranking - en el
cuarto lugar, con € 4,1 de las F& A- seguida de la Industria de alimentos y productos analogos que
concentra el 3,7% de las operaciones (gréfico 4.8)

GRAFICO 4.8: F&A TRANSNACIONALES (COMUNITARIAS+INTERNACIONALES), DONDE LA
EMPRESA EUROPEA ES OBJETIVO, POR PRINCIPALES RAMAS DE ACTIVIDAD (% TOTAL

OPERACIONES). PERIODO: 1998-1999%".
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20=Alimentacién y productos analogos. 27:Impresion y Edicidn. 28:Productos quimicos y asociados.34=Fabricacion de
productos metélicos. 36=Material eléctrico y electronico. 37=Material de transporte. 38= Instrumentos y productos
relacionados. 47= Servicios de transporte. 48=Comunicaciones. 49=Servicios eléctricos, gas y sanitarios. 50=Comercio
al por mayor de productos perecederos. 51= Comercio al por mayor de productos no perecederos. 60=Banca
(instituciones de deposito). 63= Agencias de seguros. 67= Holdings y otras oficinas de inversién. 70=Hoteles y otros
lugares de alojamiento. 73= Servicios a empresas. 87=Ingenieria y servicios de gestion.

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de: Comisién Europea (2000).

Desde una perspectiva temporal, contrastado esta distribucién con la correspondiente a periodo
1996-1997, merece resaltar el significativo incremento en el nimero de operaciones en la rama de
Servicios a empresas - que ya lideraba iguamente e ranking- con una tasa de variacion del +116%.
En cambio, la Industria de maquinaria y equipo (incluidos ordenadores), que ocupaba la segunda
posicion, registré un retroceso hasta la cuarta posicion.

Finamente, cabe redizar un andliss més desagregado de las ramas que concentran € mayor
numero de operaciones tanto en la industria como en los servicios. En este sentido, en e subsector
de Servicios a Empresas, destaca particularmente la rama de Servicios informaticos, que concentra
el 63% de las operaciones, seguida a mucha distancia por los Servicios de Detectives, seguridad y
alquiler de coches blindados, con & 12%. En cuanto ala Industria de maquinaria y equipo, el 76%
de las transacciones se localiza en cuatro sub-ramas. Ordenadores electronicos (18%), Surtidores
de gasolina y material para bombeo (16%), Maquinaria de construccion (15%) y Maquinaria textil
(15%).

2 Se recogen | as principal es ramas de actividad, que concentran casi el 70% de las F& A.
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4.2. Fusionesy adquisiciones en Espafia.

El considerable retraso sufrido en la industrializacion espafiola, influyd decisivamente sobre la falta
de desarrollo en @ pais de la primera oleada de fusiones®®, s bien durante la segunda ola - en la
segunda década del pasado siglo- cabe resefiar algunas fusiones en el sector cementero espariol. En
este sentido, y aunque algunas empresas espafiolas participaron igualmente en la tercera ola que
tuvo lugar en los afios 60, los datos disponibles permiten afirmar que es durante la cuarta etapa - en
la década de los 80- cuando las empresas espafiolas participaron plenamente en los procesos de
fusion. La inminente incorporaciéon a la entonces CEE, y la necesidad de crecer rapidamente para
alcanzar € tamafio medio de la empresa europea, constituyeron factores determinantes para la
realizacion de estas operaciones (Serray Goémez, 2001).

Asimismo, otro factor que contribuyd notablemente a fuerte incremento de las operaciones de
fusion fue, sin duda, la politica econdmica desarrollada por los distintos gobiernos, y que estuvo
orientada a impulsar y favorecer todo tipo de concentraciones via fusiones, primero en sectores
clave de la economia - como € financiero y € asegurador- para pasar posteriormente a otros
sectores estratégicos como el de las comunicaciones y las nuevas tecnol ogias (Candelas, 2001).

Un gemplo claro, a respecto, lo congtituye la politica fiscal, cdmo se pone de manifiesto en e
favorable tratamiento proporcionado a las operaciones acogidas a los beneficios fiscales previstos
en laley 76/1980, de 26 de diciembre sobre régimen fiscal de las fusiones de empresas. El objetivo
de estaley eratratar de mitigar la atomizacion de la empresa espafiola mediante un régimen especial
gue concedia importantes bonificaciones fiscales, las cuales podian llegar hasta el 99% de los
impuestos inherentes a la concentracion. Al mismo tiempo, se exigia e cumplimiento de un
conjunto de requisitos y condiciones, entre los que se incluia la ausencia de efectos sobre la libre
competencia, o la exigencia de que la empresa resultante de la fusion revistiera la forma socia de
una sociedad anonima.

El gréfico 4.9 recoge la evolucion de los expedientes sobre fusiones acogidos a esta ley, durante el
periodo 1981-1993°, en el que puede observarse como el mayor niimero de expedientes concedido
se concentraen el lustro de 1985 a 1990, mientras que a partir de este afio se registra una tendencia
decreciente en el volumen de operaciones.

GRA’FICO 4.9. EVOLUCION DEL N° DE EXPEDIENTES DE FUSIONES ACOGIDOS A LA LEY 76/1989.
PERIODO: 1981-1993.
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ER= Expedientes resueltos. EC=Expedientes concedidos. EN=Expedientes negados. Fuente: Serray Gomez (2001).

28 5obre las ol eadas de fusiones, cf capitulo 2°.
29 Cabe sefialar que esta serie registralamayoria de |as operaciones de fusion durante este periodo, debido alos altos
costes fiscales que debian soportar aguellas empresas no acogidas atal ley.
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En este marco, € andlisis de las diferentes operaciones de fusion con implicacion de empresas
espariolas durante los afios 80, permite destacar las siguientes caracteristicas (Martinez, Gil, Picazo,
Rochinay Sanchis, 1995):

(a) En primer lugar, y como ya se ha sefialado, las empresas espafiolas participan plenamente en la
ola de fusiones y adquisiciones registrada en la economia mundial a partir de la segunda mitad de
esta década, con unas tendencias en cuanto a la evolucion del nimero de operaciones y a su
tipologia similares a las desarrolladas en Europa.

(b) Destaca la elevada participacion del capital extranjero, especialmente el comunitario, en las
compras de empresas espafiolas, ademés, se observa que € nuimero de operaciones en gue la
empresa compradora es extranjera, crece mas que proporcionalmente respecto a la evolucion del
numero total de fusionesy adquisiciones.

Por otra parte, el origen de la inversién exterior, permite constatar que sSiete de cada diez
operaciones en que la empresa adquiriente es extranjera, procede de un pais de la Unién Europes,
con especial relevancia del capital procedente de Francia (lo que constata la importancia del criterio
de proximidad geogréfica en las F& A comunitarias).

() Aungque las F&A obedecen a diversas razones, cuando la empresa adquiriente es extranjera
destacan motivos de caracter estratégico de expansion de la actividad productiva y consolidacion de
posiciones en el mercado, junto con comportamiento de tipo oligopolistico. En cambio, cuando la
fusién se produce entre dos empresas espaiiolas, |0s motivos basados en el aprovechamiento de las
economias de escala y/o acance, parecen adquirir una mayor importancia.

Merece destacar, por otra parte, la influencia general que ha tenido € programa del Mercado Unico
en la ola europea de fusiones durante los afios 80, motivando a las empresas a una mayor
especializacion y expansion internacional de sus actividades.

(d) El andlisis sectoria revela que la mayoria de las fusiones y adquisiciones se han producido en
los servicios, tendencia que se agudiza cuando |a empresa adquiriente es extranjera®’. Dentro de este
sector, destacan bésicamente las operaciones realizadas en las ramas de crédito y seguro- que han
concentrado casi €l 65% de las operaciones- seguidas por las actividades de reparaciones y
comercio, y los servicios a empresa.

En e subsector de seguros, una gran parte de las operaciones ha sido protagonizada por las grandes
multinacionales del seguro - especialmente europeas- que han buscado de esta forma ampliar sus
mercados por motivos estratégicos; en efecto, “la perspectiva de un Mercado Financiero Unico - en
un entorno de progresiva desregulacion de la actividad financiera en Europa- junto a las
expectativas generadas por un mercado espafiol de seguros poco desarrollado y con un potencia de
crecimiento importante, han hecho del sector asegurador espariol el objetivo de grandes entidades
europeas de seguros’ (Martinez et alia, 1995).

30 No obstante, cabe sefialar que - en otros estudios- se apunta a un predominio de las operaciones realizadas en el
sector industrial, diferencia que puede deberse a las fuentes de informacion utilizadas en cada caso (cf Serray Gomez,
2001).,
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En cambio, en e subsector de banca las fusiones se han producido mayoritariamente entre entidades
espanolas, y han tenido como argumento principal e aprovechamiento de posibles economias de
escala, con e objetivo de poder afrontar la competencia de |os grandes bancos mundiales.

En cuanto al sector industrial, la actividad de fusiones y adquisiciones destaca particularmente en la
industria agroalimentaria, seguida de la industria quimica, de maquinaria y material eléctrico y la
industria del papel y artes graficas. Las operaciones redlizadas en la industria agroalimentaria
- donde se registra una de cada tres compras de empresas industriales han estado motivadas por
factores como € aprovechamiento de las economias de escala 'y alcance, asi como por razones de
ampliacion de mercado y diversificacion de la actividad productiva.

Cabe sefidar, finalmente, que esta distribucién sectorial es coincidente - en términos generales- con
la que registra en las economias europess. En efecto, la intensa actividad de fusiones y
adquisiciones registrada en el sector de servicios ha sido una pauta comun en toda la Unién
Europea, tanto por lo que se refiere a las operaciones nacionales como a las transnacionales. Asi,
segun cifras procedentes de la base AMDATA, los dos sectores europeos con mas empresas
compradas en e periodo 1986-1992, han sido los de servicios a empresasy banca y finanzas.

(e) Por ultimo, se observa un claro predominio de las fusiones y adquisiciones de tipo horizontal, en
detrimento de las operaciones que suponen la entrada en otras actividades productivas, una
tendencia se acentUa cuando la empresa adquiriente es extranjera. Este hecho, “parece avaar la
afirmacion de que € objetivo de la mayoria de las fusones y adquisiciones registradas en la
economia espafiola en la segunda mitad de la década de los ochenta ha sido € de ampliar y
consolidar posiciones en los mercados; de ahi que gran parte de las compras se haya realizado en €l
propio sector, en detrimento de las adquisiciones de empresas de otras actividades con € objeto
alternativo de diversificar la produccién “(Martinez et alia, 1995).

Si en los afios 80, la politica fiscal estuvo claramente orientada a fomentar los procesos de fusion,
en la década de los 90 € proceso armonizador de las normas fiscales a las comunitarias - en
particular, a la Directiva Comunitaria 90/434/CEE- desemboc6 en un nuevo régimen fiscal cuyas
caracteristicas mas relevantes, frente a los estimulos fiscaes que se contemplaban en su
predecesora, residia en la introduccion de un espiritu de neutralidad fiscal, que ni pretendia
obstaculizar ni favorecer la realizacion de fusiones.

En los primeros afios 90, € nimero de operaciones de fusion tuvo un retroceso respecto de los afios
anteriores, s bien posteriormente se registré - a igua que en € resto de la Union Europea- un
notable aumento en e volumen de fusiones (particularmente en los Ultimos afios de la década). Este
proceso se pone de manifiesto con la evolucion del n° de sociedades espafiolas disueltas por fusion,
asi, en € gréfico 4.10 se puede apreciar como - partiendo del nivel més bajo en 1990- siguié una
leve tendencia ascendente cuyo pico mas alto se sitlla en 1993, a que siguid una caida brusca entre
1994-1995, y un cambio de tendencia en 1996 que se intensifica notablemente en los Ultimos afios
de la década.
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GRAFICO 4.10. N° DE SOCIEDADES ESPANOLAS DISUELTAS POR FUSION. PERIODO: 1990-1998.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Serray Gémez (2001).

En este contexto, merece destacar las siguientes caracteristicas de las operaciones de fusion con
participacion de empresas espariolas durante los afios 90 (Serray Gomez, 2001):

(a) Como ya se ha sefidado, la actividad concentradora del conjunto de sectores de actividad partio
en los primeros afnos de los 90 de los niveles més bajos en la década, alos que siguid una tendencia
ascendente que cobrd una especial importancia en la segunda mitad de la década. Asi, en 1998 se
multiplicaron en més de siete veces el nimero de procedimientos realizados a comienzo de los
anos 90.

(b) Lamayor parte de las fusiones se llevaron a cabo entre sociedades andnimas. No obstante, cabe
resaltar €l creciente uso que las sociedades limitadas estén haciendo de esta estrategia competitiva.

(c) La opcidn legal mayoritariamente seguida por las empresas espafiolas, fue la modalidad de la
fusion por absorcién - en detrimento de la fusion propiamente dicha- debido, en parte, al mayor
coste y duracién temporal de ésta tltima.

(d) En cuanto a ambito geogréfico, predominaron las operaciones nacionales, seguidas de las
llevadas a cabo con empresas comunitarias y, en ultimo lugar, con compafiias extranjeras no
comunitarias.

Las concentraciones comunitarias se establecieron con empresas de aguellos paises méas cércanos
geogréficamente, es decir: Francia, como pais de origen de las empresas adquirientes; y Portugal,
como destino de las absorciones realizadas por empresas espafiolas. En € ambito extracomunitario,
predominaron las operaciones con las empresas estadounidenses, si bien también merece resaltar - a

finales de la década- €l incremento de procedimientos con empresas de América Latina

(e) Finalmente, el andlisis de la distribucién sectorial, a partir de los datos relativos a las fusiones de
empresa cotizadas en la Bolsa de Madrid y Barcelona - que concentraron € mayor volumen de
operaciones- permite sefialar los siguientes sectores con una intensa actividad de concentracion:
cementero, construccién, banca y alimentacion (graficos 4.11 y 4.12). Ademés, predominaron
fundamental mente |as operaciones de tipo horizontal.
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GRAFICO 4.11. FUSIONES EN LA BOLSA DE MADRID (1994-1998).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de: Serray Gémez (2001).

GRAFICO 4.12. FUSIONES EN LA BOLSA DE BARCELONA (1989-1998).
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de: Serray Gémez (2001).
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5. Fusiones de empresasy relaciones laborales: e ementos para una metodologia de estudio.

En los dltimos afios, no resulta dificil encontrar en la prensa europea diversas referencias a los
efectos de los procesos de fusion, en relacion tanto a las consecuencias directas a corto plazo sobre
el empleo, como a su incidencia - a més largo plazo- en las condiciones de trabajo y relaciones
laborales de las empresas af ectadas, particularmente durante €l desarrollo de la fase de integracion.

Conviene recordar, al respecto, que los procesos de fusion no finalizan con la ratificacion formal del
acuerdo, sino que se prolongan durante un periodo de tiempo més o menos prolongado en € que se
desarrolla la unificacién de las empresas. Periodo cuya duracién depende de cada caso, y que
congtituye la etapa critica que puede determinar finalmente el éxito o fracaso de una operacion. En
este sentido, es posible afirmar que “éel éxito o fracaso de una fusion o adquisicién depende mas del
modo en que se gecuta que de la estructura formal del acuerdo” @allarin, Canals y Fernandez,
1994)

Cabe sefidar, asimismo, que los efectos sociolaborales de una fusién pueden tener un alcance muy
diferente, en funcion de una serie de variables determinantes en el desarrollo concreto del proceso,
tales como: laformay ambito geografico de la fusion, las caracteristicas de las empresas implicadas
0, en otro orden de cosas, la capacidad de los trabgjadores y sus representantes para negociar las
consecuencias de la integracién (en aspectos como: cierre de establecimientos, homologacion de las
condiciones laborales de las plantillas, etc.). En suma, se puede concluir que - si bien las fusiones de
empresas que se producen en cada sector tienen ciertos elementos comunes- € analisis concreto de
sus efectos en el ambito de las relaciones laborales exige, necesariamente, un estudio detallado de
cada caso.

Desde esta perspectiva, € objetivo de este capitulo es doble: por una parte, se rediza una
aproximacion empirica a la dindmica de las relaciones laborales en las fusiones de empresas, en
cinco sectores. Por otra, a partir de los resultados obtenidos, se recogen una serie de elementos
relevantes para €l disefio de una metodologia de estudio del papel de las relaciones laborales en las
fusiones de empresas.

5.1. El papel delasrelaciones laborales en los procesos de fusion: una aproximacion sectorial.

Se aborda en este apartado una caracterizacion sectorial de la dindmica de relaciones laborales en
los procesos de fusion. Con €llo, se pretende efectuar una primera aproximacion empirica general al
objeto de estudio, que permita asimismo delimitar aguellos elementos metodol 6gicos de interés para
los distintos andlisis concretos - en e ambito de la empresa- que puedan plantearse posteriormente
en |os sectores elegidos.

En cuanto a los criterios de seleccion, a partir de una primera delimitacion de las operaciones de
fusién con participacion de empresas espafiolas - sobre la base de las fuentes estadisticas
existentess se ha optado por escoger cinco sectores que permiten contrastar experiencias
diferenciadas, en funcion de variables como €l ambito geogréfico de las fusiones, o la dinamica de
relaciones laborales durante el desarrollo de las mismas.

Desde esta perspectiva, se han escogido los siguientes sectores. banca privada, que se caracteriza

por un predominio de las fusiones de ambito nacional, asi como por la consolidacién de un modelo
concertado - entre la direccion de las empresas y |as organizaciones sindicales mas representativas-
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respecto de |os efectos sobre e empleo y las condiciones laborales:. En e sector de la construccion
las fusiones también han tenido lugar mayoritariamente entre empresas nacionales, y en cierto modo
puede hablarse también de una dindmica de concertacién, aunque en menor grado, y con algunas
variaciones respecto a caso de la banca. En cambio, en e sector quimico las operaciones tienen una
dimensién transnacional, un hecho que dificulta la capacidad de intervencién de las organizaciones
sindicales, en la medida en que las empresas dominantes en la fusidén suelen tener su sede socia
fuera del pais. Las fusiones transnacionales son asimismo importantes en e sector del comercio
(distribucion), caracterizado ademas por la presencia relevante de sindicatos de empresa, un hecho
gue influye especialmente a la hora de integrar de plantillas con condiciones laboraes muy
especificas y diferenciadas. Finalmente, €l sector siderdrgico se ha escogido por sus especiales
caracteristicas, entre los que cabe destacar € carécter publico de las empresas, en los que las
organizaciones sindicales tienen un importante grado de participacion.

Una vez delimitados los sectores, se ha realizado un trabgjo de campo, a partir de entrevistas en
profundidad - sobre la base de un guién comun a representantes de las organizaciones sindicales y
empresariales de |as diferentes actividades®?.

En este marco, se pretende realizar una primera caracterizacion, a partir de la consideracion de tres
ges. contextualizacion de los procesos de fusion; tipologia de las operaciones; y configuracion de la
dinémica de relaciones laborales.

5.1.1. Banca.

En e marco del sector financiero, se ha escogido € subsector de banca privada, no incluyendo en el
andlisis los subsectores de cgas de ahorro y seguros, que tienen unas caracteristicas muy
diferenciadas, asociadas entre otros aspectos a origen del capital - en € subsector de seguros
predominan las multinacionales, mientras que en la banca entidades nacionales- 0 ala naturaleza de
la entidad (las cgjas de ahorro tienen un estatuto diferenciado, con unas caracteristicas peculiares,
como la participacién de partidos politicos).

Como punto de partida, cabe resaltar que las operaciones de fusion y adquisicion de empresas en la
banca, han alcanzado -en e ambito mundial, aunque con especial incidencia en los paises
desarrollados- niveles excepcionales en e decenio de los 90. Ello ha contribuido notablemente al
incremento de la tendencia a la concentracion sectorial, que se ha reflgjado en e marcado descenso
del nimero de establecimientos de servicios financieros, puntos de distribucion y niveles de
personal (OIT, 2001).

En & caso espafiol, aunque las fusiones en e sector bancario se remontan a algunas décadas atrés,
cobran especial relevancia a partir de la firma del Acta Unica en 1986, que supone un fuerte
impulso para la liberalizacion del sector en e marco del proceso de integracion en la Union
Europea. En este contexto, los bancos espafioles desarrollan, particularmente en los afos 90, un
notable proceso de concentracion, con e objetivo de fortalecer su posicion ante posibles
penetraciones de capital extranjero en el mercado espafiol.

En este sentido, cabe destacar dos operaciones que han tenido especial relevancia, hasta e punto de
cambiar radicalmente la estructura del sector: por una parte, lafusion en 1998 del Banco Bilbao y €l

31 Un hecho que, por otra parte, no excluye |6gicamente |a emergencia de conflictos durante el desarrollo la operacion
(particularmente en el proceso de integracion de las plantillas).
32 Cf anexo: guion entrevistas.
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Banco Vizcaya, que pasan a constituir una nueva entidad (el BBV), que a su vez se fusiona en 1999
con e Banco Argentaria, creando el BBVA. Por otra parte, la fusién en 1999 del Banco Santander
con e Banco Central Hispano, que dalugar al BSCH. Como resultado de estas operaciones, ambas
entidades - BBVA y BSCH- han pasado a la categoria de “muy grandes’, diferenciandose
claramente del resto de bancos, y consolidando una posicién hegemonica en el sector.

En cuanto a tipo de fusiones en la banca espafiola, las operaciones se caracterizan
fundamentalmente por los siguientes rasgos (por 1o demés, similares a los que se constatan en €l
ambito europeo)>3:

En relacion a la modalidad legal, se han producido tanto fusiones propiamente dichas
- particularmente, cuando las entidades involucradas eran de similar dimension como
absorciones.

Respecto al ambito geogréfico, las fusiones se han producido principalmente entre empresas
nacionales, y apenas se han dado intentos de fusiones transnacionales en el ambito europeo, s
bien desde hace afios se estédn desarrollando casos en el contexto |atinoamericano. En Europa, en
cambio, hay mas restricciones, incluso por parte de los gobiernos, a favorecer las fusiones con
bancos extranjeros. En suma, “las F&A siguen siendo en su abrumadora mayoria de acance
nacional, aunque se espera un aumento de las operaciones transfronterizas una vez que haya
concluido la concentracion del mercado interno” (OIT, 2001).

En cuanto a su forma, las fusiones han sido mayoritariamente de caracter horizontal. En este
sentido, se ha sefialado que en Espaia no tienen mucho sentido las fusiones verticales, en la
medida que predomina el modelo de banca universal, es decir, que abarca todo tipo de negocios.
En cambio, en otros paises - como € Reino Unido- hay una mayor especiaizacion (por
gjemplo: sociedades que sdlo conceden préstamos para hipotecas), y por tanto s se pueden dar
casos de integracion vertical

En relacion ala situacion de las empresas (crisis 0 no), en e sector ha habido fusiones de todo
tipo: desde las que han sido guiadas por la crisis, hasta las que han sido orientadas en términos
de crecimiento y expansion. Una clésica de este ultimo tipo es la del antiguo Banco Bilbao con
el antiguo Banco Vizcaya. No obstante, en general cuando se producen fusiones, siempre una de
las dos empresas - 0 las dos- suele tener algunas caracteristicas de crisis, aunque sea latente.
También hay que considerar que en la banca las crisis no se publicitan cas nunca, en la medida
en gque afectaria a la confianza del cliente, que es un elemento fundamental del negocio
bancario.

Finalmente, respecto a tamafio de las empresas que se fusionan, es posible encontrar desde
fusiones donde que involucran a entidades de diferente dimension - algo que ha sucedido
normamente en e sector- hasta aquellas operaciones donde se juntan dos grandes empresas
(como los casos ya mencionados).

En este marco, € andlisis de la dindamica de relaciones laborales debe centrarse, en primer lugar, en
la configuracién de las estrategias empresariales, comenzando por la delimitacion de las razones
subyacentes a los procesos de fusion. Entre los factores que han impulsado la concentracion en la
banca, merece destacar sin duda la necesidad de incrementar €l tamafio de los bancos, a fin de poder

33 Cf. tipol ogia de fusiones en capitulo 2°.
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afrontar en condiciones de competitividad e desarrollo del proceso de integracién europea,
evitando asimismo la entrada de |a banca extranjera.

Profundizando en este andlisis, desde algunas perspectivas se ha incidido en las razones que han
[levado a los bancos més grandes a protagonizar, de hecho, los procesos de concentracion en todos
los paises desarrollados. Asi, “con e proceso de integracién y globalizacion de los mercados
financieros, una docena y media de bancos grandes han decidido, por un lado, crecer mediante
procesos de fusién y adquisicion para poder ser bancos continentales o globales en cuanto a su
alcance territorial; y, por otro, diversificar su actividad financiera, actuando no sblo en la banca al
por menor, sino en la banca al por mayor, la banca de inversién, la banca privada, la banca de
negocios, los seguros, etc. Para ello se han tenido que llevar a cabo fusiones, alianzas o compras y
convertirse en grandes conglomerados financieros’ (De la Dehesa, 2001).

Por otra parte, diversos estudios han cuestionado la centralidad de alguna de las razones aducidas
habitualmente como determinantes de las fusiones en banca tales como la obtencion de economias
de escala (Valero, 1999). Finamente, una Ultima cuestiéon a resaltar en este apartado concierne al

hecho de que, en un ato porcentgje, las fusiones en el sector bancario no han logrado cumplir con
las metas perseguidas. En efecto, “la mayoria de las investigaciones confirman que las fusiones y
adquisiciones en banca no logran acanzar |os objetivos propuestos por varias razones. Las ventgjas
del tamafio y las economias de escala quedan habitualmente anuladas por € aumento de la
complgjidad y las pérdidas que entrafian las organizaciones sumamente pesadas; por otra parte, a
menudo se subestiman las dificultades que se plantean para lograr una amalgama adecuada de los
aspectos culturales y otros factores humanos en la integracion de las empresas fusionadas’ (OIT,

2001).

Un segundo aspecto a contemplar concierne a disefio del proyecto de fusion, y mas concretamente
a como se contempla la cuestion de personal en e mismo. En este sentido, en términos generales
puede sefialarse la variable de persona se ha considerado en términos de coste, es decir, asociada a
las previsiones de reduccion de plantilla. Una éptica que se ha visto reforzada, entre otros factores,
por el carécter predominantemente horizontal de las operaciones (o que genera la multiplicacion de
redundancias).

En este marco, €l andisis de los procesos de fusion en la banca espafiola permite resaltar, como
cuestion central, la consolidaciéon - en la segunda mitad de los 90- de un modelo de gestion
concertada de los efectos sobre € empleo y las condiciones de trabgjo, entre la direccion de las
empresas Yy |las organizaciones sindicales més representativas (Comisiones Obreras y Union Genera
de Trabajadores)3*. Dicho modelo se caracteriza por |0s siguientes rasgos bési cos:

(1) El nivel de informacion de la empresa a los representantes de los trabgjadores, previo a la
fusidn, es nulo. No obstante, esto es percibido como razonable por parte de las organizaciones
sindicales, en la medida en que se comprende que proporcionar informacion previa puede inducir a
malograr la operacion, e incluso a operaciones dudosas (transmision de informacién confidencial
con fines de lucro).

Posteriormente, en e desarrollo del proceso de negociacion, la informacion que proporciona la
empresa se concreta principalmente en las “redundancias’, es decir: en qué puntos, a juicio de la
direccién, existe exceso de oficinas y de plantillas. No obstante, cabe sefidlar que, ain cuando
puedan realizarse estimaciones previas, normamente la evaluacion real de estas redundancias no
puede establecerse hasta transcurrido un tiempo después de la fusion.

34 Este modelo se aplicé por primeravez con lafusién de los Bancos Bilbao y Vizcaya.
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(2) La intervencién sindical se produce una vez anunciada la operacion. En ese momento, las
organizaciones sindicales toman la iniciativa de dirigirse a la direccion de las empresas
involucradas, para acordar |a apertura de negociaciones.

(3) Los interlocutores sindicales estén integrados normalmente por miembros de las federaciones
estatales de | os sindicatos més representativos, asi como de los comités de empresa, aunque también
se varfa seglin € tamario de la entidad®®. La empresa reconoce habitualmente a los interlocutores
sindicales, y asume la apertura de la negociacion.

(4) Una vez establecido € marco, los sindicatos plantean como €e central de la negociacion la
firmade un Acuerdo Marco o Protocolo de fusion, que se articularia sobre tres puntos bési cos:

(a) La garantia de que la reestructuraciéon de la empresa no va a tener efectos trauméticos en €
empleo, sobre la base de aplicar medidas voluntarias - fundamental mente prejubilaciones- cuyo
coste total, incluido € de la Seguridad Social, es asumido por € banco. Este factor ha
posibilitado en buena medida su aceptacion por parte de los trabajadores, produciéndose casos
incluso de prejubilaciones alos 50 afios.

(b) La garantia de que las condiciones laborales van a ser homogéneas en la nueva empresa, es
decir, que estén reguladas en un marco de minimos comunes para todos los empleados. Esto
contribuye, a juicio de los sindicatos, no solo regular laintegracion de las condiciones laborales,
sino a solucionar ademés problemas de corporativismo entre |os propios trabajadores®.

(¢) La garantia de igualdad de oportunidades en relacién a la empresa de origen. En toda fusion,
normalmente hay una empresa que lidera el proceso - sobre todo en su clpula directiva- 'y
aungue se crea una nueva cultura de empresa, siempre se tiende a favorecer a los trabgjadores y
directivos que proceden de la entidad dominante.

(5) Ademas de estos aspectos basicos, suelen recogerse otros como: € acuerdo de mantenimiento de
la representacién sindical de las antiguas empresas, hasta que se celebren nuevas elecciones; o la
participacion en los beneficios de la empresa con motivo de la fusion. En cambio, materias como la
reorganizacion del trabgjo, la formacion, etc., no suelen contemplarse en los protocolos, en la
medida que suelen formar parte de otras negociaciones dentro del sector.

(6) La negociacion del protocolo suele durar unos cinco meses, como término medio, y tienen una
vigencia media de dos afios. En términos generales, los protocolos suelen cumplirse, con
independencia de que en ocasiones se hayan producido despidos traumaticos como consecuencia de
estos procesos. En este sentido, cabe sefialar que en la concrecion del protocolo suele influir la
cultura empresarial de la entidad dominante en la operacion.

Cabe sefidar que - entre los factores que ha contribuido a consolidar este modelo de negociacion
las organizaciones sindicales subrayan en primer lugar € reconocimiento por ambas partes de la
necesidad de concertacion. Asi, por un lado, los sindicatos més representativos - aunque con

35 5 el banco es pequefio, como sucedié hace poco cuando el banco Sabadell absorbié al banco Herrero de Asturias, la
federacion tiene que tomar un papel muy activo. Si el banco es més grande, la situacion se solapa.
38 En efecto, un problemaimportante que se plantea en el proceso de integracion de plantillas, es laidentificacion de los
directivos y trabajadores con la empresa de la que proceden, lo que genera competencia con el personal que procede de
laotraentidad.
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algunas diferencias- han acabado por asumir la imposibilidad de oponerse a las fusiones, optando
por asumir un planteamiento de “ gestion del cambio” antes que de resistencia a mismo.

Por otro lado, la direccion de los bancos se ha visto inclinada a negociar |os efectos mas traumaticos
de las operaciones, en la medida en que se valora que el mero anuncio de expedientes de regulacién
deempleo - y e posible conflicto con los trabajadores- podria interpretarse como sintoma de crisis
de la entidad, y ello mermaria la confianza de los clientes (factor central para la estabilidad €
negocio bancario). No obstante, ello no implica que en determinadas situaciones se produzca la
emergencia de conflictos, asociados normalmente al proceso de homologacion de las condiciones
de trabgjo de los empleados de las entidades afectadas.

Finalmente, desde los sindicatos se enfatiza la importancia que tiene e hecho de que las
operaciones de fusion sean de ambito nacional, en la medida en que las direcciones de las empresas
parecen mas inclinadas a negociar la aplicacion de medidas no trauméticas de reduccion de plantilla
(una politica que suelen seguir, por g emplo, en Latinoamérica).

5.1.2. Construccion.

En términos generales, la actividad en la construccion en Espafia se ha caracterizado por la
alternancia de ciclos cortos de expansion con otros de crisis. Sin embargo, desde mediados de los
90 - una vez superada la crisis de 1992-94- el sector se encuentra en un ciclo largo favorable, que
ha generado un constante ritmo de crecimiento. Entre las razones que han contribuido a ello, desde
la patronal del sector se destaca particularmente la buena coyuntura econémica general, asi como la
estabilidad de la demanda (bésicamente asegurada, a medio plazo, por [0S compromisos europeos
de inversion en obras publicas).

En este contexto, cabe sefidar que e sector de la construccion ha experimentado una notable
transformacion a lo largo de la dltima década, como consecuencia de un intenso proceso de
reestructuracion empresarial desarrollado por las grandes constructoras, sobre la base de una triple
estrategia:

(a) Concentracion, es decir: redimensionamiento de su tamafio a través de un proceso de fusionesy
absorciones - o que en €l argot del sector se denomina“coger musculo”- que ha dado lugar ala
configuracion de seis grandes grupos empresariales. Un proceso que, por otra parte, no esta
cerrado, siendo previsible que prosiga en € futuro.

(b) Diversificacion de actividades. En un momento dado, las grandes constructoras se plantean
desarrollar otras actividades que, en principio, no tienen nada que ver con la construccion, con
vistas a diversificar €l negocio. Ello se vio favorecido, entre otros factores, por la difusion de las
nuevas tecnologias, y especiamente por €l progresivo proceso de privatizacion de servicios
publicos (cuya gestion se adjudica por licitacion publica, algo a lo que estaban acostumbradas
las constructoras). En este sentido, se han configurado grandes conglomerados empresariales en
torno a la marca de una constructora, que agrupan actividades muy diversas.

(c) Generalizacion de la subcontratacion. Las grandes empresas, aungque siguen disponiendo de
amplios efectivos de persona y materiales, han externalizado progresivamente una serie de
actividades, que se han subcontratado a otras empresas de menor tamario. De esta forma, se han
configurado diferentes segmentos empresariales, cuyas actividades son coordinadas por las
grandes empresas cabeceras, y no solo en Esparia, sino también en el dmbito internacional.
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La combinacién de estas estrategias ha generado una configuracion muy compleja del sector,
estructurandose actuamente en torno a cuatro grandes niveles 0 segmentos empresariales,
interrelacionados jerarquicamente (en la medida en que las empresas situadas en € nivel superior
son las que marcan las pautas de la actividad, coordinando y dirigiendo las de los otros segmentos a
través de la subcontratacion):

(a) El segmento de cabecera, integrado por seis megagrupos de empresas, que ostentan el liderazgo
en e mercado nacional, compitiendo asmismo en e mercado internaciona: Ferrovial-
Agroman, Dragados, FCC, ACS, OHL y ACCIONA. Se trata de grandes conglomerados, que
abarcan actividades diversas - muchas de las cuales no tienen relacién con la construccién que
se han constituido y apoyado sobre la marca de una gran constructora. Estos megagrupos de
empresas estan marcando la dinamica del conjunto del sector, particularmente de las empresas
encuadradas en €l siguiente nivel.

(b) Un segundo grupo, constituido por empresas constructoras de tamafio medio, que operan
fundamentalmente como empresas cabecera en las autonomias y provincias. Estas empresas se
caracterizan por estructuras que combinan en un porcentaje similar las plantillas fijas con las
subcontratadas. Se hallan especializadas, algunas en las obras publicas de autonomias y
ayuntamientos, y otras en lalinea de la vivienda residencial.

(¢) En tercer lugar, se sitUa un conjunto de pequefias constructoras de ambito provincial, que se
integran en redes de subcontratacion, especializandose en todas las actividades existentes en las
actividades de construccién. Este segmento se caracteriza por € alto grado de rotacion de las
empresas (muchas adtas y bajas, en funcion de la demanda). No obstante, muchas de ellas son
contratas necesarias para la construccion y, a pesar de estar muy especializadas, mantienen un
empleo neto y en algunos casos estable. Es el caso, por gemplo, de las empresas dedicadas a
actividades de escalaciones o movimientos de tierra, que son subcontratadas habitualmente por
las grandes empresas.

(d) Finalmente, se encuentra un amplio abanico de microempresas, ultraespeciadlizadas en la
“subcontrata salvaje€’, que aparecen y desaparecen continuamente, sin ningun tipo de
estabilidad en su actividad.

Centrando el andlisis en los procesos de concentracion, aungue no han sido muy numerosos, en
términos cuaitativos s han tenido una notable incidencia en € sector, a producirse
fundamentalmente entre las grandes empresas constructoras (que son las que marcan la dindmica
del conjunto del sector). Concretamente, las operaciones se han desarrollado a lo largo de los 90 en
el segmento de cabecera, y han desembocado en la configuracion de los seis megagrupos
empresarial es sefiadl ados.

Sobre €l tipo de operaciones, es posible destacar |0s siguientes rasgos.

En relacién a la modalidad legal, se han realizado tanto fusiones propiamente dichas como
absorciones. Cabe destacar, a respecto, que un elemento caracteristico es la conservacion de los
distintos nombres de las empresas una vez producida la fusion, a fin de preservar la “imagen de
marca’ (por g emplo: Ferrovial-Agroman).

En cuanto a ambito geografico, las operaciones se han producido entre empresas nacionales. En
cuanto a las operaciones transnacionales, salvo excepciones no han adoptado la forma de

fusion/absorcién, sino la de Uniones Temporales de Empresas (UTE), planteadas con el
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objetivo de desarrollar una actividad especifica (por ggemplo, la construccién de una obra), y en
las que las empresas espafiolas han tenido siempre la posiciéon dominante. En cambio, no ha
habido casos de que empresas extranjeras hayan absorbido algunos de estos grupos.

Respecto a la situacion econdmica y tamafio de las empresas, ha habido casos donde se han
implicado empresas en crisis y otras que no; Asimismo, se han combinado operaciones con
empresas de dimensiones similares, con otras de diferente tamafio.

Pero quizas € rasgo més caracteristico de estas operaciones es su forma, predominando la
congtitucion de grandes conglomerados de actividades, que se agrupan en torno a la marca de
constructora. Para ello, se han seguido dos mecanismos. bien la absorcion de empresas
(nacionales y extranjeras), bien el control de su accionariado a través de la adquisicion de un
nimero importante de acciones. Como consecuencia de €ello, cada uno de los seis megagrupos
Se estructura actualmente en torno a cuatro grandes segmentos de actividad: mercado espariol de
la construccién; construccion internacional; inmobiliaria; y diversificacion, que abarca
actividades tan dispares como: telecomunicaciones; abastecimiento y Servicio a aeropuertos,
servicios municipales (recogidas de residuos urbanos, mantenimiento de calles y mobiliario
urbano; captacion y gestion de aguas; nichos en cementerios); construccion y mantenimiento de
carreteras; 0 explotacion y mantenimiento de autopistas.

En este marco, € andlisis de las estrategias empresariales permite destacar en primer lugar que las
operaciones de fusion han sido planteadas por |as grandes constructoras con €l objetivo estratégico
de aumentar su tamafio - "coger musculo”- a fin de ganar competitividad y poder afrontar asi tres
retos basi cos:

Tener capacidad suficiente para optar a los concursos de construccién de las grandes obras
publicas, en un momento en el que se estaban produciendo grandes inversiones y actividades en
este campo.

No depender exclusivamente de las contrataciones publicas, abarcando otro tipo de actividades
(diversificacion).

Incrementar su competitividad exterior, aumentando su presencia en mercados diversos en el
ambito internacional, en un contexto de creciente globalizacion e integracion economica.

Cabe sefidar, por otra parte, que a medio plazo es previsible que continle e proceso de
concentracion, extendiéndose al siguiente segmento de empresas, es decir, las constructoras que
actiian como cabeceras en las Comunidades Autonomas.

En relacion a las repercusiones laborales de estos procesos, desde la patronal del sector se admite
gue las fusiones de empresas conllevan generalmente destruccion de empleo. No obstante, se
destaca que - en la coyuntura actual- los trabajadores del sector no suelen tener normalmente
problemas a la hora de buscar trabagjo. Por otra parte, se considera que algunos fendmenos
denunciados por los sindicatos - como la precarizacion y temporalidad del empleo- son
consustanciales a sector, tanto por e carécter ciclico y coyuntura de la actividad, como por la
estructuracion de la misma (subcontratacion).

En cuanto a papel de las relaciones laborales en los procesos de fusion, desde la patrona se
considera que €l disefio y planificacion de estas operaciones es potestad exclusiva del empresario.
Asimismo, no se considera adecuado informar previamente a los representantes sindicales de las
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operaciones de fusién, en la medida en que se considera necesario preservar la confidencialidad
para garantizar el éxito de las mismas. Desde esta perspectiva, se considera que la interlocucion con
los representantes de los trabajadores debe comenzar tras € anuncio de la fusién, una vez que se
empieza a abordar €l proceso de integracion.

En cuanto a las estrategias sindicales, como punto de partida los sindicatos remarcan los efectos de
los procesos de reestructuracion sobre la configuracion de las relaciones laborales en el ambito de la
empresa, incidiendo en dos aspectos. por un lado, la congtitucion de grandes conglomerados, ha
tenido como consecuencia la agrupacion bajo una misma empresa de actividades muy diversas, que
son desarrolladas por plantillas con caracteristicasy condiciones laborales diferenciadas.

Por otro lado, la generalizacion de la subcontratacion ha tenido como resultado el que las empresas
cabecera se hayan quedado generalmente con un “nicleo duro” de trabajadores muy cualificados
gue gestionan todo € proceso, incluido la subcontratacion y coordinacion de actividades. En
cambio, las plantillas de “obra” se ven sometidas a un continuo proceso de rotacion y precariedad
en e empleo, en lo que influye notablemente el caracter temporal de la mayoria de las actividades
de las empresas.

En este contexto, la intervencion sindical ante las fusiones se plantea en e momento en que se
anuncia la operacion. No obstante, desde los sindicatos se sefiala que no resulta dificil anticipar una
fusién, en la medida en que las empresas suelen plantear previamente expedientes de regulacién de
empleo - que afectan fundamentalmente a los trabajadores manuales- con €l objeto de “digerar” la
empresa, y quedarse con las estructuras técnicas y administrativas.

En cualquier caso, laaccion sindical se estructura tipicamente en las siguientes etapas:

(2) El proceso se inicia con la comunicacion realizada por 1a empresa de la fusion o absorcion a los
representantes legales de los trabgjadores, en los términos regulados por e Estatuto de los
Trabgjadores. Es en este momento, Unicamente, cuando se accede a la informacion sobre la
operacion, en la medida en que la empresa debe facilitar € expediente de la fusién/absorcién a los
representantes de los trabgadores, donde entre otros elementos se indican las razones de la
operacion.

Cabe sefidar, a respecto, que desde la parte empresarial solo se transmite la informacion que
estipula el ordenamiento mercantil (art. 238 TRLSA), y en e momento en que este lo dispone. En
cambio, no se suele facilitar posteriormente a los representantes de los trabagjadores informacion
interna sobre las previsiones de la empresa, ya que se considera que la gestion de la misma es
potestad exclusiva del empresario.

(2) El segundo paso consiste en la definicion de los interlocutores por parte de los trabajadores. En
este sentido, las organizaciones sindicales més representativas plantean normalmente que €
interlocutor sea la estructura sindical, y no la representacion legal unitaria, con € fin de garantizar
la unificacion de criterios respecto del conjunto de los trabajadores de las empresas afectadas.
Como razon para ello, se sefida el ato grado de heterogeneidad existente en e sector, asi como la
presencia de précticas sindicales corporativas o incluso amarillas.

En esta misma linea, las empresas han reconocido normalmente a los interlocutores propuestos por
los sindicatos, coincidiendo desde la patronal en que asi se asegura una homogeneidad y vision de
conjunto en la negociacion. No obstante, desde los sindicatos también se denuncian casos de
empresas “obstruccionistas’ en e desarrollo de |as relaciones laborales.
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En cuanto a lainiciativa de la negociacién, puede partir tanto de los sindicatos como de la direccion
de la empresa, que considera positivo negociar la gestion de los efectos sociolaborales de las
fusiones.

(3) Una vez establecido € marco de la negociacion, e objetivo principal de los sindicatos se
concreta en acordar la elaboraciéon y firma de una cartas de garantia, donde se reconozcan los
derechos pasados, y donde se vincule por escrito ala empresa principal o0 dominante en €l proceso a
reconocer todos |los derechos que tuviesen los trabajadores.

Cabe sefiaar que, aunque se parte de una defensa de |os intereses globales de la plantilla, uno de los
aspectos en los que incide en las cartas de garantia consiste en asegurar el empleo pleno de los
trabajadores manuales de las empresas involucradas, ya que suelen ser los mas perjudicados. No
obstante, como se ha sefialado anteriormente, conviene tener en cuenta que las constructoras suelen
realizar reestructuraciones parciales antes de acometer las fusiones, |0 que produce que estas tengan
menos incidencia en el empleo. En cualquier caso, si se plantea destruccién de empleo, se pactan en
las cartas de garantia un reconocimiento de derechos (que incluso va més alla de 90 dias por afio de
indemnizacion).

(4) También se plantea intervenir en e proceso de integracion y homogeneizacion de las
condiciones laborales, ya que las empresas que se fusionan suelen tener dituaciones muy
diferenciadas. En este sentido, se parte de la existencia de un Convenio Genera de la Construccion,
gue vincula todas las actividades sectoriales, que actia a modo de referencia a la hora de
homogeneizar |as condiciones de |os trabajadores.

En cuanto a las materias a discutir, se plantea una diferenciacidn entre los colectivos. en € caso de
los trabagjadores manuales, la negociacion suele centrarse en la remuneracion; en cambio, en los
técnicos y administrativos, se localiza en otras materias, como la distribucién de jornada.

No obstante, desde los sindicatos se sefida que en e proceso de integracion suelen plantearse en
ocasiones dificultades por parte de los trabajadores, que suelen mantener su identificacion con la
empresa de origen, especialmente s las condiciones laborales eran superiores. Asimismo, se
plantean diferencias entre los técnicos y administrativos, que defienden una visiéon mas individual
y/o corporativa, respecto de los trabajadores manuales.

(5) Finalmente, se sefiala que las cartas de garantia suelen cumplirse, incluso aungue se recoja en
ella condiciones mas favorables para los trabagjadores que las que se contemplan en € Convenio
General del sector.

En este marco, desde las organizaciones sindicales se resaltan algunos elementos que inciden en la
dindmica de relaciones laborales ante los procesos de fusion. En primer lugar, se constatan ciertas
diferencias en la estrategia de los principales sindicatos, que generamente inciden mas sobre la
defensa de determinados colectivos, en funcion de su mayor representatividad (en los técnicos y
administrativos la UGT o en los manuales CC.00). Asimismo, se plantean diferencia entre ambas
organizaciones y los sindicatos independientes, que tienen presencia bésicamente entre los
colectivos de técnicos y administrativos.

En segundo lugar, se destaca €l hecho de que la empresa dominante en la operacion suele imponer
su cultura a la nueva entidad, 1o que se traduce tanto en la remocion de la estructura directiva de la
entidad méas débil, como en los criterios de gestion (en materias como: horarios laborales,
organizacion del trabajo, etc.).
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Otra cuestion concierne a las “fronteras’ de accion entre las distintas federaciones sindicales, en la
medida en que la diversificacion del sector ha producido la coexistencia de actividades muy
diferenciadas bgjo la direccion de una misma empresa. En este sentido, en general |a federacion de
construccion suele asumir la coordinacion de la negociacion, como interlocutor principa de la
empresa.

Finalmente, se resalta la necesidad de potenciar - a medio plazo- la accion sindical en € ambito
supranacional, através de los Comités de Empresa Europeos.

5.1.3. Quimica.

El sector quimico se caracteriza por su ato grado de heterogeneidad, a integrar actividades muy
diversas. En este sentido, es posible diferenciar cuatro grandes subsectores:

Quimica basica, que comprende: quimica organica; quimica inorganica; materias primas
plasticas y caucho sintético; y fibras quimicas.

Agroquimica, que incluye: fertilizantes y productos fitosanitarios.

Farmaguimica, que integra. materias primas, especialidades farmacéuticas, especialidades
zoosanitarias.

Quimica transformadora, que comprende: detergencia, perfumeria, pinturas y tintas, adhesivos,
colorantes y pigmentos, explosivos

La evolucion de las principales macromagnitudes para el conjunto del sector en la década de los 90,
permite destacar como aspectos mas relevantes un significativo crecimiento de la produccién a lo
largo de la década, asi como de lainversion (particularmente a partir de 1996); en cuanto al empleo,
se registraron importantes reducciones en la primera mitad de los 90, estabilizandose
posteriormente e incluso creciendo ligeramente a finales de la década. Finalmente, cabe destacar €l
esfuerzo exportador de un sector que, por otra parte, se caracteriza por su notable apertura a
exterior desde los afios 60 (FEIQUE, 2000). Por otra parte, en cuanto a la estructura empresarial,
cabe destacar como elemento relevante la fuerte presencia de multinacionales en e sector.

En este contexto, cabe sefidlar que el sector quimico ha tenido un fuerte proceso de reestructuracion
a lo largo de los 90, aunque que en algunos subsectores incluso se remonta décadas atras. Es
caso, por gemplo, de los fertilizantes, que por la caida de la produccion se ha visto forzada a la
concentracion de la producciéon (hasta el punto que hoy solo existe una Unica empresa en Espafia).

Las operaciones de fusion, ofensivas o defensivas, han constituido una estrategia central en estos
procesos de reestructuracion; no obstante, aunque se espera sigan produciéndose en € futuro,
pueden verse afectadas por |as restricciones impuestas por la Comunidad Europea para velar por la
competencia.

En este marco, las fusiones en € sector quimico se caracterizan en genera por tres rasgos
principales:

En primer lugar, se han tratado bésicamente de absorciones méas que de fusiones propiamente
dichas.
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En segundo lugar, en cuanto a su forma, han predominado las operaciones de carécter
horizontal, es decir: a diferencia, por gemplo, de la construccion, no se ha buscado formar
conglomerados para diversificar la produccién, sino incrementar la competitividad
concentrédndose en aquellos segmentos de actividad mas rentabl es.

Finalmente, con la excepcidn de los fertilizantes, todas las operaciones de fusién son de ambito
transnacional, especiamente comunitario. Este es un sector que se caracteriza por la fuerte
presencia de compariias multinacionales, de ahi que précticamente todas las concentraciones se
realicen entre empresas de distintos Estados (s bien dentro de un mismo area econémica: las
empresas europesas tienden a unirse con otras europess, Yy las norteamericanas igua).

Centrando € andlisis en las estrategias empresaridles subyacentes a estos procesos de
concentracion, desde la patrona se considera que las fusiones han tenido como razones
fundamental es la obtencion de economias de escala, asi como lograr una mayor especializacion para
ganar cuotas de mercado en los segmentos mas rentables, de forma que se pudiera hacer frente ala
competencia de un sector fuertemente globalizado. Un gemplo claro lo congtituye e subsector de
farmaquimica, en donde muchas concentraciones han estado impulsadas por la necesidad de
aprovechar las sinergias de la economia de escala, a fin de poder afrontar las fuertes inversiones
necesarias para realizar una actividad que es critica para el subsector, como es la Investigacion y €l
Desarrollo (I1+D).

En cuanto a la planificacion del proceso de fusion, generalmente puede dividirse en dos etapas
basicas. una primera fase critica, donde se redliza e disefio y € acuerdo entre las empresas. Es un
proceso que se intenta sea |0 mas corto posible, a fin de evitar incertidumbres en los mercados. Un
factor fundamental es la confidencialidad de todo € proceso. Y la fase de integracion, que es la que
realmente puede determinar €l éxito o fracaso de una operacion, y que suele dilatarse por un periodo
minimo de tres afios.

El proceso de integracién es muy complgo, fundamentalmente porque implica la uniéon de dos
empresas con culturas o estilos gerenciales que pueden ser muy diferentes. Ello suele generar
problemas a la hora de integrar los directivos de ambas empresa, y normamente tiene como
consecuencia que la empresa dominante en e proceso acaba imponiendo su cultura (y su persona
directivo).En este sentido, los procesos suelen disefiarse “de arriba a abgjo”, tomandose en primer
lugar las decisiones sobre quien va a controlar la gerencia de la empresa, y de ahi en adelante.

En cuanto a los efectos sociolaborales de las fusiones, desde la parte empresarial se observa que las
operaciones de fusion conllevan, inevitablemente, reducciones de plantilla, en la medida en que
plantea la necesidad de gjustar la capacidad, y eliminar las duplicidades y redundancias. En este
sentido, en el disefio de la operacion suele plantearse la reduccién (total o parcial) del persona de
aquellos centros con mas problemas de competitividad.

Desde esta perspectiva, la cuestion de las relaciones laborales se plantea por la empresa en €l
momento de abordar las decisiones concretas sobre e empleo, es decir: una vez anunciada la
operacion, y cuando se trata de abordar el proceso de integracion.

En cuanto a las organizaciones sindicales, & problema inicia -y fundamental- que se plantean en

relacion a las reestructuraciones empresariaes, es € notable desequilibrio existente entre el poder

de las grandes multinacionales para desarrollar las operaciones, y la capacidad de intervencion de

los sindicatos para oponerse a las medidas més trauméticas en cada pais. En este sentido, se observa

gue normamente las decisiones estratégicas se toman en las sedes situadas en otro pais, algo que
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menoscaba no solo las posibilidades de respuesta de los sindicatos, sino incluso la posicion de los
gerentes nacionales de la empresa.

Por otra parte, se sefiala que todas las fusiones en e sector tienen efectos traumaticos sobre los
trabajadores, que normalmente adoptan la forma de expedientes de regulacién de empleo.

En este contexto, laintervencion sindical se estructura en las siguientes etapas:

(@) La accién sindical comienza una vez anunciada la fusion. En las fases previas, de disefio y
planificacion, € desconocimiento sobre la operacion es absoluto, y la capacidad de accidn por tanto
inexistente.

(b) El nivel de informacion que reciben los representantes de los trabagjadores en los momentos
iniciales de la operacién es muy escaso 0 nulo. No obstante, por parte de los sindicatos se sefiala
gue no es tanto un problema de estrategia deliberada por parte del empresario, como de ineficacia
de los mecanismos existentes. Sobre todo porque, al tratarse mayoritariamente de operaciones de
ambito comunitario, los instrumentos de los que se dispone - especiadmente, los Comités de
Empresa Europeos- no posibilitan e adecuado acceso a la informacion en tiempo y forma

Este es un problema, por otra parte, que se ha planteado de forma reiterada en e funcionamiento de
los Comités de Empresa Europeos. En efecto, “cuando las fusiones y adquisiciones involucran a
una o mas empresas multinacionales, (incluso del mismo pais), lo 16gico es esperar que los propios
CCEs estén asimismo involucrados. Sin embargo, son muy pocos los casos en los que los CEES han
jugado un papel activo en el proceso de fusionesy adquisiciones’ (EIRO, 2001).

Cabe sefidar, no obstante, que en e momento en que comienza la integracion y se producen los
expedientes de regulacion de empleo, los sindicatos s reciben la informacién acorde a lo dispuesto
por el ordenamiento laboral espariol

(¢) Un segundo problema gue se plantea, concierne al establecimiento del marco de negociacion.
Por parte de los trabgjadores, en términos generales se plantea que e interlocutor sea la federacion
estatal de los sindicatos més representativos, en la medida en que - como los expedientes de
regulacion de empleo pueden afectar a diferentes centros de trabajo- se considera conveniente
negociar desde una posicion unificaday de conjunto. Un argumento que es asumido igualmente por
parte de los empresarios, quienes reconocen habitualmente la interlocucién de la federacion.

Ahora bien, los problemas surgen en muchas ocasiones a la hora de definir € interlocutor
empresarial. En efecto, en la medida en que las operaciones tienen caracter transnaciona, las
decisiones estratégicas suelen tomarse fuera del pais, con lo que normamente la direccion naciona
no tiene capacidad real de decision sobre la estrategia, Sino - y a veces ni siquiera sobre la gestion
de los efectos locales de la misma.

(d) ElI contenido de la negociacion se concreta en los expedientes de regulacion de empleo, asi
como en € proceso de integracion. En este sentido, cabe sefidar que - a diferencia por ejemplo del
modelo consolidado en banca- las organizaciones sindicales no tienen capacidad para negociar un
acuerdo marco o protocolo general de fusion, sino que deben centrarse en las consecuencias
concretas de la misma para cada centro de trabajo.
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Desde esta perspectiva, la posicion del sindicato se centra en basicamente en la defensa del empleo
y plantear - 0 a menos intentarlo- gque haya empleo aternativo, aunque en la practica, se observa

gue la negociacion se acaba reduciendo al tema econémico.

(e) Respecto de los resultados de la negociacion, desde los sindicatos se sefiala la implantacion y
capacidad de accion sindical en cada centro de trabajo, como factores determinantes a la hora de
avanzar més alé de las propuestas de la federacién (en materias como jornadas, sistemas de
remuneracion, etc.).

En contraposicién, un problema afiadido que suele plantearse en los expedientes de regulacion es la
conjuncién de una posicion de conjunto por parte de las federaciones estatales de los sindicatos, con
la defensa de los intereses particulares de cada centro (en la medida que en suele plantearse la
reduccion de personal o incluso €l cierre de determinado n° de establecimientos).

Finalmente, de cara a futuro, se considera como un elemento prioritario reforzar la accion sindical
supranacional. Por una parte, y a corto plazo, fortaleciendo los Comités de Empresa Europeos, cuyo
papel en estos momentos se considera muy limitado. Por otra, promoviendo la articulacion de una
estructura sindical con capacidad para representar y defender intereses comunes en e ambito
supranacional.

5.1.4. Comercio (Distribucion).

Las fusiones en € sector del comercio vienen produciéndose desde hace décadas, s bien en los
altimos afios se ha intensificado € proceso, incidiendo especiamente en e subsector de la
distribuciéon En este sentido, y centrando € andlisis en dicho subsector, es posible diferencias tres
etapas en la evolucion de las fusiones durante las Ultimas dos décadas en Espafia:

(@ Una primera etapa, en los afios 80, impulsada fundamentalmente por la autorizacion
gubernamental a la penetracion de capital exterior®’, y en la que una serie de multinacionales
- especidmente, francesas- inician un intenso proceso de absorcion de empresas espafiolas. Estas
operaciones tienen como principal objetivo estratégico € redimensionamiento y modernizacion de
las empresas, modificando su estructura, asi como la obtencion de cuotas de mercado en € Estado

espaiiol.

(b) Una segunda etapa, en los afos 90, donde las empresas ya afianzadas en Espafia se plantean
aumentar tamafio via fusiones, como una forma de ampliar cuota de mercado y ganar en
competitividad.

(o) Finamente, la etapa actual, en donde se ha tocado techo en el crecimiento interno de las
empresas, y se plantea la necesidad de la diversificacion. La razén de ello es que los procesos de
maduracion de los formatos comerciales - que en el caso de los grandes almacenes, por gemplo,
duraba unos 40 afos- se van estrechando, por 1o que las empresas se ven abocadas a combinar
diferentes modalidades, desde |los grandes hipermercados hasta las tiendas de 24 horas dia.

Entre las operaciones que se han desarrollado en los Ultimos afios, merece referirse al caso de la
fuson de los grupos franceses Carrefour y Promodes, que dio lugar a la integracion de sus
respectivas filiales en Espana (Pryca y Continente), previamente las dos principales competidoras
en el mercado espafiol. De hecho, la union Pryca-Continente cred un gigante de la distribucion en

37 Una apertura que en otros sectores, como el quimico, ya se habia producido con antelacion.
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Espafia, sumando una cuota de mercado del 26% en alimentacion envasada, y combinando € 3,3%
de la superficie total de ventas —alimentacion y no alimentacion—y mas del 9% de la facturacion
espanola. En este sentido, cabe sefidar que esta fusion cred mucha polémica, pues se interpretd que
daba origen a una posicion de dominio. De ahi que, tras la aprobacidn de la operacidn por parte de
la Comision Europea en enero de 2000, el gobierno espafiol obligara a grupo fusionado avender 12
hipermecados, 3 supermercados grandes, 15 supermercados pequefios y 12 tiendas de descuento.

Respecto a tipo de las operaciones desarrolladas en € subsector, en cuanto a su modalidad legal,
han predominado |as absorciones sobre las fusiones propiamente dichas. En relacion a la forma, en
las primeras fases se dieron fusiones de tipo horizontal, aunque en la etapa actual la tendencia es la
configuracién de conglomerados. Por otra parte, las operaciones se han producido entre empresas
de diferente tamaro y, salvo algunas excepciones importantes - como la absorcion de Galerias
Preciados por € Corte Inglés- entre empresas que no estaban en crisis (empresas “vivas' en €
argot del sector). Finalmente, como un rasgo principal, cabe destacar que- aungue se han producido
fusiones entre empresas nacionades- desde e principio han tenido mucha importancia las
operaciones de carécter transnacional.

En cuanto a los efectos sociolaborales de estos procesos, a diferencia de lo que ha ocurrido en otros
sectores, las fusiones en @ sector de la distribucion no han supuesto por lo general - salvo casos
como el de Galerias Preciados (empresa que estaba en quiebra)- grandes pérdidas de empleo. Ello
puede explicarse por diversas razones. por una parte, las operaciones se han centrado
fundamentalmente en la absorcion de empresas “vivas’, es decir, empresas con una buena situacion
econdémica. Y, por otra, que las fusiones se hayan producido en un contexto de expansion del sector
de la gran distribucion (hipermercados).

En este marco, € andlisis de la dinamica de relaciones laborales debe contemplar, como punto de
partida, tres cuestiones:

(a) La existencia en €l sector del comercio de cuatro convenios de ambito estatal, que cubren a
cuatro subsectores - grandes almacenes; droguerias y perfumerias; comercio; y comercio de floresy
plantas- mientras que el resto, como el de supermercados, se encuadra en multitud de convenios de
ambito provincial. En este sentido, las condiciones basicas de trabajo - en materias como salarios y
jornadas- suelen ser homogéneas, con |los convenios como referencia.

(b) Al mismo tiempo, en € sector de la distribucién se da también una gran dispersion de la
negociacion, lo que implica que en las empresas, ademas de las condiciones bésicas, se negocien
condiciones especificas. Ello viene motivado por € hecho de que ni las empresas ni |os propios
sindicatos tienen una estructura de negociacion suficientemente centralizada. En este sentido, la
negociacion colectiva normalmente es de ambito provincial, por lo que las posibilidades de sumar a
lo negociado en los convenios condiciones especificas de empresa, son mdltiples’.

(c) La presencia, muy importante en e sector, de sindicatos de empresa, que obstaculizan
notablemente la labor de las organizaciones sindicales de clase. En este sentido, no se trata de un
problema de reconocimiento de la interlocucion por parte de las empresas, como de capacidad de
negociacion y de potenciacion - a juicio de los sindicatos de clase- de los sindicatos amarillos en

este sector.

Desde esta perspectiva, la dinAmica de relaciones laborales se estructura - de forma tipica en las
siguientes etapas.
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(1) La intervencion sindical comienza una vez consumada la operacion de fusion, y se centra
fundamentalmente en los problemas asociados al proceso de integracion. Cabe sefialar que los
representantes de los trabgadores no suelen ser informados - ni, por tanto, consultados-
normamente sobre las previsones de la empresa a inicio de dicho proceso (en aspectos como
efectos sobre empleo, inversion, etc.). No obstante, tampoco es una cuestion que preocupe
especiamente a los sindicatos en esta fase inicial, en la medida en que - como se ha sefidlado- las
operaciones de fusiones no conllevan por lo general reducciones trauméticas de empleo.

Por otra parte, € flujo de informacion suele producirse posteriormente, una vez consolidada la
primera fase de la integracion. La empresa suele informar puntualmente a los representantes de los
trabgjadores sobre algunos temas especificos, como son: previsiones futuras de plantilla o
ampliacion de lineas de actividad (diversificacion).

(2) En cuanto alos interlocutores, la negociacion esta a cargo del comité intercentros, o bien a cargo
del sindicato provincia de referencia. Ahora bien, la posibilidad de entrar a negociar depende de la
representatividad sindical y reconocimiento por parte de la empresa. En este sentido, cuando hay
una presencia fuerte de sindicatos de empresa, la posicion de los sindicatos de clase suele ser
secundaria, y su capacidad de intervencion por tanto muy limitada.

En este contexto, los sindicatos de clase tienen escaso margen de maniobra, y en cierto modo es
mas reactiva que en otros sectores, en la medida en que no se pretende negociar - en |os momentos
iniciales de la integracion- acuerdos de protocolo o garantia que sirvan de marco para todo el
proceso (como ocurre, por gemplo, en la banca o en la construccién). En cambio, la intervencién
sindical se centra en la negociacion de aspectos puntuales, en funcién de los problemas que se
vayan planteando sobre la marcha en la unificacion de las plantillas. En cuanto a los sindicatos de
empresa, suelen acordar con la direccion todas las reestructuraciones que quiere acometer la misma.

(3) En cuanto al objeto de negociacion, ésta no se centra prioritariamente sobre la posible reduccion
de plantillas como consecuencia de la fusion, en la medida en que - como ya se ha sefidado - las
operaciones de fusién no suponen habitualmente una pérdida importante de empleo. Quizas donde
Unicamente se ha producido reduccién de empleo a lo largo del tiempo ha sido en € area de
logistica, pero més como consecuencia de la incorporacion de innovaciones tecnoldgicas (algo que
empezo6 a producirse en la primera etapa de fusiones). En cambio, en las otras areas de actividad
- caja, reposicion, etc.- no se han planteado reducciones significativas de plantilla.

No obstante, desde las organizaciones sindicales se observa que, de cara a futuro, se esta4
empezando a plantear un fendmeno que puede afectar a empleo: la extension del fenémeno de la
subcontratacion, que tradicionalmente estaba muy limitado a determinadas esferas (por ejemplo,
limpieza), pero que las empresas estan pretendiendo ampliar a otras actividades (como las cgasy la
reposicion). En este sentido, en operaciones de fusion a medio plazo, se piensa que las empresas
dominantes si podrian plantear reducciones de persona significativas en las empresas absorbidas,
cuya actividad seria cubierta a través de la externalizacion via subcontratacion (lo que implica un
importante ahorro de costes para la empresa)

La negociacidn no se centra, pues, en los efectos traumaticos sobre el empleo, sino en e proceso de
integracion de plantillas. En este sentido, a juicio de los sindicatos € nucleo de la negociacion no
reside tanto en la unificaciéon de las condiciones laborales basicas - bastante homogéneas al estar
encuadradas en el marco de referencia de los convenios (fundamentalmente provinciales)- como en
la homologacién de aguellas condiciones “extra-convenio” -de cada empresa.
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En efecto, una de las caracteristicas del sector es la generalizacion de condiciones especificas que
son pactadas por |os trabajadores con la direccion de la empresa, que en muchos casos ni siquiera
aparecen por escrito, y que fundamentalmente afectan a la retribucion. Condiciones que, en la
préctica, acaban consolidandose como derechos adquiridos. Es el caso, por gjemplo, de los sistemas
de incentivos ligados a la prolongacion de jornada, una préctica muy extendida en el sector. U otra
practica muy extendida en el sector: € pago de “extras’ en dinero negro, no contabilizado.

En este sentido, cuando se produce una absorcién la nueva direccion puede encontrarse, ala hora de
afrontar € proceso de integracion, que - més alla de las condiciones basicas de salario o jornada,
reguladas por el convenio- normamente una de las plantillas disfruta de condiciones especificas,
gue los trabajadores pretenden sigan siendo reconocidos.

Esta situacion plantea diferentes problemas: por una parte, |a empresa puede verse ante la dificultad
de tener que afrontar unos costes que no habian entrado en sus calculos previos. Por otra parte,
incluso asumiendo esos costes, el “trasvase” de las condiciones especificas a la plantilla de la otra
sociedad - normalmente, con una rebgja de las cuantiass genera de hecho conflictos con los
trabajadores de la empresa que disfrutaban previamente de esos derechos. Conflictos que no solo
afectan alos empresarios, sino incluso alas propias organizaciones sindicales.

En suma, todos elementos configuran un modelo de dindmica de las relaciones laborales en los
procesos de fusion significativamente mas desestructurado que en otros sectores, y en e que la
capacidad de intervencién de los sindicatos de clase es sensiblemente menor.

5.1.5. Siderurgia.

El sector de la siderurgia no se ha escogido como objeto de andlisis por la incidencia que han tenido
en & mismo los procesos de fuson. De hecho, hasta fechas muy recientes, las diferentes
reestructuraciones que ha habido en e sector no se han sustentado en operaciones de este tipo.

Sin embargo, la forma adoptada por € proceso de concentracion que se esta desarrollando
actualmente en la siderurgia, no puede entenderse sin profundizar en la historia reciente del sector.
Por esta razén, se ha considerado oportuno realizar una breve aproximacion a dicha historia, con €
objeto de detalar las principales claves que han permitido configurar un modelo de gestién
concertada, caracterizado por un nivel de participacion sindical cualitativamente superior al
existente en otros sectores.

En este sentido, cabe sefidlar que en los afios 80 se profundiza en los procesos de reestructuracion
de la siderurgia integral iniciados en la década anterior. En aquellos afios, existian tres cabeceras de
siderurgia integral (Sagunto, Asturias y Vizcaya), que se caracterizan, entre otros rasgos, por su
caracter publico.

Las negociaciones entre gobierno y sindicatos acabaron con € cierre de Sagunto, en 1985, via
acuerdos de exceso de capacidad instalada, en la medida en que estaba muy obsoleto. El cierre de
esta cabecera, se compenso con importantes inversiones en las otras dos cabeceras. Posteriormente,
en el afo 1991, e gobierno establece un Plan de Competitividad, que tendra como consecuencia - a
lo largo del periodo 1991-1996- € cierre de Altos Hornos de Vizcaya, dejando Unicamente como
cabecerala de Asturias.
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Asi, en e marco del Plan se produce un proceso de saneamiento financiero y la aprobacién de una
serie de inversiones y cambios tecnoldgicos, que coloca a la siderurgia en unas expectativas
competitivas en relaciéon a la UE y a otras siderurgias mundiales. En este proceso, se decide cerrar
la cabecerade HV en 1996, siendo sustituida por una aceria compacta en Sestao. La diferencia entre
una cabeceray una aceria compacta, es que la cabecera daba trabajo en torno a 6.000 trabajadores, y
la aceria compacta estéd dando en torno a 400 trabajadores, aunque con mucha mayor productividad.

Todos estos procesos implican reduccion de empleo, que se candliza a través de medidas no
trauméti cas pactadas con |os sindicatos (fundamentalmente, prejubilaciones). De estaforma, si en €
afo 80 habia en torno a 40.000 siderurgicos, entre las tres cabeceras, en e transcurso de estos 20
anos se ha pasado a unos 12.000 trabajadores.

Tras este proceso de saneamiento y guste, en los afios 1996-1997, se genera un nNuevo grupo
empresarial a partir de las tres antiguas empresas. la Corporacion Siderurgica Empresarial (CSl).
Este grupo presenta unas buenas condiciones de competitividad, tanto por el proceso previo de
saneamiento, como porgue e gobierno se hace cargo de los pasivos financieros existentes.

Una vez saneado este grupo, se comienza a plantear una serie de escisiones y segregaciones, asi
como la privatizacion en Bolsa, aunque ésta no se concretara hasta la llegada del nuevo gobierno.
Tras la privatizacion la CSI € gobierno, que sigue siendo accionista mayoritario, plantea la unién
del grupo con otra empresa, realizando una oferta a varias compafiias extranjeras.

Después de un primer proceso de seleccion, finalmente, quedan dos candidatos. USINOR
(francesa), y e grupo ARBED (luxemburguesa). En este momento, los sindicatos comienzan a
intervenir activamente en el proceso, en la medida en que e gobierno abre un proceso de consulta a
las organizaciones sindicales (CC.0OO. y UGT) sobre €l tipo de union y la eleccion del candidato.

Como fruto de estas consultas, se establece que, en vez de una fusion, es més conveniente para e
grupo redlizar una alianza estratégica, donde ademés a candidato se le van a exigir una serie de
COMpPromisos en temas como: mantenimiento de aparato industrial, mantenimiento del empleo y
unas inversiones establecidas en el Plan de Competitividad a desarrollar en e transcurso de los
proximos cinco anos, por encima de los 100.000 MPta. Ademas, y como elemento central a resaltar,
los sindicatos plantearon su presencia en € consgjo de administracion de la nueva sociedad.

El gobierno asume este planteamiento, y en 1997-98 se firma la alianza estratégica - via intercambio
accionarial entre ARBED y CSI- que cambia su nombre a ACERALIA. En este sentido, desde los
sindicatos se observa que se han respetado todos los acuerdos, incluida la presencia en los
sindicatos en el consgjo de administracion de la sociedad. Cabe sefialar, por otra parte, que - dado
que no es una fusion, sino una dianza estratégica= ambas compafiias siguen manteniendo sus
respectivos Consgos de Administracion, y ademas una cierta autonomia de gestion de ambas
sociedades.

En € afio 2000, se empieza a plantear una macrofusion entre los grupos USINOR-SACILOR
(francés), ARBED y ACERALIA, y a primeros del 2001 se anuncia formalmente un acuerdo de
buenas intenciones de fusion. ES necesario resaltar que se trata de una operacion en curso, gque aln
deberd pasar por € permiso de las autoridades comunitarias.

La posicion de los sindicatos es favorable a la participacion de ACERALIA en la fusion, aunque
exigiendo una serie de garantias a las direcciones de las tres empresas. En este sentido, dado que
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esta operacion es de ambito europeo, e implica a diferentes paises (Espafia, Francia, Alemania,
Luxemburgo, e Itaia), desde los sindicatos espafioles se solicitdo a la Federacion Europea de
Metal argicos (FEM) gue coordinase la negociacion de cara a una serie de objetivos:

Respetar el aparato industrial, en las diferentes plantas y en las diferentes zonas, que
ACERALIA tiene en e Estado espariol.

Respetar el volumen de empleo, porque ademés esta todavia en vigor € compromiso sobre
empleo adquirido por e grupo ARBED. En este sentido, desde los sindicatos se sefiala que, tal
como se esta concibiendo la estructura del nuevo grupo empresarial - especializandose cada
grupo- no parece gque en un principio vaya haber problemas de excedentes de plantilla. Cabe
sefialar, ademés, que la siderurgia mueve mucho empleo auxiliar e indirecto, aparte del de
produccion.

Respetar una serie de inversones comprometidas por e grupo ARBED en e grupo
ACERALIA, cuando se firmo la alianza estratégica.

Cabe sefiaar gque, en e planteamiento de estas exigencias, convergen |os sindicatos europeos que se
encuadran dentro de la FEM. Para la defensa de estos intereses, y en prevision de la posibilidad de
gue modifiquen algunas de las cuestiones planteados, se ha abierto por parte de la FEM una
comision de pilotgje, integrada por 12 sindicalistas de las diferentes empresas, para abordar una
estrategia de negociacion con e nuevo grupo empresarial. No obstante, cabe sefidar algunas
limitaciones derivadas de la legislacion europea, que no prevé todavia la posibilidad de negociacion
en el ambito comunitario.

En todo este proceso, |os sindicatos espafioles han tenido garantizado €l derecho de informacién y
consulta desde el principio, en la medida que estan participando en el consgjo de administracion de
ACERALIA. En este sentido, se exigid que se respetara esta participacion en e consgjo de
administracién resultante, algo que se ha recogido en el acuerdo de buenas intenciones de la fusién
y la creacion del nuevo grupo (NEUCO).

Asi, se ha formado un comité de direccion provisional, donde va a haber una responsabilidad
compartida entre el presidente de USINOR y el de ARBED, un consgjo de directores generales, y
un consegjo de administracion de 15 personas. En este sentido, se ha garantizado |a participacion de
un representante sindical francés, un luxemburgués y un espafiol. Esto se ha basado en que son los
tres paises donde tenian las empresas |os consgjos de Administracion, y a mismo tiempo estdbamos
los sindicatos representados en esos consegjos. No obstante, esto ha generado protestas por parte de
los sindicatos belgas, alemanes e italianos, y han exigido a la FEM que la participacion se pueda
ampliar

Se debe presentar un informe a Tribunal de la Competencia de la UE. En caso de que en dicho
informe, o en las recomendaciones de la UE, se condicionen las demandas de los sindicatos, a
través de la comision de pilotgje de la FEM -y aunque no exista marco juridico- se abriria un
proceso de negociacion. Una vez se apruebe por € Tribuna de Competencia, se plasmara un
acuerdo definitivo de fusién. Por otra parte, en caso de que ponga algunas trabas, por exceso de
capacidad, ya se han acordado procesos de gjuste y desinversion.

También se va articular un proceso de constitucion de un nuevo Comité de Empresa Europeo
(CEEU), en & que ha planteado que se respete la proporcionalidad existente hasta ahora en la
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representacion sindical. Actualmente hay dos CEEUS (en los grupos ARBED y USINOR), y los
sindicatos espafiol es participan en ambos (principalmente en el de ARBED, con siete representantes
de 20).

En suma, todos los elementos detallados contribuyen a explicar el hecho que e proceso de
concentracion que se esta desarrollando actualmente en la siderurgia europea, con participacion de
la corporacion espafiola ACERALIA, se caracterice por una dinamica de relaciones laborales en la
que los sindicatos desempefian un rol muy activo, incluso en e disefio previo de la operacion, a
través de su participacion en €l consgo de administracion de la empresa.

Una experiencia sin duda relevante, que viene a reforzar las apreciaciones de la Organizacion
Internaciona del Trabgjo, en la linea de que “no hay soluciones universales para garantizar el éxito
de las fusiones, y cada organizacion debe elaborar programas que tengan en cuenta las inquietudes
de todas las partes implicadas. Sin embargo, la constante comunicacion con los empleados y la
participacion de los representantes de los trabajadores en todo € proceso de fusiones y
adquisiciones, que asegura al personal que sus intereses seran tenidos debidamente, son factores
cruciales para e éxito” (OIT, 2001).

5.2. Elementos de metodologia.

Un aspecto que merece resdltar en la aproximacion realizada a los cinco sectores analizados, es la
constatacion de una notable heterogeneidad en las fusiones de empresas, tanto en sus motivaciones
y disefio como - fundamentalmente- en el proceso concreto de gecucion de las mismas. De ahi que
en todas las entrevistas redlizadas a los agentes sociales -sindicatos y organizaciones
empresaridles- se haya remarcado la necesidad de ir mas ala de la caracterizacion sectorial, a
través de la redizacion de estudios de casos especificos que permitan profundizar en el
conocimiento del papel de las relaciones laborales en |os procesos de fusion.

Desde esta perspectiva, una opcién metodoldgica pertinente consiste en e uso de métodos de
carécter cualitativo - en concreto, € andlisis de casos en la medida que resultan particularmente
adecuados para investigar € desarrollo de procesos sociales en los centros de trabgjo, y muy
especiamente para profundizar en la configuracion de las estrategias empresariadles y sindicales.

En efecto, “las técnicas cualitativas nos permiten una aproximacion a escenario de la fébrica y
analizar €l significado de las acciones de |os actores colectivos en su contexto, asi como explorar el
significado de sus estrategias. Ademéas nos permiten concretar cudles son las transformaciones
operadas en las bases, modos de participacion y representacion de los sindicatos e identificar los
limites de la accion sindical en la empresa. En afadidura, € andlisis de casos nos facilita
aproximarnos a la racionaidad de las estrategias empresariales’ (Martin, 1995). No obstante,
conviene precisar que € estudio cualitativo debe ir siempre combinado con la utilizacion de andlisis
cuantitativos, que permitan situar cada caso en su contexto socioecondémico (a partir de variables
como: valor afadido bruto, tamario de la empresa, etc.).

En este marco, se exponen en primer lugar los principales aspectos de esta metodologia para, a

continuacion, profundizar en su aplicacién al andlisis de las relaciones laborales en |os procesos de
fusion.
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5.2.1. El andlisis de casos.

El andlisis de casos tiene una larga tradicion, tanto en la Sociologia como en €l resto de las ciencias
sociales, pudiendo citarse -a modo de ilustracion eemplos tan dispares como € estudio de
Durkheim sobre €l suicidio, € trabajo de Max Weber en torno a la ética protestante y el espiritu
capitalista, o lainvestigacion de Elton Mayo sobre la fébrica Hawtorne.

En términos conceptuales, €l andlisis de casos se inscribe dentro de los métodos cualitativos de
investigacion, que en general se caracterizan - en contraposiciéon a los métodos cuantitativos-

porgue através de ellos “ se pretende conocer en profundidad, €l origen, caracteristicas y evolucién
de los fendmenos estudiados atendiendo antes que a la medicion de los hechos, ala comprension de
la dimension intencional de la accidon socia, individual o colectiva, en € contexto de los
condicionamientos derivados de la percepcion de la situacion y de las estrategias de otros actores”
(Rigby y Serrano, 1997).

El ge centra de este méodo lo constituye, obviamente, la nocion de caso, que puede definirse
como “un objeto de estudio con unas fronteras mas 0 menos claras que se analiza en su contexto y
gue se considera relevante bien sea para comprobar, ilustrar o construir una teoria o parte de €lla,
bien sea por su vaor intrinseco” (Coller, 2000).

Cabe sefidar, a respecto, que esta definicion comprende una multiplicidad de situaciones que
pueden ser objeto de andlisis, o dicho de otro modo: un caso puede ser una persona, una familia,
una tribu, una empresa, una region geografica, una revolucion, una huelga, etc.

Desde una perspectiva metodoldgica, € andlisis de casos se estructura a partir de tres cuestiones
basicas: |a construccion del caso; € tipo de caso; y € disefio de investigacion:

(1) Construccién del caso. Construir un caso significa justificar su eleccion para servir como
plataforma de una investigacion. En este sentido, la relevancia de un caso puede juzgarse en funcion
de diferentes variables: desde su pertinencia para contrastar una teoria o hip6tesis de trabagjo previa
gue se quiera comprobar, a su naturaleza Unica o rara, 0 la excepcionalidad del impacto en la
sociedad o de cualquier otro motivo que justifique el mejor conocimiento del caso en cuestion.

A modo de gemplo, una hipétesis de trabagjo que se plantea en e presente estudio, es que la
dindmica de las relaciones laborales en los procesos de fusion de empresas en Espaia, puede
adoptar formas diferenciadas segin el sector econdmico y €l tipo de operacion predominante en €l
mismo. Asi, como se ha podido constatar en €l apartado anterior, es posible distinguir entre las
estrategias empresariales y sindicales en e sector bancario - donde predominan las fusiones
horizontales de &mbito nacional, y en € gue se haido configurando un modelo de concertacion mas
0 menos homogéneo- y las del sector quimico, en e que predominan las operaciones de absorcién
de ambito transnacional, y en € que las organizaciones sindicales tienen muchas més dificultades
para desarrollar una negociacion. En este sentido, un posible criterio de relevancia, seria el de optar
por aguellos casos representativos de los distintos tipos de operacion predominantes en los
diferentes sectores.

(2) Tipos de casos. Existen diferentes tipos de caso, o de formas de presentar e caso, que pueden
clasificarse en funcion de las siguientes variables (Coller, 2000):

(a) Segun el alcance del caso, es posible diferenciar entre casos especificos y genéricos. Los
primeros suelen ser un tipo de caso especiamente relevante o excepciona, mientras que los
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segundos permiten ilustrar bien sobre alguna caracteristica que se encuentra en otros casos -y que
al investigador le interesa estudiar- bien sobre una teoria o un conjunto de proposiciones sobre un
fendmeno.

(b) Seguin la naturaleza del caso, pueden distinguirse diferentes tipos:

El caso gemplar, equivalente a anteriormente sefidado como genérico, y que es presentado
como gjemplo ilustrativo de algo (unateoria, un fendmeno social, una relacion causal).

El caso puede ser también extremo, en comparacion con otros de su misma especie, o polar
respecto de otros para contrastar una teoria previa. Asi por gemplo, en un estudio sobre la
influencia sobre las relaciones laboraes y las précticas de empleo de los elementos locales
- como e entorno inmediato de la organizacion, la relacion de la direccion empresarial con los
sindicatos, o la cultura y tradicion local respecto del empleo- los autores escogieron como
objeto de andlisis tres fébricas filiales de una misma multinacional, situadas en paises distintos,
con entornos locales, tradiciones y culturas diferentes (Coller y Marginson, 1998).

El caso puede ser tipico, en la medida en que se le considere uno més de un grupo, y dado que
reline las caracteristicas de ese grupo, se puede estudiar de la misma manera que se estudiaria
cualquier otro caso. Esta forma de presentar € caso difiere, |6gicamente, de aguella que
considere a caso estudiado como ago Unico, raro o excepcional.

CUADRO 5.1. CLASIFICACION DE LOS TIPOS DE CASO

VARIABLE TIPO

Segun el alcance del caso - Especifico
Genérico

Segun la naturaleza del caso - Ejemplar
Polar
Tipico
Unico

Segun el tipo de acontecimiento - Historico

Contemporaneo
Hibrido

Segun el uso del caso - Exploratorio
Analitico

Segun el nimero de casos - Unico
Muiltiple

Fuente: Coller (2000)

(c) Segun € tipo de acontecimiento, cabe distinguir en primer lugar los casos histéricos, que hacen
referencia a objetos de estudio que tuvieron lugar en €l pasado, y que interesa recuperar a objeto de
arrojar luz sobre una teoria, 0 ssmplemente reconstruir un acontecimiento que ha sido explicado de
forma insuficiente o errénea, o para el que se puede encontrar una explicacion diferente en funcion
de una teoria nueva

En cambio, los casos contemporaneos se centran en el andlisis de fendmenos gue tienen lugar en el
momento en € que se desarrolla la investigacién. Finalmente, los casos mixtos son aguellos en los
gue se recurre a acontecimientos pasados para explicar un suceso presente que es el que configura el
caso.
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(d) Segun € uso del caso, se puede diferenciar entre casos exploratorios 0 analiticos. Los casos
exploratorios son de naturaleza descriptiva, y suelen ser frecuentes en los estudios de antropol ogia.
En contraste, los casos analiticos tienen por objeto estudiar €l funcionamiento de un fenémeno o de
una relacion de fendmenos, en € contexto de un marco tedrico previo, y a partir de unas hipotesis
de trabajo que se pretende contrastar.

(e) Finamente, segun € numero de casos, la investigacion puede centrarse bien en un caso Unico,
bien en un caso multiple o colectivo, que consiste en compilar informaciones sobre distintos casos
gue se asemejan o difieren entre si.

(3) Disefio delainvestigacion. Lainvestigacion a través del andisis de casos se estructura en torno
acuatro etapas basicas, a concretar en el disefio especifico de cada estudio:

(a) Delimitacion del objeto de estudio. En una primera fase, €l objetivo es delimitar |a problemética
objeto de estudio, elaborando - a partir del contraste con la bibliografia existente sobre el tema, asi
como de las orientaciones proporcionadas por informantes clave (expertos)- tanto € marco tedrico
en e que se inserta dicha problemética, como las hipétesis de trabajo que, en su caso, se pretendan
contrastar en la investigacion.

(b) Disefio del método. Una vez delimitada la problemética, € siguiente paso consiste en e disefio
del método de trabajo, en una doble dimension: por una parte, la construccion y seleccion del caso,
justificando la relevancia y adecuacion del mismo a los objetivos del estudio. Por otra, la
especificacion - en términos operativos- de las diferentes cuestiones que se pretenden estudiar o
hipdtesis a contrastar a través de la investigacion, especificando asimismo € tipo de informacion
gue se vaa producir, con €l objeto de construir y analizar € caso.

(c) Trabajo de campo. Es lo que da cuerpo al caso, y puede dividirse en cuatro fases. en primer
lugar, la selecciéon. En la investigacion de tipo cualitativo la representatividad no se mide en
términos estadisticos, sino estructurales. Desde esta perspectiva, la seleccion de los casos suele
hacerse en términos de pertinencia tedrica y/o adecuacion a los objetivos de la investigacion (un
recurso Util consiste en acudir a expertos sobre € tema que orienten sobre la eleccion concreta a
realizar).

Una segunda fase se concreta en el acceso a las informaciones. Este es un aspecto fundamental, que
en muchos casos suele presentar notables dificultades, y que incluso puede maograr la
investigacion. A modo de gemplo, en € andlisis de las relaciones laborales en los centros de
trabajo, resulta particularmente dificil acceder a la documentacion interna de la empresa, que suele
alegar cuestiones de confidencialidad para negarse a facilitar la misma.

En tercer lugar, la produccion de informacion. En los andlisis de casos, suelen utilizarse
principal mente cuatro tipos de fuentes de informacion:

Documentos de todo tipo sobre €l caso en cuestion (por gjemplo, la documentacion presentada
por la empresa ante la junta de accionistas cuando se produce una fusion).

Entrevistas realizadas a distintas personas relevantes para e estudio, y que pueden adoptar
modalidades diferentes: encuestas, entrevistas en profundidad, etc.
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La observacion de situaciones en e caso, y que pueden plasmarse en un cuaderno o diario de
investigacion.

Y, finamente, la observacion participante, que supone un grado mayor de implicacion del
investigador, en la medida en que éste participa de los acontecimientos que estudia (por
gjemplo, como empleado de la empresa que estudia).

Cabe sefidar que, con € objeto de dotar de una mayor validez y fiabilidad a andlisis de los
resultados obtenidos a través del trabajo de campo, suele seguirse el principio basico de la
triangulacion, que consiste en que “en la medida de lo posible, las informaciones se suelen
contrastar, a menos, con tres fuentes. Un trabgo que ha recurrido a mdltiples fuentes de
informacion (observacion, documentos, entrevistas) para anadlizar un fenébmeno, es mucho més
fiable y sus resultados son més solidos que uno gque se basa solamente en, por giemplo, 1o que dice
un informante clave’ (Coller, 2000). Ademés, este principio puede reforzarse con e de la
contextualizacion del caso, asi como, en ocasiones, con la busgueda de explicaciones alternativas.

Por ultimo, una vez recopilada toda la informacion, vendria la etapa de andlisis, en funcion de los
criterios previamente establecidos en los objetivos de la investigacion.

(d) Narracion del caso. El contenido de esta narracion suele cubrir todo el proceso de investigacion,
desde los objetivos iniciadles y delimitacion del objeto de estudio, al disefio del método, trabajo de
campo y conclusiones alcanzadas.

Finamente, conviene sefidar que el andlisis de casos —como todas las técnicas de tipo cualitativo—
no permite una extrapolacion estadistica de los resultados, pero si una mayor compresion de los
fendmenos analizados. En efecto, “el estudio de casos no permite la generalizacion, pero permite e
didogo y e contraste con los hallazgos de otras investigaciones, asi como comprender con mayor
profundidad los motivos, objetivos y estrategias de los actores. Los estudios de casos nos aportan
gjemplos concretos e ilustrativos de las tendencias generales’ (Sisson y Martin, 2001).

5.2.2. El analisisdelasrelacioneslaborales en las fusiones de empr esas.

El presente estudio se enmarca en un proyecto de investigacién més amplio, centrado en € andlisis
del papel de las relaciones laboraes en los procesos de fusion de empresas. En una primera fase, se
ha procedido a la delimitacion de la problemética objeto de estudio en sus aspectos conceptuales y
juridicos - capitulos 2° y 3°- asi como la contextualizacion socioecondmica de la misma en €l
ambito europeo y espafiol (capitulo 4°). Finalmente, se ha procedido a una primera aproximacion
empirica de la problemética objeto de estudio en € ambito sectorial (capitulo 5.1).

En este sentido, €l andlisis realizado en los capitulos precedentes permite enunciar las siguientes
hipétesis detrabajo, respecto del papel de las relaciones laborales en los procesos de fusion:

(1) En e contexto de globalizacion econémica dominante, se ha producido un notable incremento
de la necesidad de las empresas para desarrollar procesos de reestructuracion, en los que las
operaciones de fusion - combinadas en ocasiones con otras de distinta naturaleza, como las
escisiones- desempefian un papel central. Ello contrasta con la escasa 0 nula participaciéon de
las organizaciones sindicales en el disefio y planificacion de dichos procesos, si bien suelen
desempefiar un papel activo - dependiendo de las caracteristicas del sector y de la empresa- en
la implementacion de los mismos (en la fase de integracion).
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Las fusiones de empresas constituyen procesos heterogéneos, que se caracterizan por un alto
grado de diversidad en su desarrollo concreto. En este sentido, es posible establecer una
tipologia de operaciones en funcion de las siguientes variables. modalidad lega
(fusiones/absorciones); &mbito geografico (nacional, comunitario e internacional); forma
(horizontal, vertical, conglomerado); caracteristicas del sector; y tamafio y situacion econémica
de las empresas.

Las fusiones de empresas no pueden contemplarse Unicamente como operaciones econémico-
financieras, sino desde la perspectiva de procesos sociales complejos en |os que intervienen
actores con intereses contrapuestos, cuya interaccion puede ser determinante para € éxito o
fracaso de la operacion, més alé de la bondad u oportunidad econémica de la misma.

Los procesos de fusién obedecen a estrategias empresariales diversas, que pueden tener un
carécter ofensivo o defensivo, y en las que se entrecruzan multiples motivos, la mayoria de los
cuales suelen aparecer interrelacionados a la hora de interpretar cada operacion.

Las fusiones tienen una notable incidencia en €l ambito laboral: por una parte, la mayoria de
estas operaciones pueden implicar - a menos a corto plazo- efectos negativos sobre el empleo,
s bien la magnitud de éstos depende en buena medida de las caracteristicas del sector, del tipo
de operacion y, especialmente, de las motivaciones subyacentes a la misma. Por otra parte, las
operaciones de fusién producen disfunciones en las condiciones de trabajo de las empresas
implicadas, particularmente en e proceso de integracion de plantillas (que suelen tener
condiciones laborales heterogéneas). Finamente, también se ve afectada la dinamica de
relaciones laborales, en aspectos concretos como e mantenimiento de la representacion de los
trabajadores, o la posible colisién de los convenios colectivos vigentes en las empresas
afectadas.

En términos generales, los efectos en las condiciones laborales se plantea una vez anunciada la
fusién, cuando las empresas tienen que afrontar € proceso de integracion. En las etapas previas
- de disefio y planificacion no existe intervencién por parte de los representantes de los
trabagjadores, ya que los empresarios consideran que el desarrollo de la operacion es potestad
exclusivamente suya.

En la medida en que las fusiones constituyen juridicamente procedimientos de naturaleza
mercantil, la capacidad de accion que €l ordenamiento legal reconoce a los sindicatos y
representantes de |os trabajadores se halla en términos generales muy restringida, centrandose
fundamentamente - en la fase inicial del proceso de unificacién en los derechos de
informacion y consulta.

No obstante, en la medida en que la integracién de las empresas suele prolongarse durante un
periodo mas o menos largo de tiempo, es posible delimitar estrategias empresariales y sindicales
diferenciadas a la hora de afrontar e desarrollo de los procesos de fusion, que vienen
determinadas entre otros factores por las caracteristicas del sector - particularmente, la dindmica
de relaciones laborales existente en e mismo- asi como por el tipo de operacién®®. Ello
determina, a su vez, que la dindmica de relaciones laborales en los procesos de fusion se
estructure de forma diversa en los distintos sectores.

38 En lamedida en que, por ejemplo, |a capacidad de negociacion de las organizaciones sindicales es muy diferente en
funcion del ambito geogréfico de lafusion (nacional/comunitario/internacional).
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Desde esta perspectiva, se plantea el contraste empirico de las distintas hipo6tesis enunciadas que, en
términos metodol 6gicos, se estructuraria a partir de las siguientes lineas de trabgjo:

(1) Construccion del caso. Se plantea el andlisis de operaciones concretas de fusion, utilizando para
su seleccion dos criterios. sectorial, escogiendo aquellos sectores que permitan contrastar
experiencias diferenciadas en relacion a objeto de estudio; y de representatividad de la operacion,
bien por las caracteristicas de la misma, bien por las empresas implicadas.

En cuanto a la naturaleza del caso, en funcion de la tipologia descrita en € apartado anterior, cabe
sefiaar en primer lugar que se trataria del estudio de un proceso - fusién a partir del andlisis de las
empresas involucradas, asimismo, se trataria de casos genéricos o instrumentales, en la medida en
gue se pretende ilustrar una teoria sobre un fendmeno determinado. En cuanto a tipo de
acontecimiento, cabe hablar de casos mixtos, puesto que en agunos casos se trataria de
acontecimientos pasados y en otros contemporaneos. Respecto de su uso, se estén planteando casos
analiticos, ya que - como se ha sefialado- tienen por objeto estudiar €l desarrollo de un fenémeno,
en € contexto de un marco tedrico, y con la finalidad de contrastar una serie de hipétesis.
Finamente, se trataria de un caso multiple, en la medida que se pretende recabar informacion de
diferentes casos especificos sobre una misma problematica.

(2) Especificacion de las hipotesis de trabajo. El siguiente paso consiste en la delimitacion de
aquellas cuestiones sobre las que se pretende obtener informacidon, y cuyo andlisis permita
contrastar las hipotesis de trabajo. Para ello, en € estudio de cada caso especifico se abordarian los
siguientes puntos:

2.1 Contexto econdémico, en una doble dimension: por una parte, se plantea analizar la evolucion de
cada sector/rama de actividad en la Ultima década, considerando para ello tanto €l examen de las
magnitudes econdmicas clasicas - produccion, demanda, empleo, etc.- como de otras variables de
interés para € estudio: proceso de cambio tecnol6gico, liberalizacion/desregulacion de actividades,
o internacionalizacién del sector. Por otra parte, se descenderia en €l andlisis a nivel de empresa,
considerando diferentes variables relacionadas con la estructura y evolucion de la empresa en €
periodo considerado (tamafio, valor afiadido, etc.).

2.2. Contexto de relaciones laborales. Se trata de detallar, en e @mbito sectorial, cuales son las
principales organizaciones sindicales y empresariales, asi como analizar la estructuray dinamica de
la negociacion colectiva, profundizando en aquellos aspectos especificos de las empresas
involucradas (por ejemplo, existencia de convenios de empresa).

2.3. Contexto ingtitucional. Otro aspecto a considerar concierne a rol que pueden jugar las
autoridades institucionales; en este sentido, merece sefialar que - en la mayoria de los Estados
miembro de la UE- |as autoridades publicas pueden oponerse o evitar una fusion, generalmente por
motivos de competencia o de interés publico, aungue la forma de oposicion varia significativamente
de un paisaotro (EIRO, 2001.b).

Asimismo, la Comision Europea puede vetar la realizacién de una fusiéon de dimension comunitaria,
cuando considere que a través de la misma la nueva entidad consolidaria una posicion de dominio
gue pusiese en peligro la competencia. En € cuadro 5.1 se recoge €l listado de los vetos realizados
por la Comision desde 1991.
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Cuadro 5.1. Vetos de la Comisién Europea a operaciones de fusion.

Fecha Empresas implicadas

2/10/1991 Aérospatiale (FRA)/Alenia (ITA)/De Havilland
(CA)

9/11/1994 MSG Media (ALE): Bertelsman/Kirch/ Deutsche
Telecom

19/7/1995 NSD (NOR): Norks
Telekom/TeleDanmark/Kinnevik

20/9/1995 CLT (LUX)/Veronica (HOL)/Endemol (HOL)

24/4/1996 Gencor (SUD)/Lonhro (SUD)

20/11/1996 Kesko (FIN)/ Tuko (FIN)

4/12/1996 Saint Gobain (FRA)/Waker Chemie (ALE)

26/6/1997 Blokker (HOL)/Toys'R’us (HOL)

27/5/1998 Deustche Telecomo (ALE)/Betaresearch (ALE)

27/5/1998 Bertelsman (ALE)/Kirch (ALE)

22/9/1999 Airtours (RU)/First Choice (RU)

14/3/2000 Volvo (SUE)/Scania (SUE)

28/6/2000 MCI WorldCom (EEUU)/Sprint (EEUU)

31/1/2001 SCA-Moelnlycke (SUE)/Metsae Tissue (FIN)

3/6/2001 Gral Electric (EEUU)/ Honeywell Inter. (EEUU)

Fuente: “El Pais” (4/6/2001).

2.4. Caracterizacion del proceso de fusion. Se plantea realizar una caracterizacion de la operacion,
en funcion de latipologia elaborada (cf. capitulo 2°).

2.5. Estrategias empresariales Se trata de analizar cuales han sido las estrategias empresariales en
el disefio y planificacion de la fusién, contemplando |os siguientes puntos:

En primer lugar, y como aspecto fundamental, es necesario especificar cuaes han sido las razones
gue han impulsado €l proceso de fusion. Como ya se ha sefidlado reiteradamente, existen multiples
motivos que pueden conducir a larealizacion de una operacion, y la prevalencia de unos sobre otros
-mas all4 de las razones que consten en € proyecto registrado- es determinante para la
configuracién de todo e proceso, especialmente a la hora de evaluar sus efectos sobre el empleo y
las relaciones laborales. En efecto, “lainfluencia de las fusiones, las adquisiciones y las alianzas en
el empleo y en los aspectos relacionados con éste, depende en gran medida de las motivaciones
subyacentes a esos acuerdos’ (Hamill, 1996).

En segundo lugar, se trataria de profundizar en el disefio de lafusion, en relacion tanto a los factores
gue han influido en e mismo - analizando, por gemplo, s ha existido una posicién dominante por
parte de alguna de las empresas- como a aquellas cuestiones més relevantes del proyecto de la
operacion (criterios de valoracion de las empresas, evolucion futura de la empresa, prevision de
cierre de centros de trabajo, cambios de actividades, etc.).

Finalmente, se plantearia estudiar como se ha contemplado la cuestion de las relaciones |aborales en
el disefio de la operacion, tanto en términos estrictos de empleo - por gemplo, previsiones de
reduccién como de integracion de plantillas. Una cuestion particularmente relevante, al respecto,
lo constituye el papel que a juicio de los empresarios deben jugar las organizaciones sindicales en
este proceso.

2.6. Estrategias sindicales. Aunque las fusiones de empresas constituyen procedimientos juridicos
mercantiles - en los que los derechos de participacion de los trabajadores, particularmente en las
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fases iniciales, se hallan més restringidos que en los procedimientos de naturaleza laboral- en la
préctica se pueden contrastar estrategias sindicales diferenciadas a la hora de abordar la
implementacion de estos procesos. Desde esta perspectiva, y a efectos de comparacion, se plantea
incidir en los diferentes estudios de caso sobre las siguientes cuestiones:

(@) Inicio de la intervencién En términos generales, la accion sindical se inicia una vez anunciada la
fusion, en la medida en que no sdlo e disefio de la operacion se plantea por parte de la empresa
como potestad exclusiva, siho que la planificacion de esta suele ir acompaiiada de la més estricta
confidencialidad. No obstante, cabe sefidlar que los representantes de los trabajadores pueden, en
ocasiones, anticipar la operacion. E incluso, en algun caso excepcional - como e de la siderurgia-

los representantes sindicales han podido, a través de su representacion en e consgo de
administracion de una de las empresas afectadas, participar en € disefio del proceso de fusion (cf.
apartado 5.3).

(b) Derecho de informacion y consulta. Segln se establece tanto en el ordenamiento juridico
- art.238 del Texto Refundido de la Ley de Sociedades Anénimas- como en diversos preceptos del
ordenamiento laboral, los representantes de los trabgadores tienen derecho a ser informados y
consultados con antelacion en aguellos supuestos, como € de la fusion, que vayan a tener
repercusiones sobre el colectivo de trabajadores (cf. capitulo 3.3).

Sin embargo, en la préctica no resulta extrafio que €l gercicio de este derecho se vea obstaculizado,
e incluso impedido, por parte de las empresas (especialmente, en aquellos sectores - como el
comercio- donde € reconocimiento de los sindicatos y su capacidad de presién, es mucho menor
gue en otras actividades). En este sentido, desde las organizaciones sindicales se advierte la
necesidad de recabar toda lainformacién posible, con objeto de profundizar en la estrategia real que
subyace en cada operacion, cuyas motivaciones escapan muchas veces a las razones expuestas en la
documentacion del proyecto.

En efecto, aunque la mayoria de las veces la justificacion que la empresa alega en estos procesos es
de indole econdmica - por gemplo, la necesaria especializacion empresarial para meorar su
competitividad- sin embargo, desde |os sindicatos se argumenta que “los objetivos contenidos en el
proyecto de fusion o escision no tienen que ver con la realidad cas nunca, carecen de fuerza
vinculante y eficacia juridica y son considerados como un simple formulismo legal. En muchos
casos, encubre intenciones de reduccion de plantilla y/o pérdida de condiciones laborales’ (CC.OO0.,
2001).

En suma, se trataria de analizar en cada caso s se facilita 0 no el acceso alainformacién, cuando se
transmite, cOmo se hace, y € contenido y alcance de la misma. Asimismo, si se g erce igualmente €
derecho de consulta emitiendo el informe preceptivo, y sobre que aspectos se incide en e mismo.

Por otra parte, conviene recordar que - alo largo del periodo en que se desarrolla integracion de las
empresas- entran en juego igualmente los derechos de informacién y consulta reconocidos por €
Estatuto de los Trabajadores, por ejemplo cuando se plantean expedientes de regulacion de empleo.

(c) Establecimiento del marco de negociacion Esto punto, junto con el siguiente, es sobre € que
probablemente existan més diferencias intersectoriales, en la medida en que pueden contrastarse
desde sectores donde existe un modelo consolidado de actuacidn, a otros donde no se constata una
desestructuracion mucho mayor. Desde esta perspectiva, cabe contemplar dos aspectos. el
reconocimiento de los interlocutores, y € inicio del proceso de negociacion.
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En cuanto a reconocimiento de los interlocutores, se plantean algunas cuestiones en relacion tanto a
la parte empresarial como a los trabajadores. En relacion a los empresarios, por una parte es
necesario tener en cuenta que la direccién de una empresa no es un grupo homogéneo, sino que esta
integrada por personas que en ocasiones pueden tener intereses contrapuestos. Ello se pone de
manifiesto, especialmente, en aquellos procesos de fusion donde una de las empresas es claramente
dominante, y donde durante cierto tiempo coexisten directivos de ambas empresas que pueden
influir en un sentido u otro en la fase de integracion. Por otra parte, en aquellos sectores en los que
predominan las operaciones transnacionales, se ha planteado en ocasiones el problema de que €l
interlocutor empresarial nacional no tiene capacidad de decision real sobre e proceso en marcha.

Respecto de los trabgjadores, un aspecto fundamental concierne a reconocimiento por parte de los
empresarios de las organizaciones sindicales presentes en el sector, y que dependera | 6gicamente de
lapresenciay capacidad de las mismas (Rigby y Serrano, 1997).

Finamente, un aspecto sobre € que conviene incidir, es la puesta en marcha de la negociacién.
Particularmente, s la iniciativa parte de la direccion de la empresa, en la medida en que los motivos
subyacentes a dicha iniciativa, asi como la forma en que se encauza, pueden ser determinantes para
€l desarrollo posterior del proceso (Sissony Artiles, 2000).

(d) Contenido de la negociacion Se trataria de especificar sobre que materias se centra la
negociacion, y através de qué instrumentos, en una doble dimensién: respecto del empleo (centros
donde se debe reducir plantilla, o incluso cerrar; medidas no traumaticas, etc.); y en relacion a la
integracion de las plantillas, en aspectos como: regulacion de jornada, categorias profesionales,
sistemas de remuneracion, mantenimiento de la representacion de los trabajadores o unificacion de
convenios colectivos.

(f) Resultados de |a negociacion Se plantea contrastar si 1a negociacion ha producido resultados o
no, s estos se han formalizado en un acuerdo por escrito, cuales son las materias sobre las que se ha
podido llegar a acuerdo (en caso de que éste se haya producido), o s se ha producido la ruptura de
la negociacion y ésta ha derivado en conflicto.

(3) Trabajo de campo. Una vez seleccionados los distintos sectores, las variables a analizar y los
casos especificos sobre |os que se va a centrar la investigacion, se plantea € trabajo de campo con
el objetivo de producir toda la informacién posible sobre los mismos. Para €ello, se propone € uso
de dos técnicas bésicas:

Andlisis de la documentacién, tanto sobre las empresas involucradas - memorias, informes
anuales, etc.- como sobre e proceso de fusion (en la medida en que se pueda acceder a la
misma).

Entrevistas en profundidad, tanto a los representantes de los trabgjadores y de la direccion de
las empresas involucradas (particularmente, aquellos con responsabilidad en recursos humanos),
como a otros informantes que puedan tener conocimiento sobre e caso (por eemplo:
responsables de |as federaciones sindicales y organizaciones empresariaes del sector).
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6°. Consider acionesfinales.

Una de las principales caracteristicas de la evolucién de las sociedades en las Ultimas décadas del
siglo XX, es la creciente interdependencia de las relaciones entre los distintos paises, que viene a
intensificar y profundizar la tendencia a la internacionalizacion que registré el capitalismo desde el
siglo X1X, y que ha dado lugar a complgo y omnipresente concepto de globalizacion, que alude a
fendmenos tan diversos como: € aumento del comercio mundial, la creciente organizacién
transnacional de la produccion, la ampliacion y autonomia de la actividad financiera, y la progresiva
limitacion de la capacidad reguladora de las politicas econdémicas de los Estado-nacion.

En el ambito empresarial, este contexto de globaizacion - apoyado en la generalizacion de las
tecnologias de la informacion y la automatizacion ha propiciado que los procesos de
reestructuracion hayan adquirido un protagonismo extraordinario. Procesos que, en su gran
mayoria, son justificados por la hecesidad de redimensionar la estructura de las empresas en orden a
incrementar la competitividad de las mismas.

En este sentido, entre las estrategias utilizadas por las empresas para abordar sus procesos de
reestructuracion, merece destacar particularmente el papel central de las fusionesy absorciones. Un
fendmeno que, aunque cuenta con una larga historia —que se remonta a siglo XI1X— experimenta
una notable aceleracion en el ambito europeo a finales de los afios 90, con perspectivas de seguir
desarrollandose en la presente década, maxime considerando que en la Union Europea existen
actualmente en torno a 15 millones de pequefias y medianas empresas. Empresas que, s bien desde
el punto de vista de la creacion de empleo siguen cumpliendo un papel relevante, probablemente se
vean abocadas a potenciar su concentracion, para pode r garantizar su competitividad - e incluso su
supervivencia- en un mercado cada vez més globalizado.

Una caracteristica comun de estos procesos es su incidencia sobre el ambito laboral, tanto en
relacion a sus posibles efectos a corto plazo sobre e empleo como, fundamentalmente, por el
notable impacto que provocan sobre las condiciones de trabajo y relaciones laborales de las
empresas implicadas, afectando a multiples dimensiones: desde el modelo de gestion de la nueva
empresa - en e que normamente suele imponerse la cultura de la empresa dominante en la
operacion a la modificacion de las condiciones laborales de los trabagjadores, o las relaciones con
las organizaciones que representan a los mismos. En este sentido, conviene sefialar que, aunque los
acuerdos de fusion se producen en un momento dado, su desarrollo tiene lugar a través de un
proceso complejo y largo en e tiempo, cuya resolucion condiciona el éxito final de toda la
operacion.

En este marco, es posible distinguir estrategias diferenciadas en los actores implicados a la hora de
afrontar estos procesos. Por una parte, en cuanto a las actuaciones de los empresarios, cabe destacar
gue suelen estar condicionadas por diversos factores, tales como €l tipo de empresa, el sector donde
ésta desarrolla su actividad, o las caracteristicas especificas de la operacion. En este sentido, es
posible contrastar una diversidad de comportamientos empresariales, que responden a motivaciones
muy diferentes y estrategias —ofensivas o defensivas— especificas en cada caso. No obstante, salvo
excepciones los empresarios s coinciden en reservarse la potestad de disefiar y planificar los
proyectos fusién, excluyendo la participacion de los representantes de los trabajadores en esta fase
de la operacion.

Por otra parte, cabe sefidlar que los trabajadores y organizaciones sindicales se ha visto obligados a
afrontar una modificacion de las pautas en las que las relaciones laborales intervenian en los
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procesos de reestructuracion. En términos generales, los distintos planteamientos presentados se han
orientado hasta ahora a la necesidad de establecer marcos y procedimientos de negociacion, que
permitan pactar - entre la direccion de las empresas y los sindicatos- |os efectos negativos sobre €l
empleo asociados a los procesos de fusién. Sin embargo, comienza a plantearse igualmente la
necesidad de articular mecanismos de participacion de los representantes de los trabajadores en la
fase previa de disefio del proceso.

Finalmente, cabe destacar que esta problematica ha tenido eco igualmente en e plano institucional,
particularmente en el ambito comunitario, aunque también en algunos Estados (como el caso de
Francia). Asi, merece resatar € acuerdo alcanzado en junio de 2001 entre los quince Estados
miembro de la UE, para la aprobacion de la Directiva Comunitaria de informacion y consulta.

6.1. Principalesresultados.

El presente estudio se ha centrado en el andlisis del papel de las relaciones laborales en los procesos
de fusién, partiendo de la consideracion de que suponen una modificacién sustancial de los
procesos tradicionales de reestructuracion de las empresas. Con este objeto, se ha procedido a la
delimitacion de los aspectos conceptuales (capitulo 2°) y juridicos (capitulo 3°) de las fusiones de
empresas, asi como a su contextualizacion econdémica en el ambito europeo y espafiol (capitulo 4°).
Finalmente, se ha realizado una primera aproximacion a esta problematica en los sectores de banca,
construccion, quimica, comercio y siderurgia, cuyas conclusiones han contribuido a elaborar una
metodologia especifica para e estudio empirico de este fendmeno en € marco del andlisis de casos

(capitulo 5°).

Desde esta perspectiva, a hilo de la investigacion realizada es posible resatar los siguientes
resultados, no a modo de conclusiones cerradas, sino como elementos de reflexion que permitan
profundizar en € estudio de las relaciones laborales en los procesos de fusion de empresas:

(1) Las operaciones de fusién, como modalidad clasica de la concentracion empresarial, constituyen
procesos complejos que se caracterizan por un ato grado de diversidad en la forma en que se
desarrollan en la préctica. En este sentido, es posible establecer una tipologia de las operaciones de
fusion, en funcion de cinco variables bésicas:

Modalidad legal, distinguiéndose entre: fusiones propiamente dichas, caracterizadas por la
creacion de una nueva empresa, resultado de la integracién de dos empresas que existian
previamente, y que dgjan de existir para transferir sus activos y sus deudas a la nueva sociedad
legd; y fusion por absorcion, que consiste en la adquisicion de una empresa por otra, y en la
absorcion de la empresa adquirida por la empresa compradora. Asimismo, se contemplan las
fusiones impropias, que son aquellas operaciones en las que todas o agunas de las empresas que
participan forman una unidad econdmica, es decir, cuando participan sociedades vinculadas.

Ambito geogr &fico, que permite diferenciar entre fusiones de &mbito nacional (entre empresas
de un mismo Estado) y fusiones transnacionales, que a su vez se dividen en: fusiones
comunitarias (cuando participan empresas de dos Estados miembro de la UE); y fusiones
internacionales cuando alguna de la sociedad que interviene en la operacion tiene su origen en
un pais no comunitario.

Tamafio de la empresa, pudiendo distinguirse entre aquellas operaciones entre empresas de
dimension similar, de aquellas que se producen entre empresas de distinto tamafio.
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Situacién de las empresas, diferencidndose entre las fusiones que se producen entre empresas
con buena situacion econdémica, de aquellas en las que una de las sociedades se halla en crisis.

Forma. Es posible resaltar tres modalidades: fusion horizontal, que consiste en la concentracion
de empresas del mismo sector y con una linea de productos relativamente similar, con la
finalidad - en general- de consolidarse en e sector y de tener una determinada cuota de
mercado; fusion vertical, que se produce cuando se integran empresas especializadas en
diferentes fases de un proceso productivo; y fusién por conglomerados: consiste en la
integracion de empresas que operan en sectores de actividad claramente diferentes.

(2) Los procesos de fusion obedecen a estrategias empresariales diversas, que pueden tener un
caracter ofensivo o defensivo, y en las que se entrecruzan multiples motivos, la mayoria de los
cuales suelen aparecer interrelacionados a la hora de interpretar cada operacion. Entre las multiples
razones que normamente utilizadas para explicar una fusion, cabe sefidar las siguientes. las
ganancias de eficiencia a través de la obtencidn de sinergias productivas asociadas a las economias
de escalay acance; la obtencion de sinergias financieras; € incremento del poder de mercado; la
mejora de oportunidades de inversion; la motivacion especulativa; los cambios en la estructura de
los gobiernos de las empresas; o el beneficio personal de los directivos.

(3) Las fusiones de empresas no pueden estudiarse en términos estrictamente econdmico-
financieros, sino - desde una perspectiva mas amplia como procesos sociales complejos en |os que
intervienen actores con intereses a veces contrapuestos, que desarrollan estrategias diferenciadas
cuya interaccion puede ser determinante en € éxito o fracaso de una operacion, més ala de la
bondad u oportunidad econdmica de la misma.

Desde esta perspectiva, merece resaltar la relevancia del papel que juegan las relaciones laborales
en las fusiones de empresas, no sdlo desde € punto de vista de los efectos sociales que puedan
generar estas operaciones, sino también en términos de viabilidad de todo el proceso. En efecto, en
la medida en que €l éxito o fracaso de una fusion depende en buena medida del modo en que se
haya gecutado la misma, un factor de indudable importancia lo constituye &l proceso de integracion
de plantillas con condiciones de trabajo normal mente diferenciadas.

(4) En términos generales, los procesos de fusion de empresas tienen una notable incidencia sobre el
empleo y las condiciones laborales de las empresas afectadas, en una triple dimension: por una
parte, la mayoria de las operaciones de fusion implican - en mayor 0 menor medida- destruccion de
empleo, a menos a corto plazo, s bien la magnitud de ésta depende en buena medida de las
caracteristicas del sector, € tipo de operacién y, especialmente, de las motivaciones subyacentes a
la misma. Por otra parte, las fusiones tienden a trastocar las condiciones de trabajo de las empresas
implicadas, fundamentalmente en el proceso de integracion de plantillas (que normamente parten
de situaciones heterogéneas). Finalmente, también se ve afectada la dinamica de relaciones
laborales, en aspectos como & mantenimiento de la representacion de los trabajadores, o la posible
colision de los convenios colectivos vigentes en las empresas afectadas.

(5) Desde un punto de vista juridico, las fusiones de empresas se encuadran constitucionalmente en
el gercicio del derecho a la propiedad privada y a la libertad de empresa, en & marco de la
economia de mercado que reconocen los articulos 33 y 38 de la Consgtitucion Espafiola (CE). En
este sentido, los fendbmenos de fusion constituyen procedimientos de naturaleza mercantil,
hall&ndose actualmente regulados - en el ordenamiento espafiol- por el Texto Refundido de la Ley
de Sociedades Anénimas.
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No obstante, a pesar de que en la configuracion juridica de las fusiones prevalezcan los aspectos
mercantiles, la incidencia que tienen estos procesos sobre € empleo y las relaciones laborales ha
inducido que sean contemplados igualmente desde e ordenamiento laboral.

(6) En @ &mbito comunitario, € marco que regula en la actualidad los derechos de |os trabajadores
y de sus representantes en las fusiones - y en cualquier despido colectivo que se produzca como
consecuencia de ellas- se basa principamente en la legislacion nacional que implementa las
Directivas sobre traspasos de empresas (Directiva 2001/23/CE) y despidos colectivos (98/59/EC).
Asimismo, cabe mencionar la Directiva 94/45/EC sobre Comités de Empresa Europeos, y los
Reglamentos n° 4064 - modificado por el 1310/97- y 447/98 sobre € control de las fusiones de
dimension comunitaria.

(5) En cuanto a ordenamiento laboral espafiol, la interpretacion consolidada por la doctrina es la de
encuadrar a las fusiones en la figura juridica de la sucesion de empresas, que aparece regulada en el
articulo 44 del Estatuto de los Trabagjadores, y que se caracteriza genéricamente por los siguientes

rasgos:

Plural y concreto alcance, a poder ésta venir determinada por €l cambio de titularidad tanto de

laempresaen su globalidad, como de un centro de trabajo o, incluso, de una unidad productiva
autonoma de aguella.

Plural origen, dado que puede producirse por fallecimiento del empresario (supuesto al que se
asimilan los de incapacidad permanente y jubilacion de agquel), como por un acto inter vivos,
gue comprende un amplio abanico de negocios juridicos, como € caso de las fusiones.

Preceptiva notificacion, por € cedente o, en su defecto, por e cesionario, a los representantes
legales de los trabajadores de la empresa cedida cuando € cambio tenga lugar, 16gicamente, por
acto inter vivos.

Responsabilidad solidaria, entre € cedente y el cesionario durante los tres afios siguientes a la

transmision, en orden al cumplimiento de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a
latransmision y no satisfechas, asi como las posteriores s 1a transmision fuese delito.

Eficacia ope legis que implica que la novacion contractual opera autométicamente o ipso iure
cuando tiene lugar la voluntaria sucesién de los empresarios implicados, sin necesidad de
consentimiento previo - € del trabajador o tercero ajeno- o laratificacion posterior de estos.

Inexigibilidad de trato directo entre e cedente y el cesionario. Aunque tradicionamente se

exigio el trato o negocio juridico directo entre los empresarios implicados, en la actualidad se
considera innecesario.

Principal finalidad tuitiva de la estabilidad del trabajador en el puesto de trabajo. El art. 44
del ET establece expresamente la subrogacion de los derechos y obligaciones laborales en €
supuesto de sucesion de empresas.

(6) El Estatuto de los Trabajadores incluye dos formulas de garantias juridicas, destinadas a
preservar |os derechos laborales de |os trabajadores en el supuesto de sucesion de empresas. por una
parte, una formula de caracter procedimental, relacionada con los derechos de intervencién de los
representantes de los trabajadores en € proceso de fusion. Y, por otra, una férmula de alcance
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sustantivo, que se concreta en la conservacion bajo € nuevo titular de la empresa de los derechos y
deberes que incumbieran al anterior tras la fusion.

La garantia procedimental, detallada en e articulo 44 del ET, otorga un papel fundamental mente
pasivo a los trabgjadores y sus representantes, en la medida que sdlo se les reconoce e derecho a
tener conocimiento del cambio producido con la sucesién de empresas. No obstante, esta garantia se
refuerza con € articulo 64.1.5. del ET, que establece - entre las competencias del comité de
empresa € derecho de emitir informe cuando la fusién, absorcion o modificacion del status
juridico en la empresa suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.

La segunda de las férmulas de garantia tiene carécter sustantivo, y concierne, como ya se ha
sefidlado, a mantenimiento de los derechos y obligaciones en e supuesto de sucesion de a
empresas. En este sentido, € articulo 44 del ET incide fundamentalmente en un doble aspecto: en
primer lugar, establece una garantia subrogatoria, en la medida en que sitlia a los trabajadores en la
misma posicion laboral en que se hallaban con el empresario cedente. Conviene enfatizar que este
precepto alude tanto a la conservacion del puesto de trabajo propiamente dicho, como del estatuto
juridico laboral inherente al mismo. O dicho en otros términos, € referido precepto establece una
doble garantia: la no extincion de los contratos y la conservacion del régimen juridico laboral
anterior.

En segundo lugar, se establece una garantia complementaria de solidez del patrimonio que ha de
hacer frente a las deudas contraidas, y que conlleva la responsabilidad solidaria de ambos

empresarios (cedente y cesionario).

(7) En la medida en que las fusiones constituyen procedimientos juridicos de naturaleza mercantil,
la participacion sindical esta préacticamente restringida - en términos juridicos- a gercicio de los
derechos de informacién y consulta, que en e ordenamiento espariol aparecen recogidos en las
siguientes fuentes. Texto Refundido de la Ley de Sociedades Anonimas de 1989 (art. 238.1);
Estatuto de los Trabajadores (art. 64); Ley Organica de Libertad Sndical (art.10.3); y Ley 10/97 de
24 de abril, sobre derechos de informacion y consulta de los trabajadores en las empresas y grupos
de empresas de dimension comunitaria (art. 18).

(8) La evolucién en el numero de fusiones y adquisiciones en la Union Europea durante los 90,
permite apreciar una notable aceleracion en los Ultimos afios de la década. Por paises, la posicion
mas destacada la ocupa el Reino Unido, que concentra el 30,5% de las operaciones en € conjunto
de la década. A este pais le siguen, en orden, Alemania y Francia. En cuanto a Espafia, ocupa la
sexta posicion, concentrando el 4,84% de las fusiones y adquisiciones de empresas

En funcién del &mbito geografico, se constata € predominio en la UE de las operaciones
nacionales, seguidas de las internacionales y las comunitarias. No obstante, desde una perspectiva
temporal, se puede apreciar asimismo que € peso de las operaciones nacionales ha descendido
desde 1991 a 1999. En cambio, las operaciones internacionales han registrado un significativo
incremento a lo largo de la década. Finalmente, las operaciones de &nbito comunitario han tenido
diversas oscilaciones, aumentado ligeramente su peso en el conjunto del periodo.

No obstante, es posible apreciar algunas variaciones entre los distintos Estados miembro de la UE
en este apartado. Asi, € peso de las operaciones nacionales es relativamente mas ato que la media
comunitaria en Grecia, Reino Unido y Espaiia. Las fusiones y adquisiciones de ambito comunitario,
son especiamente relevantes en Luxemburgo, Irlanda, Dinamarca y Holanda. Finalmente, Austria
destaca como €l pais con una mayor proporcion de operaciones internacional es.
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Desde una perspectiva sectorial, cabe sefidar que alo largo de la década de los 90 se han producido
enlaUE - en términos generaless mas fusiones y adquisiciones en los servicios que en la industria.
Desagregando por ramas de actividad para e periodo 1998-1999, destaca el liderazgo de los
Servicios a empresas, subsector que concentra € 15% de las transacciones. A continuacion, se
Sitan otras dos ramas de servicios. Inmobiliarias y Comercio al por mayor de productos
perecederos. Lalndustria de maquinaria y equipo (incluidos ordenadores), es € primer subsector
industrial del ranking - en e cuarto lugar, con el 4,1% de las operaciones- seguida de la Industria
de alimentos y productos analogos.

(9) Las operaciones de fusion con participacion de empresas espafiolas, durante los afios 90, se
caracterizan por |os siguientes rasgos.

Laactividad concentradora del conjunto de sectores de actividad partio en los primeros afios de
los 90 de sus niveles més bajos, a los que siguié una tendencia ascendente que cobré una
especial importancia en la segunda mitad de la década. Asi, en 1998 se multiplicaron en méas de
siete veces el nimero de procedimientos realizados a comienzo de los afios 90.

La mayor parte de las fusiones se llevaron a cabo entre sociedades anénimas. No obstante, cabe
resaltar €l creciente uso que las sociedades limitadas estdn haciendo de esta estrategia
competitiva.

La opcion legal mayoritariamente fue la modalidad de la fusion por absorcion, en detrimento de
la fusion propiamente dicha, debido, en parte, al mayor coste y duracion temporal de ésta
altima.

En cuanto a ambito geogréfico, predominaron las operaciones nacionales, seguidas de las
llevadas a cabo con empresas comunitarias y, en ultimo lugar, con compafias extranjeras no
comunitarias. Las concentraciones comunitarias se establecieron con empresas de aquellos
paises méas cércanos geograficamente, es decir: Francia, como pais de origen de las empresas
adquirientes; y Portugal, como destino de las absorciones realizadas por empresas espafiolas. En
el ambito extracomunitario, predominaron las operaciones con las empresas estadounidenses, si
bien también merece resdltar - a finaes de la década- el incremento de procedimientos con
empresas de América Latina

Finalmente, el andlisis de la distribucion sectorial, a partir de los datos relativos a las fusiones
de empresa cotizadas en la Bolsa de Madrid y Barcelona - que concentraron € mayor volumen
de operaciones permite seflalar los siguientes sectores con una intensa actividad de
concentracion: cementero, construccion, banca y aimentacion Ademas, predominaron
fundamentalmente las operaciones de tipo horizontal.

(10) El andlisis de la dindmica de las relaciones laborales en los procesos de fusion en, los sectores
de banca, quimica, construccion, comercio y siderurgia - escogidos en la medida que permiten
contrastar experiencias diferenciadas en relacion al objeto de estudio- permite destacar en términos
generales | os siguientes aspectos:

(@) En los cinco sectores, las operaciones de fusion - aunque en algunas actividades especificas,

tengan una larga historia= se han desarrollado con especia intensidad a lo largo de la década de los
90.
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(b) En cuanto d tipo de fusion, se constatan algunas variaciones en funcion de las distintas
variables, particularmente en dos. € ambito geogréfico y la forma. Asi, han predominado las
operaciones nacionales en la banca y construccion, mientras que en los tres sectores restantes las
fusiones han sido mayoritariamente de &mbito comunitario. Respecto de la forma, en la banca,
quimica, siderurgiay - en una primera etapa- comercio, se han desarrollado fusiones de caracter
horizontal; en cambio, en la construccion y - en la fase actua- en el comercio, se ha dado la
configuracion de conglomerados.

(¢) Los procesos de fusion obedecen a razones diversas segun el sector:

Entre los factores que han impulsado la concentracion en la banca, cabe mencionar la necesidad
de un mayor tamafio y una base adecuada de recursos frente a proceso de integracion europea,
la desreglamentacion, liberalizacion, privatizacion e integracion de los mercados; o € impacto
de las nuevas tecnologias; y e aumento de la competencia.

Las operaciones de fusion en e sector de la construccion han sido desarrolladas por las grandes
empresas con el objetivo estratégico de aumentar su tamafio, a fin de ganar competitividad para
poder afrontar tres retos basicos: tener capacidad suficiente para optar a los concursos de
construccion de las grandes obras publicas; no depender exclusivamente de las contrataciones
publicas, abarcando otro tipo de actividades, e incrementar su competitividad exterior,
aumentando su presencia en mercados diversos en € ambito internacional.

En e sector quimico, las fusiones han tenido como razones fundamentales la obtencion de
economias de escala, asi como lograr una mayor especializacion para ganar cuotas de mercado
en los segmentos mas rentables, de forma que se pudiera hacer frente a la competencia de un
sector fuertemente globalizado.

En e sector del comercio (distribucion), es posible diferenciar tres etapas. en los afios 80, las
operaciones de fusion tenian como principal objetivo estratégico € redimensionamiento y
modernizacion de las empresas, modificando su estructura, asi como la obtencién de cuotas de
mercado en e Estado espafiol; una segunda etapa, en los afios 90, donde las empresas ya
afianzadas en Espafia se plantean aumentar tamafio via fusiones, como una forma de ampliar
cuota de mercado y ganar en competitividad. Finalmente, |a etapa actual, en donde se ha tocado
techo en € crecimiento interno de las empresas, y se plantea la necesidad de la diversificacion.

Finalmente, e proceso de fusion que se estd desarrollando actualmente en la siderurgia,
caracterizado por la participacién de una empresa que anteriormente ha tenido un carécter
publico, tiene por finalidad la creacién de una de las mayores corporaciones mundiales del
acero, con el objetivo de competir en los mercados internacional es.

(d) En relacién a los efectos sobre el empleo, salvo en e sector del comercio, en e resto las
fusiones han implicado reduccion de plantillas a corto plazo, bien a través de medidas no
traumaticas (prejubilaciones), bien a través de expedientes de regulacién de empleo.

(e) La dinamica de relaciones laborales presenta elementos comunes, y otros donde es posible
constatar ciertas variaciones. En este sentido, cabe destacar |0s siguientes aspectos:

Papel de las relaciones laborales. En términos generales, desde la parte empresaria se
considera que €l disefio y planificacion de la fusién es potestad exclusiva del empresario. Desde
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esta perspectiva, se considera que la cuestion de las relaciones laborales debe plantearse en €
momento en que se aborda la fase rea de integracion, a la hora de evaluar los posibles efectos
sobre e empleo y los problemas asociados a la unificacion de plantillas. Como excepcion,
merece resaltar e caso de la siderurgia, donde los sindicatos - como consecuencia de todo un
proceso previo de implicacion en la reestructuracion del sector, determinado en buena medida
por e carécter publico de las empresas- juegan un papel més activo en € proceso actual de
fusion que se esta desarrollando en el sector, a través de su participacion en € consgjo de
administracion de la empresa.

Inicio de la intervencion sindical. Con la salvedad de la siderurgia, en € resto de sectores la
intervencion sindical se plantea una vez anunciada la fusién, en la medida en que
- normamente- los representantes de los trabgjadores no tienen conocimiento previo de la
operacion. En el caso de la siderurgia, los representantes sindicales presentes en € consgjo de
administracion de la empresa afectada, fueron informados previamente a anuncio de la
operacion.

Establecimiento del marco de negociacion. Basicamente, se concreta en la definicion y
reconocimiento de los interlocutores. En este sentido, en la banca los interlocutores sindicales
estén integrados normalmente por el comité de empresay miembros de la federacion estatal de
los sindicatos més representativos; en cambio, en la construccion, quimica se plantea que €
interlocutor sea la federacion estatal; en el comercio, las negociaciones suelen estar a cargo del
comité intercentros o del sindicato provincia de referencia. No obstante, en este sector se
plantean problemas a la hora de que la patrona reconozca interlocutor entre los sindicatos de
clase y los sindicatos de empresa. Finamente, en € caso del proceso de fusion que se esta
desarrollando actualmente en la siderurgia, estédn participando tanto los representantes de los
sindicatos en el consgjo de administracion, como la Federacion Europea del Metal. En cuanto a
la parte empresarial, cabe sefialar que en € sector quimico se plantean problemas a la hora de
definir & interlocutor, en la medida en que - como se trata de operaciones transnacionales- las
decisiones estratégicas suelen tomarse en e exterior, mientras que los empresarios nacionales
no tienen capacidad real de decision.

Derecho de informacion y consulta . En todos los sectores, con la excepcion de la siderurgia, €
nivel de informacion -y, por tanto, de consulta- previo a la operacion es préacticamente nulo.
Posteriormente, la informacion proporcionada por la empresa suele restringirse a la que
legalmente, en funcion del ordenamiento mercantil y laboral, esta obligada a proporcionar a los
representantes de los trabgjadores. En el caso de la siderurgia, en cambio, los sindicatos mas
representativos tienen asegurado un nivel de informacion - y consulta- bastante mayor que en el
resto de los sectores considerados, a través de su participacion en el consgjo de administracion
de la empresa.

Contenido de la negociacion. Es en este punto donde, probablemente, pueden encontrarse mas
variaciones entre los diferentes sectores:

» En € caso de la banca, existe un modelo ya consolidado entre las empresas y |as organizaciones
sindicales mas representativas, que se concreta - al inicio de cada operacion en la negociacion
de un protocolo de fusién. El contenido de este protocolo se articula sobre tres puntos bésicos.
la garantia de que la reestructuracion de la empresa no va a tener efectos traumaticos en €l
empleo, sobre la base de aplicar medidas voluntarias - fundamentalmente prejubilaciones cuyo
coste total, incluido e de la Seguridad Social, es asumido por € banco; la garantia de que las
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condiciones laborales van a ser homogéneas en la hueva empresa, es decir, que estén reguladas
en un marco de minimos comunes para todos los empleados; y la garantia de igualdad de
oportunidades en relacion ala empresa de origen.

> En la construccion, e contenido de la negociacion se concreta basicamente en la elaboracion y
firma de una cartas de garantia, donde se reconozcan los derechos pasados, y donde se vincule
por escrito ala empresa principal o dominante en €l proceso a reconocer todos los derechos que
tuviesen los trabgjadores. Asimismo, se negocia la homologacién de las condiciones laborales
de las plantillas en & proceso de integracion.

» En @ sector quimico, la capacidad de negociacion de los sindicatos esta més restringida, entre
otras razones porque - a tratarse mayoritariamente de fusiones comunitarias- las decisiones
estratégicas se toman por empresas cuya sede se encuentra en € exterior, y con la que las
organizaciones sindicales no tienen normamente interlocucién. En este contexto, las
organizaciones sindicales no tienen capacidad para negociar un acuerdo marco o protocolo
general de fusion, sino que deben centrarse en las consecuencias concretas de la misma para
cada centro de trabgjo. Més concretamente el contenido de la negociacién se centra en los
expedientes de regulacion de empleo provocados por la fusion, asi como en € proceso de
integracion de plantillas.

> En & comercio (distribucién), la capacidad de intervencién de los sindicatos de clase es
relativamente més débil que en otros sectores, entre otras razones por la dispersion de la
negociacion en € sector, asi como por la fuerte presencia de sindicatos de empresa, que son
habitualmente reconocidos -y elegidos- por la direccion como interlocutores. Desde esta
perspectiva, la accion sindical no se centra en la elaboracion de acuerdos de protocolo o garantia
gue sirvan de marco para todo €l proceso, sino en la negociaciéon de aspectos puntuales, en
funcion de los problemas que se vayan planteando sobre la marcha en la unificacion de las
plantillas. Particularmente, e nicleo de la negociacion lo constituye la homologacion de
aquellas condiciones “ extra-convenio”, especificas-de cada empresa.

Finalmente, en e caso de la siderurgia, los sindicatos mas representativos de la empresa
ACERALIA, han planteado - en € marco del proceso de fusion que se estd desarrollando
actualmente- una negociacion sobre dos objetivos bésicos. respetar € volumen de empleo,
porgue ademés esta todavia en vigor € compromiso sobre empleo adquirido por € grupo
ARBED,; y respetar una serie de inversiones comprometidas por €l grupo ARBED en € grupo
ACERALIA, cuando se firmo la alianza estratégica. Cabe sefialar que, en e planteamiento de
estas exigencias, convergen con las reivindicaciones planteadas por los sindicatos de las otras
dos empresas involucradas (USINOR y ARBED).

6.2. Reflexiones finales.

Como punto de partida, merece resdtar €l hecho de que - a lo largo de las Ultimas décadas, y en un
contexto de progresiva globalizacién de las relaciones econdmicas y sociales- se ha producido un
notable incremento en la necesidad de las empresas para desarrollar procesos de reestructuracion, en
los que las fusiones y absorciones desempefian un papel central.

Desde esta perspectiva, como primera consideracion es posible apuntar e hecho de que €l
incremento en el nimero de fusiones esta provocando, entre otros efectos, la configuracion de un
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nuevo escenario en las relaciones laboraes, en e que se ven trastocados |os espacios tradicionales
de interlocucion y negociacion - e incluso conflicto- entre empresarios y organizaciones sindicales.

En efecto, por una parte, en la medida en que la participacion de los trabajadores en € disefio de las
operaciones de fusion es practicamente nula, la capacidad de los sindicatos para negociar los
posibles efectos traumaticos en los centros af ectados en este nuevo escenario es relativamente débil;
a ello se suma, ademés, e carécter mercantil del marco regulador las fusiones de empresas, un
hecho que en e ordenamiento juridico espafiol restringe notablemente los derechos de intervencion
de los sindicatos recogidos en € Estatuto de los Trabajadores.

Por otra parte, aungue las operaciones de ambito nacional sigan siendo predominantes, cada vez son
mas numerosas las fusiones transnacionales, un hecho que afecta especialmente a la capacidad de
intervencion de los sindicatos nacionales, en la medida en que las decisiones estratégicas son
tomadas por las empresas dominantes, que - como ocurre frecuentemente en el caso espariol- suelen

tener su sede fuera del pais.

De ahi, las demandas expresadas por las organizaciones sindicales, en la linea de reforzar los
mecanismos de didlogo social y negociacion en los procesos de fusion, particularmente en e ambito
supranacional. Un planteamiento que, por otra parte, ha sido reconocido desde instancias
institucionales - como la Organizacion Internacional del Trabajo o incluso la propia Comisién
Europea- que han enfatizado el papel del didogo social en las fusiones de empresas, en una doble
dimension: por una parte, en funcion de su importancia a la hora de encauzar y aminorar |os efectos
mas traumaéticos sobre los trabajadores; y, por otra, porque se considera a didlogo social como una
herramienta indispensable para reforzar |a propia viabilidad de |as operaciones.

En efecto, € didogo social en diferentes niveles puede ser un instrumento eficaz para hacer frente a
los problemas relacionados con las fusiones de empresas™®. La puesta en préctica de las fusiones
entrafia cuestiones delicadas en materia de direccion y personal, que tienen repercusiones
trascendentales para los derechos de |os trabajadores. Desde esta perspectiva, la Comisién Europea
—en e Libro Verde sobre responsabilidad social de las empresas— ha remarcado € hecho que las
reestructuraciones pueden resultar mas fructiferas y eficaces, tanto en términos sociales como
econdmicos, s en ella se establecen mecanismos de didogo y colaboracion entre las autoridades
publicas, empresas y representantes de |os trabajadores.

Bajo esta dptica, diversas organizaciones sindicales europeas han propuesto diferentes cambios en
lalegidacion relativa a las fusiones de empresas, tanto en € &mbito nacional como comunitario. Asi
por gjemplo, los sindicatos alemanes - donde |os representantes de |os trabajadores disfrutan de una
amplia gama de derechos de cogestion han propuesto que la legislaciéon vigente en su pais se
modifique, de forma que los representantes de |os trabajadores de la empresa que va a ser adquirida
tengan la oportunidad de mantener conversaciones con la direcciéon de la empresa adquiriente; y
asmismo tengan derecho a concluir un acuerdo colectivo con e nuevo propietario sobre los
aspectos de empleo y de relaciones laborales derivados de la adquisicion.

Asimismo, cabria mencionar las propuestas del Congreso Sindical Britanico, que argumenta una
interpretacion mas amplia del “interés publico” de la que es utilizada por |as autoridades nacionales

39 Conviene sefialar que, en el contexto comunitario, el didlogo social es un concepto amplio, que abarca desde las
deliberaciones entre los interlocutores sociales, a sus actuaciones conjuntas y posibles negociaciones, asi como a los
intercambios entre los interlocutores sociales y las instituciones de la Unidn Europea (cf: Aragon, Rochay Torrents,
1999).
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en las fusiones y adquisiciones de empresas. En este sentido, se propone que - ademas de la
competitividad de la empresa- se tenga en cuenta € impacto de las fusiones y adquisiciones sobre
los trabajadores, clientes, otros accionistas, e incluso aspectos regionales.

En lo relativo a ambito comunitario, los distintos planteamientos parecen ir en la linea de modificar
la Directiva sobre Comités de Empresa Europeos, para reforzar los derechos de informacion y
consulta en las fusiones y adquisiciones de empresas. No obstante, algunos sindicatos - como el
caso de los daneses- asi como las organi zaciones empresariales, se oponen a esta modificacion.

En este marco, cabria concluir incidiendo en algunas cuestiones basicas, a modo de propuestas para
el futuro:

En primer lugar, y como elemento fundamental, se plantea la necesidad de reforzar |os derechos de
informacion y consulta de los trabajadores. En efecto, por 10 general 10s representantes solo pueden
actuar de forma defensiva, una vez que las decisiones econdémicas estratégicas ya han sido
adoptadas, 1o que reduce considerablemente la posibilidad de influir en estas decisiones a fin de
aminorar los efectos més negativos sobre los trabagjadores, y aportar elementos para su desarrollo.
En este sentido, no se trata sdlo de que se cumpla la legislacion vigente, sino de introducir aquellas
modificaciones necesarias - tanto en e ambito naciona como comunitario (por eemplo, en la
normativa sobre Comités de Empresa Europeos)- que permitan que los representantes de los
trabajadores puedan gercer el derecho de informacion y consulta en tiempo y forma.

En segundo lugar, se plantea la pertinencia de incorporar - en los mecanismos de autorizacion de las
fusiones por parte de las autoridades nacionales y comunitariass criterios que incluyan
consideraciones sociales basadas en e interés publico, particularmente su incidencia sobre €l
empleo, ademas de | as tradicional es razones econdémicas.

En tercer lugar, y considerando que las previsiones apuntan a un incremento de las operaciones
transnacionales en & futuro, desde diferentes perspectivas se apunta la necesidad de impulsar la
aprobacion de una normativa especifica sobre la materia en el ambito comunitario. Normativa que,
en todo caso, tendria que incidir no solamente en los dos aspectos mencionados anteriormente, sino
asmismo en € reforzamiento de los derechos de intervencion de los representantes de los
trabajadores en |a fase previa de disefio de los procesos de fusion.

En cuarto lugar, y desde una perspectiva metodolégica, es conveniente resaltar la carencia de
informacion empirica contrastada sobre €l impacto de las fusiones de empresas en € empleo y las
condiciones laborales, un hecho que se ve agudizado por |a notable heterogeneidad de los procesos
de fusion, tanto en su disefio y motivaciones como - fundamentalmente- en su gecucion. En este
sentido, se plantea la necesidad de desarrollar estudios de casos especificos, que permitan
profundizar en el conocimiento comparado de esta temética

Finalmente, en un contexto en el que parece previsible la continuidad a medio plazo de los procesos
de reestructuracion empresarial, parece conveniente apostar por la consolidacion de una nueva
cultura de las relaciones laborales, orientada hacia la profundizacion de los espacios y mecanismos
de participacion e interlocucién, tanto en el @mbito nacional como, particularmente, internacional.
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