LOS LIMITES DEL DERECHO DE INFORMACION.
UNA SISTEMATIZACION DE LA NORMATIVA
INTERNACIONAL, COMUNITARIA Y DE
DERECHO COMPARADO

Elderecho de informacion de los trabajadores es un
derecho de estructura compleja, en el cual conflu-
yen tres manifestaciones claramente sefialadas por
la doctrina italiana: el derecho de los trabajadores
a ser informados, el derecho a informarse y el
derecho a informar. Asimismo, confluyen alrede-
dordeeste derecho una serie de facultadesy deberes
de signo diferente. Sin embargo, no todos los orde-
namientos recogen con el mismo rigor las diferen-
tes manifestaciones del derecho de informacion,
encontrando el derecho en cuestion limites estruc-
turales o intrinsecos en la regulacion legal o con-
vencional o en la interpretacion jurisprudencial de
cadapais. El autor sefiala que estos limites provie-
nen de la colision de intereses en el terreno del
derecho de informacion en la empresa; ya que los
trabajadores pretenden estar plenamente informa-
dos sobre temas vinculados a su centro de trabajo,
mientras que los empleadores no desean que se
divulguen a terceros las noticias cuya revelacion
puede causar un perjuicio a la empresa. Meérito
adicional del autor es la exhaustiva revision de las
diversas fuentes del Derecho Comparado utiliza-
das para elaborar el presente articulo.
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1. LIMITES ESTRUCTURALES. DELA
CLAUSULA GENERAL DE INFORMACION
A LAS INFORMACIONES CONCRETAS

Los diferentes ordenamientos nacionales suelen
instituir una formulacién positiva del derecho de
informacién laboral estableciendo, por una parte,
una obligacién empresarial de informar y garanti-
zando, al mismo tiempo, el derecho de la parte
laboral a recibir dicha informacién.

Y es que el derecho de informacién es un derechode
estructura juridica compleja: presenta maultiples
manifestaciones y confluyen en torno a él un con-
junto de facultades y deberes de signo diferente "Es
clasica ya, pero no por ello menos ttil, la triple
manifestacion del derecho de informacién laboral
sefialada por la doctrina italiana: el derecho de los
trabajadores a «ser informados», el derecho a «in-
formarse» y, por ultimo, el derecho «a informar» .

Dichas manifestaciones no suponen diferencias
puramente terminoldgicas, sino que responden a
concretas delimitacionesjuridicas. En efecto, en fun-
cién de cada una de ellas las facultades otorgadas al
sujeto activo o titular del derecho seran diferentes,
como lo seran también los deberes impuestos al
sujeto pasivo. Asi, elderecho a «ser informado» deja
en manos del empresario la iniciativa del suminis-
tro de la informacién correspondiente. Se trata de
un derecho que se establece con un caracter pasivo
y en el que la direccién de la empresa se limita a
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cumplir con su obligacién en funcién de los requlsl-
tos legal o convencionalmente establecidos °.

El derecho a «informarse» supone un derecho de
mayor envergaduraenelsentidode quelainiciativa
corresponde ala parte laboral. La representacién de
los trabajadores no asume ya un rol pasivo, sino que
se encuentra facultada para exigir al empresario el
suministro de la informacién que requiera en el
curso de las negociaciones entabladas con éste !
Este derecho es perfectamente compatible con una
serie de facultades accesorias atribuidas a los 6rga-
nos de representacién como la de investigacién y
acceso a las fuentes informativas, la de asistirse de
técnicos o expertos, o la solicitud de informacién
complementaria, en fin, la de contar con los medios
idéneos para conseguir una eficaz tutela de los
intereses de sus representados. Estas facultades su-
pondrén, del lado empresarial, en algunos casos un
comportamiento negativo (por ejemplo, no interfe-
rir lainvestigacién o el acceso a las fuentes informa-
tivas) y, en otros, por el contrario, uno de tipo
positivo (por ejemplo, cuando le corresponda facili-
tar o financiar la ayuda técnica o cuando tenga que
facilitar cierta documentacién) ’,

El derecho a «informar», finalmente, es la facultad
(en algunos casos se establece como facultad-deber)
que tienen los representantes de los trabajadores de
mantener informados a sus representados respecto
de las gestiones realizadas en defensa de sus intere-
ses. No se trata solamente de una mera rendicién de
cuentas a los trabajadores ya que podria suponer
también el traslado a éstos de los datos o informa-
cién relativos a la empresa que los representantes
conozcan en razén de su accion representativa. Esta
vertiente del derecho de informacién requiere que
los érganos de representacién tengan a su alcance
los medios necesarios para canalizar el traslado de
la informacién a sus representados y supone parael
empresario los correlativos deberes de «respeto» y
«tolerancia»: deberes negativos que implican, si no
una actitud favorable, siuna postura abstencionista
del empresario de forma tal que no ponga trabas 0
dificulte lalabor informativa de los representantes

Resulta obvio que el derecho deinformacién serd de
mayor intensidad y mas eficaz en la medida que
abarque el mayor ntimero de manifestaciones del

mismo. Pero no todos los ordenamientos recogen
con el mismo rigor las diferentes manifestaciones
delderecho de informacién y de la forma de recono-
cer o plasmar positivamente este derecho puede
pender muchas veces su eficacia. Lo que tratamos
de decir es que el propio reconocimiento que se
haga del derecho de informacién supone, en si
mismo, una delimitacion de los &mbitos de actua-
cién de tal derecho (se reconocen determinados
titulares del derecho, la informacién procede tinica-
mente respecto de ciertas materias o se suministra
sblo si se presentan determinadas circunstancias
particulares, etc.). De esta manera, la regulacion
legal o convencional o la interpretacién jurispru-
dencial irdn marcando los parametros dentro de los
cuales podrd moverse el derecho en cuestion. Esta-
mos pues, aunque no sea tan evidente, ante una
limitacién de caracter estructural o intrinseca (no
explicita) que condiciona de entrada el derecho de
informaciény queresponde, en definitiva, al tipode
derecho que quiere reconocerse.

Podemos sintetizar en dos las formas (no incompa-
tibles) de reconocer el derecho de informacién. En
algunos ordenamientos la férmula utilizada es el
establecimiento de una «cldusula general» de dere-
cho de informacién. En otros, por el contrario, se
prefiere regular supuestos concretos y detallar con
precisién el tipo de informacién que debe suminis-
trarse a los representantes de los trabajadores.

A. Sistema de clausula general

En este primer supuesto se encuentran las legisla-
ciones alemana y sueca, la Recomendacién 143 dela
OIT y la Directiva 94/45/CE sobre comités de em-
presa europeos.

a) En Alemania, por ejemplo, el articulo 80, parra-
fo2,delaBetrVG de 1972 establece la obligacion del
empresario de informar «a su debido tiempo y
ampliamente» al consejo de empresa sobre los as-
pectosnecesarios para el cumplimiento de las tareas
que legalmente tiene establecidas (en la propia
BetrVG). Esta «clausula general» se refiere especial-
mente a las funciones generales que tiene atribuidas
el consejo de empresa (articulo 80, I, BetrVG), asi
como al ejercicio de los derechos de cogestién (arti-
culos 87, I'y 951, BetrVG). Esto significa la obliga-
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cién empresarial de suministrar al consejo de em-
presa todalainformacion que resulte necesaria para
el ejercicio de sus funciones: como ha sentenciado
Déubler al respecto, no es posible ejercer «plena-
mente» los derechos de participacién, a menos que
se esté debida y oportunamente informado ’.

Asimismo, existe la obligacion empresarial de su-
ministrar informacién al comité econémico. Este
comité es el drgano especializado de deliberaciény
codeterminacién en materia de asuntos econémicos
y financieros ° que debe constituirse en todas las
empresas donde haya al menos cien trabajadores.
Conforme al articulo 106 de la BetrVG de 1972 el
empresario debe facilitar «oportunamente y con
detalle» informacién y documentaciéon sobre los
diversos aspectos econémicos de laempresa, excep-
to en aquello que pudiera poner en peligro los
secretos de explotacion o negocios de laempresa. El
propio precepto establece un listado de lo que con-
sidera asuntos econdmicos, aunqueno se tratade un
listado de caracter exhaustivo .

b) En Suecia debemos acudir a la Ley sobre «la
participacion en las decisiones de trabajo», de 10 de
junio de 1976. La premisa fundamental de la que
parte esta ley es que «los trabajadores tienen el
mismo derecho que el empleador a disponer de
mformacmn completa sobre las actividades de ld
empresa» Porque en definitiva, no puede hablar-
se de codeterminacion o decisién conjunta en la
empresa si la representaciéon de los trabajadores
carece de la informacién necesaria sobre la activi-
dad empresarial "' En ese sentido, el articulo 19 de
la citada ley obliga también al empleador a propor-
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cionar «en todo momento» el mayor numero de
informacion posible, a dar la oportunidad a la orga-
nizacién de trabajadores de acceder a las fuentes
informativas y de examinar la contabilidad de la
empresa, y de prestar ademéslaasistencianecesaria
en las mvest1gac1ones que sobre tal documentacién
se requiera

¢) LaRecomendacion 143 de la OIT sobre la pro-
teccién y facilidades que deben otorgarse a los re-
presentantes de los trabajadores en la empresa -
reglamentaria del Convenio 135 sobre la misma
materia- se mueve también enlalinea del sistemade
la «clausula general». Sefiala en e] articulo 16 que la
empresa deberia poner a disposicién de los repre-
sentantes, en las condiciones y en la medida que
podrian determinarse por la legislaciéon, negocia-
cién colectiva o cualquier otra forma compatible
con la préctica nacional, «las facilidades materiales
y la informacién que sean necesarias para el ejerci-
cio de sus funciones».

d) Porsuparte, la Directiva 94/45/CE sobre comi-
tés de empresa europeos no es exhaustiva en la
regulacion de la informacion que debe suministrar-
se al comité de empresa europeo (o a los trabajado-
res directamente, segtin sea el caso). Se establece
solamente que la informacion que debe suminis-
trarse se referird, en particular, a cuestiones
trasnacionales que puedan afectar considerablemen-
te a los intereses de los trabajadores. Esto podria
interpretarse como el establecimiento de una suerte
de «clausula general» que impondria a la parte
empresarial la obligacion de facilitar toda la infor-
macién que resulte necesaria para conseguir la fina-
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lidad deseada. Ahora bien, se trata de una clausula
general de informaciénbastante ambigua que porlo
demas se relativiza si tenemos en consideracién que
son las propias partes las llamadas a dar el conteni-
do de la informacién que ha de suministrarse: se
trata, en realidad, de una pauta dirigida a las partes
para que modulen ellas mismas el derecho de infor-
macion que ha de regir en este tipo de empresas.
Conviene precisar que sélo en defecto de acuerdo
regiran las disposiciones subsidiarias, en las que si
se establecen aspectos concretos en materia de in-
formacion.

B. Sistema de cldusulas especificas

Enlo que respecta a la segunda forma de plasmar el
derecho de informacion (establecimiento de los su-
puestos concretos en los que procede el suministro
de informacién), que parece ser una férmula més
generalizada, podemos identificar a las legislacio-
nes belga, francesa, britanica y norteamericana.

a) En Bélgica, el Real Decreto de 27 de noviembre
de 1973, sobre las informaciones econdmicas y fi-
nancieras que se han de facilitar a los comités de
empresa, consolidé la participacién de los trabaja-
dores en el marco de los comités de empresa. Dicha
norma contiene una regulacion especifica, aunque
mtegral ?, de las informaciones de indole econémi-
cay fmanc1era que el empresario debe facilitar a los
comités de empresa. Estamos ante una normativa
que recoge con bastante detalle los diversos aspec-
tos del derecho de informacién: cuestiones relativas
a la periodicidad y contenido, la informacién a los
representados, el asesoramiento de expertos, el de-
ber de discrecién y la facultad de derogacion del
empresario, etc.

El principio del que parte la norma belga es que los
trabajadores, como miembros integrantes y estables
de la empresa, tienen un «derecho evidente» de
conocer y estar informados de lo que ocurre en la
empresa . Esto se refleja en el articulo 3 del citado
Real Decreto que establece que las informaciones que
se proporcionen a los consejos de empresa tienen por
finalidad facilitar a los trabajadores una imagen clara

F.s 1mportante destacar,
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y correcta de la situacién, de la evolucién y de las
perspectivas delaempresa o dela entidad juridica de
la que puedan formar parte. No estamos sin embar-
go, como podria pensarse, ante una férmula de «cldu-
sula general» puesto que dicho precepto, como sos-
tiene Blanpain, parece referirse mas bien a una exi-
gencia de claridad informativa, es decir, a la necesi-
dad de que la informacion sea presentada «de una
forma diferente a la que se utiliza habitualmente en
la practica de los negocios» de modo tal que pueda
ser perfectamente entendida por los trabajadores.
Como sentencia el propio autor la informacién cum-
ple verdaderamente su funciénenla nslechda que sea
comprensible para sus destinatarios

En funcién de su diverso contenido y temporalidad
la legislacion belga establece concretamente cuatro
tipos de informacién: basica, anual, periddica y
ocasional.

Merecelapenadetenerse brevemente en la informa-
cién basica que es el tipo de informacién que debe
proporcionarse por escrito alos miembros del comi-
té de empresa en los dos meses siguientes de su
constitucién o reeleccién (articulo 4). Comprende la
entrega de documentos especificos respecto de diez
materias: el estatuto de la empresa, la situacién
competitiva de la empresa en el mercado, produc-
cién y productividad, estructura financiera de la
empresa, presupuesto y célculo de los precios de
coste, gastos de personal, programas y perspectivas
generales de futuro de la empresa, investigacion
cientifica, ayudas publicas de todo tipo concedidas
a la empresa y organigrama de la empresa. Pero la
norma no se contenta con establecer un conjunto
bastante amplio de materias como informacién ba-
sica, sino que ademds a continuacién desarrolla
minuciosamente (articulos 5-14) la documentacién
correspondiente a cada una de dichas materias que
necesariamente debe proporcionarse a los comités
deempresa. De ahi que se haya dicho en su momen-
to, con razon, que este «detallismo» o «casuismo
extraordinario» en elque incurrelanormativabelga
no deja en la «penumbra» practicamente ningun
aspecto clave, ni economlco ni financiero, del dere-
cho de informacién.




La informacién anual y periédica responden, en el
primer caso, a la exigencia de poner al dia cada afio
los diferentes componentes de la informacién bési-
ca, pero al mismo tiempo, tiene por objeto informar
al comité de empresa sobre los objetivos de la acti-
vidad empresarial del afio siguiente y de sus pers-
pectivas en los futuros afios (articulos 15 a 23) " En
el segundo supuesto, lainformacién periédica tiene
un doble objetivo: de un lado, permitir al comité de
empresa seguir en forma permanente la marcha de
laempresay, de otro, verificar sise cumplen onolas
metas trazadas por ésta (articulo 24).

Finalmente, la norma prevé dos casos maés en los
que debe suministrarse informacién al comité de
empresa a la que se califica de informacién ocasio-
nal: de unlado, cuando se produzcan circunstancias
que puedan acarrear a la empresa consecuencias
importantes; por otro, cuando el empleador tome
decisiones internas que puedan tener repercusiones
importantes sobre la empresa. En este supuesto, de
ser posible, las decisiones se comunicaran antes de
su ejecucién. En cualquier caso, la informacién ira
acompailada de un comentario relativo a las que se
puedan derivar de la situacién presentada o de la
decisién tomada, respecto de la actividad de la

empresa, asi como de la situacién de los trabajado-
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res (articulos 25 y 26)

b) EnFranciael derecho de informacién se presen-
ta fundamentalmente, como en el caso belga, en el
admbito delarepresentacién delos trabajadoresenla
empresa. En este pais los trabajadores tienen acceso
a la informacién econémica y financiera de sus
empresas a través de sus respectivos comités de
empresa, que actiian como 6rganos de informacién
y consulta respecto de determinadas materias que
afecten los intereses de los trabajadores. A raizdela
Ley de 28 de octubre de 1982, relativa al desarrollo
de las instituciones de representacién de personal,
producto de la Reforma Aroux, el Cédigo de Traba-
jo francés define al comité de empresa como un
érgano que tiene por objetivo «asegurar la expre-

sién colectiva de los asalariados y permitir que de
manera permanente se tengan en cuenta sus intere-
ses al adoptar las decisiones relativas a la gestién y
la evolucién econémica y financiera de la empresa,
a la organizacién del trabajo y a las técnicas de
produccién» ¥, Por eso, antes de adoptar una deci-
sién, el empresario deberé celebrar consultas con el
comité de empresa (articulo L.431-5)

La ley en cuestién, modificatoria del Cédigo de
Trabajo, otorgé nuevas y mds penetrantes funcio-
nes a los 6rganos representativos del personal.
Sobre la base de una mayor democratizacién de la
empresa y de permitir una mayor participacién de
los trabajadores en la decision de sus condiciones
de trabajo y de concebir finalmente a los trabajado-
res como los protagonistas del cambio enlaempre-
sa se fortalecio el papel de la representacion de los
trabajadores. Esto se tradujo concretamente en el
reforzamiento de las atribuciones y poderes del
comité de empresa (aunque también de las organi-
zaciones sindicales) lo que, en definitiva, permiti-
ria una mayor incidencia de dichos érganos en la
vida econdmica y financiera de la empresa ® La
normativa francesa ofrece también un cuadro de-
tallado delas diferentes variantes que componenel
derecho de informacion.

Enlo querespecta al contenido de lainformacién en
materia econémica, el empresario obligatoriamente
deberd informar y consultar al comité de empresa
acerca de los siguientes asuntos: organizacion, ges-
tién y marcha general dela empresay, en particular,
acerca de las medidas susceptibles de repercutir en
el volumen o la estructura del personal, en la dura-
cién del trabajo o en las condiciones de empleo y del
trabajo personal (articulo L.432-1, parrafo 1). Igual-
mente, serd informado y consultado de los proble-
mas relativos a las condiciones de trabajo resultan-
tes de la organizacién del trabajo, de la tecnologia,
las condiciones de empleo, de la organizacién del
tiempo de trabajo, de las calificaciones y de las
modalidades de remuneracién (articulo L. 432-3).
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El Cédigo de Trabajo francés permite identificar dos
clases de informacién en funcién de su oportunidad:
una periddica y otra ocasional. La primera responde
a una necesidad de suministrar con cierta regulari-
dad determinado tipo de informacién. Asi, tras la
eleccién del comité de empresa el empresario se
encuentra obligado a facilitarle documentacién de
caracter econémico y financiero (articulo L.432-4,
pérrafo 1°). Por otro lado, una vez al afio, como
minimo, el jefe de empresa presentara un informe
global y por escrito de la actividad de la misma. Su
finalidad es la de poner en conocimiento la situacién
real de la empresa, asi como sus perspectivas econé-
micas para el afio siguiente. Los miembros del comité
tendrdn derecho a recibir las mismas comunicacio-
nes y las mismas copias que los accionistas (articulo
L.432-4, parrafos 2, 4 y 8). Por tltimo, la informacién
de caracter trimestral completa el bloque de informa-
ciones periddicas que responde a la vocacién del
legislador galo de que los comités de empresa mane-
jen una visién permanente de la situacion de la
misma. Versard sobre la evolucidon general de los
pedidos y la situacién financiera, asi como de la
ejecucion de los programas de produccién. Asimis-
mo, se informaré sobre el mejoramiento, la renova-
cién o la transformacién del equipo o de los métodos
de produccién y de explotacién y acerca de sus
incidencias en las condiciones de trabajo y de em-
pleo. En este tiltimo caso la informacion serd semes-
tral en las empresas que cuenten con menos de tres-
cientos trabajadores (articulo L.432-4, parrafo 10).

Las informaciones ocasionales, por su parte, se pro-
ducen en situaciones concretas en las que se exige al
empresario que informe y consulte al comité de
empresa sobre las medidas que piensa ejecutar. Asi,
el drganorepresentativo delos trabajadores debe ser
informado y consultado acerca de las modificacio-
nes de la organizacion econémica o juridica de la
empresa, en particular en situaciones de mutacién
como fusiones, cesiones o modificaciones importan-
tes de las estructuras de produccién de las mismas
(articulo L.432-1, parrafo 4). Asimismo, el comité de
empresa tendrd que ser informado y consultado
previamente a la ejecucién de todo proyecto impor-
tante de introduccién de nuevas tecnologias cuando
tal hecho pueda tener consecuencias en el empleo,
las calificaciones, la remuneracién, la formacién o
las condiciones de trabajo del personal (art. L. 432-2).

ploym
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¢) EnelReino Unido el derecho de informacion se
desarrolla principalmente en el marco de la nego-
ciacién colectiva. La Trade Union and Industrial
Relations Act de 1992”' establece en el articulo 181(1)
que el empleador se encuentra obligado a propor-
cionar alos representantes de un sindicato indepen-
diente, a instancia de los mismos, toda la informa-
cién que disponga referente a su empresa o referen-
te a la empresa de un empleador asociado. En con-
creto deben suministrarse dos tipos de informacién.
De un lado, aquellas sin las cuales los representan-
tes sindicales se verian materialmente impedidos
de participar en una negociacién colectiva. Y, de
otro, la informacién que de conformidad con la
practica usual en el terreno de las relaciones de
trabajo deberia normalmente comunicarse a los re-
presentantes sindicales de modo que sea posible la
negociacion colectiva.

Sin embargo, no debe pensarse que en toda negocia-
cién entre empresarios y trabajadores existe la obli-
gacién de informacién. En ese sentido, el articulo
181(2) de la Ley de 1992 es importante para delimi-
tar el alcance concreto de la informacién que debe
transmitirse ya que contiene algunas referencias a
su &mbito objetivo. La obligacién de informacién se
limita a las negociaciones sobre cuestiones y catego-
rias de trabajadores respecto de las cuales el
empleador ha reconocido la competencia del sindi-
cato. De esta manera, la obligacién de informar del
empresario queda delimitada por el ambito del
reconocimiento que se haya otorgado al sindicato
correspondiente. En consecuencia, todolo que esca-
peadicho ambito (materias ajenas alos trabajadores
cuya representacién le ha sido concedida al sindica-
to o ajenas a la empresa afectada o a una empresa
asociada) no genera obligacién alguna de informar
para el empresario

Pero ha sido el Servicio Consultivo de Conciliacién
y Arbitraje (ACAS) el encargado de precisar el con-
tenido de la obligacién de informacién. Este orga-
nismo de composicién tripartita tiene entre sus fun-
ciones principales la deelaborar c6digos de conduc-
ta con la finalidad de mejorar las relaciones de
trabajo ® Enel cédigo de conducta sobre «la comu-
nicacién de informaciones a los sindicatos para los
efectos de la negociacién colectiva» no se establece




un listado completo y detallado de los aspectos que
deben informarse, pero si contiene una serie de
grandes nicleos tematicos objeto de negociacion y,
en consecuencia, respecto de las cuales recae la
obligacién de informar: salarios, condiciones de
empleo, mano de obra, rentabilidad y situacién
financiera de la empresa. Ahade ademas ciertos
ejemplos concretos como los planes de mano de
obra y los planes de inversién de la empresa, con lo
que, como ha sefialado la OIT, en el Reino Unido el
objeto de la informacién para la negociacion colec-
tiva se ha ampliado cons1derablemente inclusive
mas alld de lo exigido por la ley *. En definitiva, el
cédigo de conducta elaborado porel ACAS abando-
na la tradicional postura de restringir el contenido
negocial amplio a la fijacion exclusiva de remunera-
cionesy determinadas condiciones deempleo, abar-
cando temas mas complejos como la reestructura-
cién de las plantillas, partiendo de la regla segtin la
cual «los empleadores deberian tratar de seguir una
actitud abierta y de colaboracion al examinar las
demandas sindicales de informacién» *

d) Enloquerespectaa Estados Unidos de Améri-
ca, hemos visto ya como a partir de una interpreta-
cién de la Wagner Act de 1935 realizada por el
Consejo Nacional de Relaciones Laborales el dere-
cho de informacién se considera una consecuencia
de la obligacién del empleador de negociar de
buena fe. En 1947, con la Taft-Hartley Act, se intro-
dujo el articulo 8 (d) que contiene una definicién de
la obligacién de negociar (aunque en puridad se
trate de una definicion legal de la negociacién
colectiva y del contenido de la misma). Dicha nor-
ma establecié «el cumplimiento de la obligacién

OFICINAINTERNACIONALDB ,TRA AJO Emipre
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reciproca del empleador y del representante de los
trabajadores de discutir de buena fe lo relativo a
salarios, duracién del trabajo y otros términos y
condiciones de empleo». Pero precisé, al mismo
tiempo, que la referida obligacién no suponia para
ninguna de las partes contratantes el compromiso
deaceptar la propuesta del contrario o exigirle una
concesidén

El Tribunal Supremo, a partir del caso Borg-Warner
Corporation (1958), determiné el alcance real de la
disposicién anteriormente mencionada al estable-
cer tres categorias de materias susceptibles de ser
negociadas colectivamente entre el empleador y
los representantes de los trabajadores: a) obligato-
rias, b) facultatlvas o permisijvas y c) prohibidas o
1legales " Sila obligacién de informar esta estricta-
mente ligada a la negociacién obligatoria, el dere-
cho deinformaciénse circunscribe necesariamente
a las materias cuya discusion es imperativa en el
proceso negocial. Por eso, como se ha dicho, «el
caso Borg-Warner tuvo el efecto de limitar la infor-
macién a las cuestiones de negociacién obligatoria,
puesto que respecto de las facultativas el emplea-
dor no tiene ni siquiera la obhgac1on de examinar-
las y mucho menos de informar» ™. Los trabajado-
res no podrian acudir a medidas de presién para
obligar al empleador a sentarse en la mesa de
negociacion respecto de materias facultativas o
para que se les entregue informacién sobre dichas
materias

(Pero cudles son los temas que corresponden a la
negociacion obligatoria en EE.UU.? Como se ha
visto la legislacién norteamericana establece una
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genérica referencia a la politica salarial, la duracion
del trabajo y otras condiciones de empleo como
materias encuadradas enla obligacién reciprocade
negociacién de buena fe de las partes. Son estos
temas, entonces, los que se consideran de negocia-
cién obligatoria y a los que la jurisprudencia ha ido
dando contornos mas delimitados: incremento de
remuneraciones, participacion en los beneficios de
la empresa, pago de incentivos, jornada de trabajo,
festivos remunerados, vacaciones, bajas por enfer-
medad, nueva contratacién de trabajadores tempo-
rales y despidos "

La obligacion empresarial de informar surge con la
solicitud del sindicato. Independientemente de la
obligatoriedad de negociar ciertos temas, la juris-
prudencia exige que la informacién requerida sea
«pertinente» y «relevante» para la adecuada nego-
ciacién del convenio, lo que significa que debe exis-
tir relacién entre la informacién y el tema o temas
especificos que se estan negociando. En cualquier
caso, es importante dejar anotado que existe una
presuncién de relevancia respecto de la informa-
cién requerida, por lo que corresponde a la parte
que recibe la solicitud de informacién demostrar la
impertinencia de la misma, salvo que aquélla sea
manifiestamente innecesaria oirrelevante alos efec-
tos de la negociacion del convenio !

Este primer acercamiento a diversos ordenamien-
tos nacionales y a la normativa internacional y co-
munitaria nos permite mostrar diversas formas de
recoger el derecho de informacién. El sistema de
«clausula general» de derecho de informacién se
presentacomo una férmula abierta, quenoencasilla,
a priori, el suministro de informacién a determina-
dos supuestos. Se establece una politica de informa-
cién permanente en la empresa que parece garanti-
zar la suficiencia informativa requerida para el ca-
bal cumplimiento de la funcién representativa. El
sistema de «informaciones concretas», por su parte,

ofrece un listado legal, méas o menos detallado se-.

gun cada ordenamiento, de las informaciones que
deben comunicarse a los representantes de los tra-
bajadores y presenta el problema de que, en princi-
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pio, lo que no se encuentra expresamente regulado
en la ley no tendria porqué suministrarse.

Pero mas alla de esta limitacién de cardcter estructu-
ral (un reconocimiento de mayor o menor amplitud
segun cada caso, independientemente de la férmula
utilizada) todos los ordenamientos atenazan de una
u otra forma el derecho de informacién. De un lado,
otorgando al empresario la posibilidad de no comu-
nicar a los representantes cierta informacioén y, de
otro, imponiendo a estos iltimos la obligacién de no
divulgar a terceros la informacién recibida de la
empresa. Veamos separadamente cada una de ellas.

2. LAINFORMACION NO COMUNICABLE:
EL DERECHO DE VETO EMPRESARIAL

En este punto entramos en el campo de los limites
expresos del derecho de informacién. Partimos del
supuesto de que por el hecho de presentarse deter-
minadas circunstancias, el empleador se ve exone-
rado de su obligacién de transmitir ciertas materias
o datos que en principio debian comunicarse a los
representantes de los trabajadores para el ejercicio
de su funcién representativa. En otras palabras, la
obligacién empresarial de proporcionar informa-
cidn existe, pero se presentan causas eximentes que
le facultan a no comunicarla.

Tanto en la normativa internacional y comunitaria
como enlalegislacién comparada existen miltiples
muestras de informacién no comunicable. Aunque
con diferentes denominaciones y algunos matices
entre unas y otras, todas parecen responder a lo
mismo: otorgar un derecho de veto empresarial,
que podemos definir como la facultad concedida al
empresario paraoponerse unilateralmente ala trans-
misién de determinada informacion >

A. LaRecomendacién 129 dela OITy el Protocolo
Adicional a la Carta Social Europea: La informa-
cién perjudicial para la empresa.

La Recomendacién 129 de la OIT (1967), sobre las
comunicaciones entre la direccién y los trabajadores




dentro de la empresa, no establece una politica de
comunicaciones entre ambas partes con miras a una
negociacién sobre las materias informadas, ni si-
quiera presupone un procedimiento de consulta que
obligue al empresario a escuchar la posicién de los
trabajadores antes de adoptar una decisién que pue-
da afectarles” . Se trata tan s6lo de una obligacién de
«notificacién» en el sentido mas débil o primario de
los derechos de mformac1on y de participacién de
los traba]adores , por el cual el empleador abastece
de informacion a los trabajadores sobre determina-
das materias o les comunica ciertas dec151ones que
piensa adoptar o que inclusive ya ha adoptado”. En
este sentido no opera siquiera un verdadero «con-
trol» (por lo menos un control directo) de las medi-
das empresariales, por lo que el poder decisorio del
empresario se preserva integramente.

A pesar de sus timidos propdsitos la Recomenda-
cion 129 de la OIT sienta un precedente importante
enmateria de derechos de informacién . Noobstan-
te, la efectividad de la Recomendacién podria llegar
a ponerse en cuestién al quedar mediatizada la
circulacién de la informacién en la empresa si el
empresario pone en funcionamiento el derecho de
veto que le ha sido concedido. En efecto, si bien el
contenido o &mbito objetivo del derecho de informa-
ciéon reconoc1do a los trabajadores es bastante am-
plioy prec1so "la propia Recomendacién condicio-
na el suministro de lainformacién alhecho de que su
revelacién «no cause perjuicio a las partes».

En términos similares a los que acabamos de ver se
pronuncia el Protocolo Adicional a la Carta Social

Cfr OF]CINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Pa

Europea. En el articulo 2 de dicho instrumento se
establece que la empresa podra rehusar la divulga-
cién de «ciertas informaciones perjudiciales» para
ella o, en caso contrario, exigir que dichas informa-
ciones adquieran el caracter de «confidenciales».

Aunque sehayadicho quelo que se estd haciendoes
autorizar al empresario a callar cierta mformacmn
aimponer un deber de discrecion respectode otra’
creemos que la sefialada facultad empresarial per-
mite, en principio, dos vias alternatlvas referidas
ambas a la misma informacién *: bien no transmitir
lainformacion porque se considera que su puestaen
manos de los trabajadores puede resultar perjudi-
cial para laempresa obien exigir que la informaciéon
comunicada a los trabajadores sea considerada con-
fidencial. Esta segunda posibilidad implica la deci-
sién empresarial de transmitir la informacion, pero
condicionada al compromiso de los trabajadores de
mantenerla en reserva.

Sibien la férmula disefiada por el Protocolo Adicio-
nal parece situarse en una postura intermedia entre
las establec1das por las Recomendaciones 129y 163
de la OIT * creemos que se encuentra més cerca de
la figura del derecho de veto del empresario (reco-
gido por el primero de los instrumentos citados), ya
que seréa éste quien ejercite la opcién entre alguna de
las alternativas senaladas.

B. LaDirectiva sobre comités de empresa europeos

LaDirectiva95/45/CE, de 22 de septiembre de 1994,
sobre comités de empresa europeos, prevé la posibi-
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lidad de que los estados miembros establezcan, en
casos especificos y en las condiciones y limites esta-
blecidos por la legislacién nacional, un derecho de
vetoenfavordelasempresas de &mbito comunitario
y que consistiria en la posibilidad de que la direccién
central de la empresa que se halle en su territorio no
esté obligada a suministrar cierta informacién. Debe
tratarse de supuestos excepcionales («en casos espe-
cificos», dice la norma comunitaria) ya que, de lo
contrario, suuso generalizado eindiscriminado equi-
valdria a poner en manos de la empresa un arma
capaz de neutralizar el derecho de informacién de
los comités de empresa. De ahi que se exija que el
ejercicio de la facultad en cuestién responda a crite-
rios objetivos, o que el suministro de la informacién
pueda crear graves obstaculos al funcionamiento de
las empresas afectadas u ocasionar perjuicios a las
empresas afectadas por dichas disposiciones.

Es importante sehalar que la facultad de veto, si asi
lo decide el Estado miembro, podria quedar supedi-
tada a una autorizacién previa de caracter adminis-
trativo o judicial. De esta manera, se deja abierta la
posibilidad de adoptar mecanismos de control del
ejercicio de dicha potestad empresarial. En cual-
quier caso, al igual que sucede con la calificacién de
confidencialidad, la Directiva deja claro que los
Estados miembros deberan establecer las vias de
recurso administrativo o judicial a las que podran
recurrir los representantes de los trabajadores en los
casos que la direccién central de la empresa ejerza
su derecho de veto (articulo 11.4). Estos procedi-
mientos deimpugnacion de las decisiones empresa-
riales podran incluir salvaguardias destinadas a
mantener el caracter confidencial de la informaciéon
de que se trate (por ejemplo, que se mantenga la
decisién empresarial hasta que no se pronuncie la
autoridad correspondiente o que la vista de lacausa
no sea publica).

Debemos sefialar que los limites al derecho de infor-
macién del comité de empresa europeo fue uno de
los aspectos que mayores criticas recibi6 en los di-
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versos proyectos de Directiva CEE que se elabora-
ron, enla medida que parec1an otorgar una facultad
discrecional al empresario. La Comisién de las
Comunidades Europeas que elabor6 la dltima pro-
puesta de Directiva sali6 al paso de tales criticas
sefialando que las limitaciones establecidas deben
ser entendidas como disposiciones destinadas a ga-
rantizar el buen funcionamiento del comité de em-
presa europeo y que «no se proponen fomentar una
voluntad sistemética de ocultar informacién». En
ese sentido, se apela a las partes «apostando por lza
transparencia y respeto mutuo» entre las mismas .

Hay que decir ademds que, a diferencia de lo que
ocurria con los proyectos sobre derechos de infor-
macién de los trabajadores ® y, concretamente con
la dltima propuesta sobre la Directiva CEE, el texto
final de lamisma no deja al mero arbitrio del empre-
sario la no comunicacién de informacion sino que,
como se ha visto, la circunscribe a ciertos parame-
tros y deja abierta la posibilidad, regulacién que
seria deseable que se plasme positivamente en los
diferentes ordenamientos nacionales, de establecer
vias procesales para la impugnacién de la decision
empresarial.

C. Laexcepcién de confidencialidad en EE.UU.
y Reino Unido

Se ha sefialado que en el ordenamiento norteameri-
cano, producto de la obligacién de negociar de
buena fe, el empleador debe informar acerca de los
temas que interesan al proceso negociador. Sin
embargo, existen también algunas materias respec-
to de las cuéles podria negarse a suministrar infor-
macién. En este sentido, los empleadores se han
opuesto en ocasiones ala divulgacién delainforma-
cién solicitada alegando el car4cter confidencial de
la misma debido a la necesaria defensa de los secre-
tos comerciales o de su esfera privada *“ El caso

Detroit Edison Company (1979) marcé un hito im-
portante en este tema ya que hasta entonces no era
usual que prosperara la excepcién de confidenciali-



dad alegada por el empresario. A partir de este caso,
si un empleador alega el caracter confidencial de
ciertas informaciones para negarse a divulgarlas, la
NLRB determina la legitimidad y esencialidad del
interés empresarial, suyo o de terceros en juego. En
otras palabras, la NLRB queda convertida en el
organo de control de la decisién empresarial. Si
estima que el empleador tiene un interés de la
naturaleza sefialada (legitimo y esencial) tratara de
determinar, al mismo tiempo, si el empleador ha
hecho un esfuerzo de «buena fe» para proporcionar
al sindicato los datos pedidos en una forma que
proteja tanto sus intereses como las necesidades del
sindicato. Por eso, en tanto no se demuestre la
confidencialidad de la informacion requerida per-
siste la obligacién de suministrarla o, cuando aqué-
llano sea globalmentegonfidencial, debe facilitarse
la parte que no lo sea ~

En sintesis, el interés defendido por la negativa del
empresariono es s6lo el suyo propio sino que alcan-
za también al de terceros que podrian verse afecta-
dos o «incomodados» por la divulgacién de cierta
informacién. Pero, la NLRB exige del empresario
que, almismo tiempo que protege sus intereses o los
de terceros, haga un esfuerzo por atender las nece-
sidades informativas del sindicato. En todo caso, la
calificacién de la confidencialidad de la informa-
cién corresponde al empresario, aunque posterior-
mente pueda ser revisada por la NLRB (pudiendo
llegar la cuestién inclusive al Poder Judicial).

Efectivamente, la negativa empresarial a suminis-
trar informacion esta sometida a un procedimiento
de fiscalizacién que podriamos resumir de la si-
guiente manera: debido a la existencia de un deber
empresarial de informar sobre materias de obligada
negociacién los sindicatos podrian, si el empleador
se niega a cumplir tal deber, denunciarle ante la
NRLB. Si la NRLB da la razén a la parte sindical
ordenara al empleador que transmita la informa-
cién requerida y en caso de que el empleador no
acate la decision de la NRLB, éste érgano podra
recurrir a un Tribunal Federal para que se ejecute la
decision adoptada por aquél. La persistencia en la
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En el Reino Unido el articulo 182(1) dela TULRA de
1992 es el encargado de fijar los supuestos en los que
los empleadores se encuentran exonerados de di-
vulgar informacién. Son siete las excepciones fija-
das por tal dispositivo: a) informaciones cuya reve-
lacién sea contraria a los intereses de la seguridad
nacional; b) informaciones que no podria revelar sin
contravenir una prohibicién impuesta por disposi-
ciones legislativas o en virtud de ellas; c) informa-
ciones que se hayan comunicado a titulo confiden-
cial o que el empleador haya obtenido por la con-
fianza que enél depositara otra persona; d) informa-
ciones referentes especificamente a una persona, a
no ser que ésta consienta en que se divulguen; e)
informaciones cuya revelaciéon pudiera ocasionar
dafios de importancia a la empresa del empleador
por motivos que no afecten a la negociacién colecti-
va; y f) informaciones que el empleador haya obte-
nido a efectos de entablar, ejercitar o defender una
accion judicial.

En el c6digo de conducta al que se ha hecho referen-
cia ¥, el ACAS precisa las excepciones acordadas
para los empleadores, indicAndose el tipo informa-
cién cuya divulgacién podria perjudicar seriamente
a la empresa: informacién sobre el precio del costo
de productos determinados; los andlisis detallados
de las inversiones previstas, politicas de ventas o de
preciczs; presupuestos detallados de los subcontra-
tistas . Igualmente, se sefialan los supuestos en que
elempleador pudiera sufrir graves perjuicios si como
consecuencia de la divulgacién de informacién co-
rriese el peligro de perder a sus clientes en beneficio
dela competencia, cuando sus proveedores se nega-
sen a suministrarle las materias Primas necesarias 0
su crédito se viese perjudicado4 .

Puede apreciarse la amplitud de los limites a la
obligacién de divulgar informacién. La suma de lo
previsto en la ley, lo especificado en el cédigo de
conducta y lo resuelto (restrictivamente) por el Co-
mité Central de Arbitraje (CAC) delimitan una esfe-
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ra concreta de negociacion y de informaciones que
deben comunicarse para tal fin, no permitiéndose
que ésta sea desbordada unilateralmente por las
organizaciones sindicales. Al mismo tiempo, se ha
delineado un contorno bastante amplio de excep-
ciones a la obligacién de informacién que termina
jugando a favor de la parte empresarial. Por eso se
ha dicho que en «el éxito defensivo obtenido porlos
empleadores destaca la amphtud y el rigor de las
exenciones contenidasenlaley» S empleadores
han recurrido a las diferentes clausulas del articulo
182 de la ley (antiguo articulo 18 de la Employment
Protection Act de 1975), pero en particular a la
contemplada en el 182 (1) e) que por su generalidad
actia como una clausula abierta ya que, como se ha
visto, permite interrumpir el circuito informativo
cuando la difusién de la informacién que debe
transmmrse pueda causar un perjuicioimportantea
la empresa ' Lacalificacion ademas correspondeal
empleador, aunque ésta es susceptible de revisiéon
ante el CAC, mediante el procedimiento de queja.

En efecto, cuando el empresario rechaza la entrega
de alguna informacién que le ha sido solicitada el
sindicato afectado puede quejarse al CAC. Este, si
considera que la controversia es susceptible de
solucionarse en conciliacién, traslada la cuestién al
ACAS. En caso contrario, si esto no fuera posible o
si la conciliacidn no diera resultado, el CAC realiza
una audiencia en la que precisa la informacién que
debi6 facilitarse al sindicato estableciendo los pla-
zos para su entrega. Sin embargo, el CAC no se
encuentra facultado para forzar al empresario a la
entrega de informacion ya que, si éste persiste en su
negativa, al sindicato sélo le queda presentar una
segunda queja al CAC demandando por escrito el
otorgamiento de ciertos términos y condiciones de
trabajo para que sean incluidos en los contratos de
determinadas categorias de trabajadores. Siel CAC
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lo estima conveniente dictara el laudo correspon-
diente estableciendo las condiciones de trabajo de
los trabajadores afectados que se incorporaran au-
tomaticamente alos contratos individuales de éstos.
En definitiva, el CACno puede ordenar al empresa-
rio el suministro de informacion, nisiquiera estable-
cer reglas sobre el tipo de informacién que debe
facilitarse a los sindicatos a fin de evitar futuros
litigios; inicamente est4 facultado para establecer
(heterénomamente) condiciones de trabajo cuando
asi se le solicite ante el incumplimiento empresarial
de su deber legal de informacién °

D. Suecia: La confidencialidad completa

También en Suecia la confidencialidad es el limite
principal del derecho de informacién. Pero este es,
precisamente, el tema mas controvertido de la ley:
saber qué informacién puede retener el empresario
y ¢émo no interferir el derecho del sindicato de
divulgar lainformacién recibida . Méxime cuando
el articulo 21 de la Ley sobre la participacién en las
decisiones de la empresa de 1976 contiene una refe-
rencia a la observancia de la confidencialidad de la
informacién proporcionada, pero no indica las ma-
terias susceptibles de ser calificadas como tales.

En el ordenamiento sueco encontramos dos clases
de limitaciones al derecho de informacién o, como
las denomina Fahlbeck, dos tipos de confidenciali-
dad:lacompletaylalimitada™. Nosinteresaen este
momento detenernos en la primera de ellas »

La confidencialidad completa o perfecta permite al
empresario retener en su poder cierta informacién.
Respecto de ella, entonces, no recae ninguna obliga-
cion empresarial de informar. De esta manera, la
legislacion sueca establece también un derecho de
veto en favor del empresario que le permite no



transmitir determinada informacién. Como hemos
adelantado, las materias sujetas a confidencialidad
completa no estan recogidas en el texto de la ley
sobre la participacién en las decisiones de laempre-
sa de 1976, s6lo el articulo 5 de la misma establece
quenohabra obligaciéon de mantener informadaala
otra parte de las circunstancias que revistan impor-
tancia para los efectos de un conflicto laboral actual
o inminente. Pero, existe consenso en que ésta no es
la tinica materia que puede calificarse como de
absoluta confidencialidad, y para ello, se parte de
que la informacién que debe proporcionarse serd
solamente aquella que resulte indispensable parael
sindicato correspondlente *.Se haacudido también
al proyecto de ley y al debate parlamentario para
delinear con mayor precisién la informacién de
caracter confidencial. A consecuencia de todo ello,
el empleador no se encuentra obligado a transmitir
informacidn, ademés de lo seftalado en el articulo 5
delaley, enlos siguientes casos: a) informacién que
no responda a las propias necesidades de la organi-
zacion sindical; b) materias no relacionadas con la
empresa; ¢) materias que pertenecen a la esfera
privada del empleador o a sus intereses personales;
d) materias relacionadas con ofertas hechas en com-
petencia con otras empresas; e) informacién respec-
to de las medidas que el empleador adopte o piense
adoptar en situaciones de conflicto existente o inmi-
nente.

Para Bouvin la intencién de la ley es que las limita-
ciones sefialadas no se interpreten restrictivamente
«dada la 1rnport7gnc1a de los intereses que pueden
estar en juego» ', por lo que, la enumeracion sefa-
lada no se considera exhaustiva sino a titulo de
ejemplo, con la tinica finalidad deresaltarlaclase de
casos que deben considerarse confidenciales.

E. Bélgica: La facultad de derogacion
La facultad de derogacién es, sin duda alguna, el

limite que con mayor intensidad actia sobre el
derecho de informacién en el ordenamiento belga.

F SCHlMDT Lmumtd mdzmnalRfIatwns in Smedc'n AImqv,
Sweden ab. cit,, pag. 7_21 Gel e

La aludida facultad equivale a un verdadero dere-
cho de veto en favor del director de la empresa
puesto que le autoriza a no comunicar informacién
a la que se encuentra obligado si su divulgacién, en
la forma o en el plazo previstos, pudiera causar un
perjuicio a la empresa (cfr. articulo 27, Real Decreto
de 1973 sobre las informaciones econdémicas y finan-
c1eras que se han de facilitar a los comités de empre-

) . Sin embargo, como veremos seguidamente, la
facultad derogatoria esta sujeta a dos condiciona-
mientos concretos para su puesta en marcha: uno de
caracter sustantivo y otro procedimental.

En primer lugar, la facultad de derogacion de la
obligacién de informar tiene un ambito objetivo
muy preciso ya que se limita a las materias que
especificamente sefala el Real Decreto de 1973: a)
informacioén sobre los margenes de distribucién; b)
cifra de ventas en valor absoluto y su desglose por
centros; c) nivel y evolucién de los precios de coste
y de venta unitarios; d) datos sobre la distribucién
de los costes por producto o por centro secundario;
e) Los proyectos de implantaciéon de nuevos puntos
de venta en materia de programa y perspectivas
generales de futuro de las empresas en el sector de
la distribucién; f) los datos sobre investigacién cien-
tifica; g) el reparto, por centros, de los datos relati-
vos a la cuenta de pérdidas y ganancias.

En segundo término, la facultad derogatoria del
empresario no opera automaticamente, sino que se
encuentra subordinada a la aprobacién previa de
uno de los funcionarios designados por el Ministro
de Asuntos Econémicos. De esta forma, la decision
empresarial de no transmitir informacién se
procedimentaliza. Requiere un cauce administrati-
vo que fiscalice el cumplimiento de lo previsto en el
Real Decreto de 1973. El procedimiento de deroga-
cién comprende basicamente dos etapas: a) sefiala-
miento de materias sobre las que se pretende ejercer
la facultad derogatoria que debe hacerse a través de
una peticién motivada y acompafiada de la docu-
mentacién necesaria para apreciar su legitimidad;

ion asumida por el Parhamentary Comltteer ;
i Swerden.: ob at; pab 117 i
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b) concesién o denegacion de la aprobacién que se
decidira previa consulta al comité ad-hoc, formado
dentro del Consejo central de economia. No podra
negarse la peticién cuando el parecer unanime del
Comité ad-hoc confirme el acuerdo (también expre-
sado undnimemente) del comité de empresa. Final-
mente, toda decisiéon del funcionario competente
debe ser motivada y su decisioén sera informada al
director y al secretario del comité de empresa.

En cualquier caso, cuando no se transmita la infor-
macién obligatoria enla forma prevista (por hacerse
uso de la facultad derogatoria), el empresario facili-
tard al comité otra documentaciéon que pueda serle
de utilidad. De esta manera se matiza la facultad de
derogacién: el empresario no puede negarse a cual-
quier esclarecimiento, sino que debe proporcionar
al comité de empresa «otros datos susceptibles de
aportar una informacién equivalente»59.

3. LA OBLIGACION DELOS
REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES
DE NO DIVULGAR LA INFORMACION
RECIBIDA. EL DEBER DE RESERVA Y
FIGURAS AFINES

El otro supuesto tipico que actia como limite del
derecho de informacién laboral es el deber de reser-
va. A diferencia del derecho de veto o la excepcién
de confidencialidad donde, como hemos visto, la
informacién no llega a manos del 6rgano de repre-
sentacion de los trabajadores, en el caso del deber de
reserva la informacion si llega a su poder -ese esel
supuesto base- y es a partir de la informacién que
conocen que se les exige, precisamente, que la man-
tengan en reserva. Sin embargo, la figura del deber
de reserva contempla una serie de matices que van
desde la estricta obligacién de secreto hasta el uso
prudente de la informacién recibida de la empresa.

A. El compromiso de mantener en reserva la
informacién: La Recomendacién 163 de la OIT

Al igual que la Recomendacién 129 de la OIT, la
Recomendacion 163 sobre el fomento de la negocia-
cién colectiva contempla la posibilidad de no comu-
nicar a los representantes de los trabajadores la
informacion que pudiese perjudicar a la empresa.
Se trata, sin embargo, de una férmula mas lograda,
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o sise quiere matizada, que la regulada por aquélia.
En efecto, la Recomendacion 163 de la OIT sefiala
que si la divulgacion de ciertas informaciones pu-
diese perjudicar a la empresa, «su comunicacién
deberia estar sujeta al compromiso de mantener su
caracter confidencial en la medida que esto sea
necesario» (articulo 7.2.a) .

Como puede observarse se marca una diferencia
sustancial con la figura del derecho de veto regula-
da en la Recomendacién 129 de la OIT. En primer
lugar, puede decirse que no existena priori materias
vedadas al conocimiento de los trabajadores, esto
dependera en todo caso del posible perjuicio que
pudiera causar la divulgacién de la informacién
recibida. En segundo lugar, y en conexién con lo
anterior, lanorma internacional en cuestién no deja
enmanos del empleador la decisién de transmitir o
no la informacién correspondiente. Por el contra-
rio, esta decision esta sujeta al compromiso que
deben asumir los trabajadores de no divulgar la
informacién, esto es, de mantener su «caracter con-
fidencial». De estamanerano se pretende romper el
circuito informativo y no se establece, como decia-
mos, un derecho de veto en favor del empresario,
sino m4s bien un deber de reserva para los repre-
sentantes de los trabajadores (titulares del derecho
de informacién) de mantener la informaci6n califi-
cada confidencial fuera del alcance de terceros.
Dicha obligaciéon surge del «compromiso» que asu-
men los propios representantes y sélo en el supues-
todenollegar aunacuerdo entre las partes sobre la
no divulgacién de la informacién de «caracter con-
fidencial» el empresario podria negarse a transmi-
tir dicha informacién. Es el propio empresario, en
todo caso, el que califica la confidencialidad de la
informacién. Por dltimo, solamente resta sefialar
que al igual que lo sucedido conla Recomendacién
129,1a Recomendacién 163 no establece, ni aconseja
ningun procedimiento que permita impugnar la
calificacién de confidencialidad efectuada por la
empresa.

B. La Directiva sobre comités de empresa euro-
peos: Informacién confidencial y deber de secreto

El primer apartado del articulo8 dela Directiva CEE
establece que los estados parte preveran que los
miembros de la comisién negociadora y del comité

economiques...
etencion abusiva




deempresa asicomo los expertos que, ensu caso, les
asistan, no estardn autorizados para revelar a terce-
ros la informacién que les haya sido expresamente
comunicada con caracter confidencial. La misma
limitacién operara para los representantes de los
trabajadores que accedan a dicha informacién en el
marco de un procedimiento de informacién y con-
sulta (esto es, en caso de inexistencia del comité de
empresa europeo).

Este primer apartado parece imponer un verdadero
deber de secreto a los sujetos indicados puesto que
expresamente les prohibe «revelar» la informacién
obtenida a terceros. No se dice a qué terceros, pero
es presumible que, por el rigor de la prohibicién, se
refiera a toda persona diferente a los titulares direc-
tos del derecho de informacién (miembros de la
comisién negociadora, del comité de empresa euro-
peoy, ensu defecto, los representantes de los traba-
jadores).

Ahora bien, la obligacién de secreto respecto de la
informacién confidencial requiere una previa de-
claracién en tal sentido, es decir, que se haya califi-
cado expresamente como confidencial por la em-
presa (no se dice qué 6rgano, pero suponemos que
se trata de la direccion central de la misma) y que,
ademas, se haya comunicado como tal alos titulares
de la informacion (indicacién que podria hacerse
por el érgano de la empresa que finalmente la
suministra). En caso contrario, no existiria obliga-
cion de secreto alguna. Asimismo, creemos necesa-
rio que la calificacién de confidencialidad responda
a criterios objetivos y no a la mera voluntad empre-
sarial, ya que de no presentarse ese dato objetivo la
empresa incurriria en una extralimitacion de la fa-
cultad que se le concede. Aunque el articulo 8no lo
diga expresamente, este requisito podria deducirse
del articulo 11.4 de la propia Directiva que sefialala
posibilidad de recurrir administrativa o judicial-
mente la calificacion empresarial de confidenciali-
dad, paralocuallos Estados miembros preveranlas
vias correspondlentes ' En cualquier caso, la legis-
lacion nacional aplicable deberia ser la llamada a
precisar con mayor rigor los criterios para determi-

leglsia én nariorial aplicable «parece serla del
gano, o el palb cel Depresenta

nar qué mformac1ones pueden considerarse confi-
denciales “

Por altimo, la Directiva fija también el &mbito tem-
poral de la obligaciéon analizada, la que se impone
de forma permanente, independientemente del lu-
gar en el que se encuentren los obligados, incluso
después de expirar su mandato (término que com-
prende el dejar de formar parte de la comisién
negociadora). Limitacién temporal que alcanza, por
supuesto, a los expertos que hayan accedido a la
informacién, dado el caso.

C. Suecia: La confidencialidad limitada

En el ordenamiento sueco la informacion de confi-
dencialidad limitada es aquella que se suministra a
un nuimero restringido de dirigentes sindicales.
Existe la obligacién empresarial de proporcionar
informacién alos sindicatos correspondientes, pero
se exige que la misma no salga de ese circulo, es
decir, que se mantenga en secreto.

A este tipo de confidencialidad se refiere el articulo
21 dela Ley sobre participacion en las decisiones de
la empresa de 1976 cuando sefiala que la parte
obligada a proporcionar elementos de informacién
tendrd derecho anegociar conla otra parte acerca de
lanecesidad de observar el caracter confidencial de
la informacién transmitida. Como se aprecia, para
que la informacion tenga caracter de confidencial,
deben cumplirse unos requisitos especificos. En
primer lugar, al momento de proporcionar la infor-
macién debe indicarse la necesidad de observar el
caracter confidencial de la misma. En segundo lu-
gar, tiene que producirse una negociacién entre las
partes con la finalidad de establecer la confidencia-
lidad de las materias indicadas por el empresario. Si
Ia negociacion fracasa, el Tribunal de Trabajo seria
el encargado de declarar la confidencialidad de la
informacion, siempre que pueda suponerse que su
divulgacién podria ocasionar un dafio considerable
alaempresao aterceros. Entre tanto (mientras no se
pronuncie definitivamente la autoridad judicial),
debe observarse la solicitud del empleador de guar-

acion dei articuloS preveran las vias. de TeCUTSO
6n central exija confidencialidad o'no facilite:

misma; elautor c_onéidera que
delempresario.o combine ambas
omités dentfreprise enrapéens.
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dar el secreto”, admitiéndose como excepcidén el
supuesto de que la solicitud empresarial sea injusti-
ficada, esto es, cuando resulta claro el abuso en la
calificacién de confidencialidad.

Por ultimo, hay que sefialar que el articulo 21 de la
citada ley establece que cuando se haya recibido
informacién bajo secreto por cuenta de una organi-
zacion de trabajadores, a pesar de su caracter confi-
dencial, se podra transmitir la informacién a un
miembro del comité directivo de dicha organiza-
cién. En tal supuesto, éste ultimo queda también
obligado a guardar el secreto.

D. Alemania: La prohibicién de divulgar secretos

En Alemania el deber de secreto recae tanto en los
secretos econémicos oindustriales comoenlos asun-
tos que se refieran a informaciones sobre los traba-
jadores que puedan afectar su esfera de intimidad.

En el primer caso, conforme al articulo 79, parrafo 1
de la BetrVG de 1972, los miembros del comité de
empresa, y sus sustitutos, tienen la obligacién deno
divulgar o aprovecharse de los secretos de empresa
o secretos industriales alos que hayan tenido acceso
enrazon de su pertenencia a dicho érgano de repre-
sentacion; obligacion que continta existiendo atn
después de expirar el mandato representativo o
Dichos secretos pueden definirse como los hechos
relacionados con el funcionamiento técnico o con la
participacion econdmica de la empresa y, en tanto
secretos, no son evidentes, de suerte que sélo los
conoce un limitado grupo de personasy el empresa-
rio tiene un interés objetivo en que no sean divulga-
dos. Este interés debe expresarse claramente por el
empresario, no siendo por tanto suficiente que el
caracter secreto de determinados asuntos se pueda
intuir de las circunstancias *

Asimismo, hay que sehalar que el propio articulo 79
de la BetrVG establece que el deber de secreto no

de laq parteq ) pala una tercera perqcma c:omo conbecuenma d
explotacmn o de hechos analogos ocurndos enuna empreba 0
conciernana una persona pmvada»

* Cfr P.HANAU, «Federal Repisblics
Deventer ]990 ‘pag. 14, i

fiS

Cfr. W. DAUBLER, Derecho del Trabap ot
(c1rcunscr1b1r el secr‘eto pmfeslonal al Im SeCTe
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implica una restriccion en la circulacién de la infor-
macién aotros érganos de representacién del perso-
nal dela empresa (comités intercentros, representa-
cién de jovenes, delegados sindicales). En tal su-
puesto, lo que sucede es que se hace extensiva la
obligacién de secreto a los miembros de dichos
6rganos que hayan tomado contacto con lainforma-
cién respectiva.

Enelsegundo caso,los articulos 82 y 84 dela BetrVG
protegen la intimidad de los trabajadores impo-
niendo la obligacién de secreto profesional a los
miembros del comité de empresa respecto de las
relaciones y los asuntos personales del trabajador
individual. Dicha obligacién afecta también al resto
de personas que por el gjercicio de su funcién hayan
tenido acceso a dicha informacién®.

E. Bélgica: informacién al personal de laempresa.
Discrecién y confidencialidad de la informacién

El tema de la divulgacién de la informacién de
caracter confidencial también ha sido uno de los
problemas centrales que ha afrontado el derecho de
informacién en el sistema belga. En efecto, el temor
empresarial por las posibles indiscreciones de los
trabajadores, vistas como peligrosas para la compe-
titividad de sus empresas, a hecho que en multiples
ocasiones los empleadores se nieguen a proporcio-
nar la informacién correspondiente y que los traba-
]adores se quejen por la falta de informacién satis-
factoria”.

Uno de los objetivos delalegislacién belga es asegu-
rar el acceso de los trabajadores a la informacion de
la empresa y, como ya se ha indicado, se pretende
lograr esto de la manera mas didfana posible. Enese
sentido el articulo 32 del Real Decreto de 1973
establece la obligacién de los representantes de los
trabajadores en el comité de empresa de garantizar
lainformacién al personal de lamisma, sobrelabase
de los informes que se le faciliten a aquéllos. Ahora



bien, la comunicacién de informacion a los trabaja-
dores se encuentra rodeada de una serie de limites.

En primer lugar, y con carécter general, existe la
obligacién de todo trabajador de mantener en secre-
to cualquier informacion confidencial que hayasido
adquirida en el curso de la actividad laboral. Segin
el articulo 17(3)a de la Ley de Contrato de Trabajo,
de 3 dejulio de 1978, tal confirmacién confidencial
se trata de los secretos de empresa y de los secretos
de naturaleza personal o individual.

En segundo lugar, el Real Decreto de 1973 establece
con caracter especifico para los representantes de
los trabajadores en el comité de empresa dos obliga-
ciones complementarias: un deber de discrecion y la
obligacién de no divulgar a terceros informacién de
naturaleza confidencial. En efecto, de unlado, se les
exige expresamente que en la informacién que ha-
gan llegar al personal de la empresa, «sobre la base
delos informes que se le faciliten», procuren utilizar
«dichas informaciones con toda la discrecién nece-
saria para salvaguardar los intereses de la empre-
sa». Ademas, toda comunicacion escrita efectuada
por un miembro del comité de empresa, en virtud
de lo que se acaba de senalar, debe presentarse
previamente al secretario del comité de empresa ®

De otro lado, el articulo 33 del Real Decreto de 1973
sefala que al momento de suministrar la informa-
cién al comité de empresa, el director de ésta puede
indicarel caracter confidencial de aquellos informes
cuya difusién pudiera perjudicar a la empresa. En
otras palabras, la informacién calificada de confi-
dencial queda excluida de los informes que los
representantes de los trabajadores deben comuni-
car a éstos ultimos. En caso de disconformidad con
la representacion de los trabajadores acerca de la
naturaleza confidencial de la informaci6n, se segui-

" 1a garantiade informar al personai o parece tra iarqe pues dey

R. BLANPAIN «La trammxsmn de mformacmn » ob c1t, p
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F. Francia: Secreto profesional y deber de
discrecién

En Francia también son dos las obligaciones relacio-
nadas con lano divulgacion de informacion a terce-
ros. El articulo L.432-7 del Cédigo de Trabajo esta-
blece paralos miembros del comité deempresay los
representantes sindicales” la obligacion de «secreto
profesional» y el deber de «discrecién». No se trata
de dos obligaciones excluyentes, ya que suponen,
como veremos, ambitos de aplicacién diferentes ’

En efecto, la primera de las obligaciones consiste en
un «secreto profesional» que deben guardar los su-
jetos indicados sobre todas las cuestiones relativas a
los procedimientos de fabricacién. Se confirma asila
regla general segtn la cual cualquier trabajador que
por el ejercicio de sus funciones haya tomado cono-
cimiento de algtin secreto de fabricacién se encuen-
tra impedido de dwulgarlo . En consecuencia, este
impedimento se extiende a los representantes del
personal y delegados sindicales (aunque entende-
mos que no resultaba necesaria una mencién expre-
sa por haberse previamente establecido con caracter
general una obligacién de ese tipo para todos los
trabajadores) por lo que, tampoco les estd permitida
cualquier divulgacién de tal informacién. El incum-
plimiento de esta obligacién estd sancionado
penalmente (articulo 378 Cédigo Penal).

Lasegunda obligacién impuesta a los miembros del
comité de empresa exige a éstos «proceder con
discrecion» respecto de los informes de naturaleza
confidencial que hubieran sido comunicados como
tales por eljefe de laempresa o por surepresentante.
Se ha dicho que esta obligacién prohibe a los miem-

de la mformacmn rec:bxda dela empresa
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bros del comité difundir la informacién al conjunto
del personal incluso bajo el pretexto de consultarles
sobre puntos en los que el comité debe dar una
opinién ", aunque hemos de sefialar que no se trata
de una opinién uniforme en la doctrina francesa. En
efecto, se sostiene también que al tratarse el deber de
discrecién de una obligaciénmas leve y relativa que
el secreto profesional, el legislador ha querido per-
mitir a los representantes que transmitan la infor-
macién a ciertas personas, especialmente a sus
mandantes "

Encualquier caso, el deber de discrecién requiere de
una doble condicién para su aplicacién: de un lado,

que estemos ante una informacién de naturaleza

confidencial; y de otro, que asihaya sido comunica-
da por el empresario a sus destinatarios. Es necesa-
rio que se cumplan conjuntamente ambos requisitos
ya que la falta de alguno de ellos haria decaer la
exigencia de discrecion 7

Respecto del primer requisito, debe sefialarse que
no existe en la legislacion francesa una declaracion
de la cual pueda desprenderse qué tipo de informa-
cién puede ser calificada como confidencial. Sin
embargo, ellono quiere decir que la facultad empre-
sarial sea irrestricta, antes bien se exige que «objeti-
vamente» se esté frente a informacién de caracter
confidencial **. En ese sentido, las informaciones

que obligatoriamente debe proporcionar el empre-
sario al comité de empresa, en principio, no podrian
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calificarse de confidenciales 7. Ademds, por via
indirecta y recurriendo como en otros paises al
debate parlamentario se ha ido decantando cuél es
la informacién que no puede encuadrarse dentro de
la nocién de confidencialidad. Asi, se dice que no
son confidenciales las informaciones publicadas en
la prensa econémica y financiera, las que son de
dommlo publico olas relativas a los despidos colec-
tivos . Se ha llegado a sostener que carece de efecto
la calificacion empresarial de confidencialidad res-
pecto de informacién que «objetivamente» no lo es,
porlo que no generaria obligacién alguna de discre-
cién para los miembros del comité de empresa
Por otro lado, el exceso en la calificacién de confi-
dencialidad de una informacién podria llevar al
empresario a incurrir en un «delit d’entrave» %

Por su parte, el requisito de la declaracién empresa-
rial de confidencialidad debe necesariamente hacer-
se antes o al mismo tiempo de transmitir la informa-
cién, no siendo posible hacerla posteriormente. En
todo caso, una solicitud de discrecion del empresa-
rio formulada a destiempo no tendria ningiin efecto,

y siademads la informaciénes dlvulgada en elinterin,

ésta perderia su cardcter confidencial’. No se ha
establecido un procedimiento especifico para fisca-
lizar la calificacién empresarial por lo que corres-
ponderdalos tribunales dejusticia decidira posteriori
el carécter confidencial de la informacién. En cual-
quier caso, y aunque tampoco se encuentre expresa-
mente recogido, nada impide que las propias partes



interesadas (comité de empresa y empresario) lle-

guen a un acuerdo sobre este punto o, en su defecto,
82

sometan la controversia a un arb1tra]e

4. RECAPITULACION Y CRITICA

La colision de intereses en el terreno del derecho de
informacién en la empresa ha determinado una
serie de limites a tal derecho. Con estos se intenta
alcanzar un cierto equilibrio de todos los intereses
en juego, a saber, el de los representantes de los
trabajadores a ser informados y el de los empresa-
rios a que no se divulguen a terceros las noticias
cuya revelacmn pueda causar un perjuicio a la em-
presa’ . Tales limitaciones responden a las diversas
posturas que de una y otra parte se han esgrimido,
para dar solucién al senialado conflicto de intereses.

Como vimos, para un sector la disyuntiva plantea-
da se resuelve permitiendo al empleador rehusarse
alsuministro de informacion cuandoladivulgacién
de la m1sma implique un peligro de dafo para la
empresa . Esta posicion, asi de amplia, pone en
peligro la efectividad misma del derecho de infor-
macién por cuanto los representantes de los trabaja-
dores no tienen la posibilidad de desmentir o con-
tradecir el caracter secreto atribuido a la informa-
cién, comono sea acudiendo a los érganos jurisdic-
cionales™. Poreso, paraotroslo que debe prevalecer
eselderecho delos trabajadores aser informados, lo
que significa que el empresario debe suministrar en
cada oportunidad la informacién de la forma mads
completa posible. En todo caso, los representantes
de los trabajadores deberian soportar la carga de no
divulgar posteriormente a terceros la informacién
calificada como reservada por el empresario %

Estas diferentes posturas representan claramente
las opciones legislativas que se han ido asumiendo,
tanto en la normativa internacional y comunitaria
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como en los diversos ordenamientos nacionales,
para delimitar el alcance del derecho a la informa-
cién laboral. En estos sistemas encontramos funda-
mentalmente los dos tipos de limites que hemos
destacado: la facultad de veto empresarial y el deber
de reserva o_secreto de los representantes de los
traba]adores , a la luz de los cuales podriamos
establecer hasta tres clases de informacién con re-
percusiones diferentes en el derecho de informa-
cién reconocido a los representantes de los trabaja-
dores:

a) Enprimerlugar estd la informacién no comuni-
cable que podriamos calificar también de confiden-
cialidad absoluta, cuyo conocimiento puede que-
dar vedada alos representantes de los trabajadores.
Esta clase de informacién se supone de unas carac-
teristicas tales que hacen que el legislador o la
jurisprudencia la rodeen del maximo nivel de reser-
va, ya que su exteriorizacién fuera del estricto circu-
lodel empresario podriaresultar gravemente perju-
dicial para sus intereses o los de terceros. En conse-
cuencia, no se impone al empresario la obligacién
de suministrar alos representantes de los trabajado-
res tal informacion, antes bien se le faculta a retener-
la en su poder. Este es pues el espacio en el que se
mueve el derecho de veto empresarial.

Ahora bien, el empresario protege intereses perso-
nales al moverse en una economia competitiva y en
ocasiones también intereses de terceros cuando, por
ejemplo, por razones comerciales o laborales éstos
han cedidoal empresarlo cierta informacioén a titulo
confidencial’; de ahilanecesidad de proteger dicha
informacién y evitar que su divulgacién cause da-
flos al empresario o a terceros. Pero también debe
tenerse en cuenta que la ambigiiedad con la que
muchas veces se regula la facultad empresarial en
cuestion puede dar a éste un ambito de actuacion
desmesurado y terminar poniendo en duda la efica-
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cia misma del derecho de informacién reconocida a
los representantes de los trabajadores. En tal senti-
do, son varias las observaciones que podemos for-
mular a la regulacién del derecho de veto del em-
presario en tanto limite de las potestades informati-
vas de los representantes de los trabajadores.

Primeramente debe sefialarse que la propia exten-
sion del derecho de veto no esta claramente delimi-
tada en sus diversas regulaciones. La duda se centra
en determinar, muchas veces, si la facultad de no
comunicar informacién a los representantes se re-
fiere a todo tipo de informacién o solamente a parte
deella. Esto tiene que ver con el enunciado genérico
y difuso que suelen utilizar muchos de los instru-
mentos analizados (por ejemplo, «informacién per-
judicial» para la empresa o las partes, en el caso de
la Recomendacién 129 de la OIT o el Primer Proto-
colo Adicional a la CSE) que no permiten dilucidar
cudles son las materias cuya transmision o divulga-
cién pudiera causar un dafo alas partes, asicomola
clase de dafio o perjuicio de que se trata. Asimismo,
hay que decir que lanormativafalla cuando permite
dejar de comunicar «informacién perjudicial» para
laempresa olas partes, puesto que no es la informa-
cién en si misma la perjudicial. Lo que podria resul-

tar perjudicial es su d1vu1 acion o uso indebido
extramuros de la empresa Es preferible por ello
que se establezcan supuestos concretos en los que el
empresario queda facultado para ejercer su derecho
de no comunicar informacion. Deberia tratarse, en
lo posible, de supuestos tasados y excepcionales,
como sucede en e] caso de la legislacion belga o de
la Directiva sobre comités de empresa europeos
(que enfatiza su caracter excepcional), lo que re-
quiere, sin duda, un esfuerzo del legislador, de las
partes o de la jurisprudencia por delimitar con
precisién el alcance de la facultad en cuestion. En
cualquier caso, en tanto no se acredite la confiden-
cialidad de los datos requeridos a la empresa debe-
ria subsistir la obligacién de aquélla de suministrar-
los si resultan indispensables para el ejercicio de la
funcién representativa (como ha establecido la ju-
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risprudencia estadounidense) o, en su defecto, de-
beria facilitarse informacién equivalente a la califi-
cada como confidencial de ser posible (conforme a
lo senalado por el legislador belga).

En segundo lugar, y de la mano con lo anterior,
creemos necesario también que se cuenten con me-
canismos de control (internos o externos) para fisca-
lizar la objetividad de la calificacién empresarial a
fin de evitar arbitrariedades de su parte. Partiendo
del supuesto de que no toda sino solamente deter-
minada informacién deberia ser calificada como
perjudicial o confidencial, los representantes de los
trabajadores deben contar con los medios necesarios
para filtrar la informacién cuya divulgacién, en for-
ma indiscutible e irrefutable, pueda ocasionar un
perjuicio alempresario, de aquélla queno cumple tal
parametro. En este sentido las legislaciones sueca y
belga, asi como la Directiva sobre comités de empre-
sa europeos, son buenos ejemplos de lanecesidad de
contar con mecanismos de control de la decision
empresarial de no comunicar informacién ”

En definitiva, una férmula abierta del derecho de
veto pone de manifiesto el peligro que puede repre-
sentar el uso indiscriminado de esta clase de limita-
cién que podria llevar a vaciar de contenido el
derecho de informacion de los representantes de los
trabajadores. En cualquier caso, en tanto limite de
un derecho, la interpretacién que corresponde ha-
cer de ella es de caracter restrictivo

b) La segunda clase de informacién podria deno-
minarse de confidencialidad atenuada en la medi-
da que dicha informacién es también de naturaleza
reservada pero no incomunicable, es decir, gque no
se exonera al empresario de la obligacién de sumi-
nistrarla a los representantes de los trabajadores. Se
parte aqui del supuesto de que la informacién llega
efectivamente a manos de los representantes pero
con una obligacién de reserva o secreto que no les
permite divulgar la informacién recibida a terceras
personas, en principio, ajenas al 6rgano de repre-
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sentacion. Se trata de una obligacién de menor
envergadura, y en ese sentido preferible, al derecho
de veto porque no impide el suministro de informa-
cién a los representantes. Sin embargo, también
aqui deben hacerse algunas observaciones.

Unacuestion inicial es que, salvo que por ley venga
establecido, deberian precisarse y comunicarse con
anticipacion todos los asuntos cuya divulgacién a
terceros no esté permitida. En este supuesto cree-
mos que deberia al menos dejarse abierta la posibi-
lidad de que sean las propias partes las que
negociadamente establezcan la confidencialidad
de tales asuntos (como ocurre, segin se ha visto, en
el ordenamiento sueco). En caso contrario, los re-
presentantes de los trabajadores deberfan contar,
como en el supuesto de la facultad de veto empre-
sarial, con mecanismos de control que garanticen
la objetividad de la confidencialidad delainforma-
cion cuando su calificacion recaiga en la parte
empresarial.

Por otra parte, debe sefialarse que la obligacién de
no divulgar informacion a terceros no parece com-
patible con modelos de «titularidad amplia» del
derecho deinformacion, es decir, cuando el ordena-
miento pretende que los destinatarios finales de la
misma no sean exclusivamente los representantes,
sino toda la colectividad de trabajadores de la uni-
dad productiva correspondiente. En tal supuesto el
empresario no podria negarle a ésta el acceso a la
informacion de la empresa. Decidida la comunica-

cidén de determinada informacién, atin con caracter
confidencial, la informacién debe recorrer integra-
mente el circuito informativo establecido, porlo que
debe poder llegar necesariamente a los titulares del
derecho (como pretende garantizar la legislacién
belga). En este contextono se impondria alos repre-
sentantes de los trabajadores una obligacién de
secreto sino simplemente se exigiria de los mismos
un uso diligente de la informacién recibida, pero
tanto a los representantes como a los representados
se les exigiria la obligacién de no divulgar la infor-
macién conocida extra muros de la empresa. Por
ultimo, el caracter confidencial de lainformaciénno
deberia ser un obstaculo para que accedan a ella los
asesores de losrepresentantes delos trabajadoresen
los supuestos que éstos requieran de ayuda especia-
lizada para el entendimiento de la informacién reci-
bida de la empresa. En cualquier caso, resulta claro
que recaeria sobre dichos asesores la obligacién de
guardar secreto.

¢) Finalmente y en relacién a la tercera clase de
informacién que hemos mencionado habria que decir
que dicha informacién serfa aquélla que, por no
tener naturaleza confidencial, no se encuentra some-
tida al derecho de veto del empresario ni recae sobre
ella, en consecuencia, la obligacion de secreto. En esa
medida, al ser suministrada a los representantes de
los trabajadores podria ser utilizada por éstos con
amplia libertad en el ejercicio de su funcién repre-
sentativa, sin que se presente problema alguno para
su retransmision al resto de trabajadores.
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