Tema 1. LOS CONFLICTOS DE TRABAJO
 El Conflicto Colectivo de Trabajo: Concepto. Conflictos individuales y colectivos. El conflicto plural.

Concepto de conflicto: es una tension o controversia concreta entre trabajadores y empresario o empresarit
gue tiene lugar en el seno de las relaciones de trabajo.

La nocién de conflicto colectivo se ha constituido tradicionalmente por dos elementos:

« Una pluralidad de trabajadores (llamados elemento cuantitativo)
» Un interés colectivo de clase, categoria o grupo esgrimido por los trabajadores y que trasciende al
interés meramente individual (elemento cualitativo).

Por tanto, el conflicto colectivo, propone un sujeto plural o colectivo por lo que se refiere a los trabajadores.
Es decir, una colectividad de los trabajadores enfrentados a uno o varios empresarios.

Por el contrario, conflicto individual es aquel que enfrenta a cada trabajador individual con su empresario.

La habitual pluralidad de trabajadores presente en un conflicto de trabajo, no es condicién suficiente para |z
verdadera aparicion de un conflicto colectivo. El cual necesita en todo caso siempre, la concurrencia de un
interés colectivo de trabajadores.

Esa pluralidad, puede responder dentro de la elaboracidn tedrica clasica a un doble tipo de conflicto: conflic
plural y conflicto colectivo.

Conflicto plural: es aquel en el que una pluralidad de trabajadores son afectados singular y simultaneament
por la controversia con uno o varios empresarios pero sin que exista un interés unitario y siendo afectados
aguellos Unicamente en atencion a sus peculiaridades individuales o a los de su contrato de trabajo. Asi pu
el conflicto plural, se construye sobre la yuxtaposicién de intereses individuales, colectivamente tratados sir
dar lugar a un propio conflicto colectivo.

Segun la STS sala 42 de 27 de enero de 197 sala 42 (de lo social) el conflicto colectivo es aquel que afecta
indiferencialmente a un conjunto o pluralidad de trabajadores en cuanto tal (trabajadores) y sélo en la forme
refleja a los componentes del mismo y por tanto mas que a una pluralidad de sujetos considerada como sui
de sus respectivas individuales se refiere a intereses de categoria, clase o grupo de trabajadores, no tiene
ser el total de los trabajadores porque sélo basta con que sea a una categoria, aun siendo determinables
individualmente son en principio genérica o indeterminadamente (no se las considera a uno por uno por
apellidos, es el grupo genéricamente).

Segun reiterada jurisprudencia del Tribunal Constitucional, la nota caracteristica que define a un conflicto
colectivo es que las cuestiones que en él se suscitan, afectan o bien a la totalidad de trabajadores de una
empresa, o bien a la totalidad de trabajadores de una empresa, o0 bien a los que pertenezcan a una categol
profesional o a los que integren un determinado grupo considerados en conjunto y en abstracto, pues el int
gue en él se discute no es el interés individual y concreto de cada trabajador (que seria conflicto individual)
tampoco la rama del total de trabajadores (conflicto plural) y de tal manera que si el tema conflictivo afecta
trabajadores y empresarios determinados, conociéndose desde un principio a cuantos y a quienes afecta la
controversia y por tanto la resolucién que recaiga, no se esta en presencia de un conflicto colectivo, si no a
un proceso individual, singular o plural (STC de 7 y 12 de noviembre de 1984 y de 18 de abril de 1985).

En definitiva, conflicto colectivo es aquel que responde al verdadero interés colectivo, es decir, afecta a



intereses generales de los trabajadores (Art. 17.1 del RD de 4 de marzo de 1977 de relaciones laborales
-DLRT-).

No obstante, este criterio presenta en la practica, notables dificultades.

En la nueva jurisprudencia, concita de otras sentencias: junio 92, 17 mayo 98, 17 noviembre 99, 28 marzo
2000 y 12 junio 2000, que las pretensiones propias del proceso de conflicto colectivo se definen por dos
elementos:

» Subjetivo: integrado por la referencia a la aceptacion de un grupo genérico de trabajadores,
entendiendo por tal, no la mera pluralidad, suma o agregado de trabajadores singularmente, si no ul
conjunto estructurado a partir de un elemento de homogeneidad.

» Objetivo: que consiste en la presencia de un interés general que es el que se actla a través del
conflicto y que se define como un interés indivisible correspondiente al grupo en su conjunto y por
tanto no susceptible de fraccionamiento entre sus miembros. O como un interés que aungue pueda
divisible lo es de manera refleja en sus consecuencias que han de ser objeto de la oportuna
individualizacién pero no en su propia configuracién general.

Como precisé la STS del 25 de junio de 1992: al igual que en los conflictos individuales puede haber un
momento colectivo que se identifica con la interpretacion de una regla general, en la medida en que la
interpretacion general ha de afectar necesariamente a los trabajadores incluidos en el &mbito de aplicacion
conflicto, como por otra parte muestra claramente el Art. 158.3 de la Ley de Procedimiento Laboral (LPL).
Por ello en estos supuestos de intereses colectivos individualizables, el caracter del conflicto ha de precisat
atendiendo al nivel de determinacion de la pretensién ejercitada: el conflicto colectivo debe tener por objeto
una prestacion declarativa acorde con el caracter general de la controversia mientras que en el conflicto
individual o plural, la pretension tiene por objeto un pronunciamiento concreto de condena o de
reconocimiento de una situacién juridica singular.

La misma doctrina puede verse en las STS del 6 de junio del 2001 y del 26 de junio de 2001. Esta Gltima
destaca que el elemento objetivo, el interés general es un interés indivisible correspondiente al grupo en su
conjunto y por tanto, no susceptible de fraccionamiento entre sus miembros, o que aunque pueda ser divisil
lo es de manera refleja en sus consecuencias, que han de ser objeto de oportuna individualizacién, pero no
su propia configuracion general.

El conflicto debe afectar a un grupo genérico de trabajadores entendiendo por tal, no la mera pluralidad, su
0 agregado de trabajadores singularmente considerados, si no un conjunto estructurado a partir de un elem
de homogeneidad y se requiere la presencia de un elemento objetivo cual es el interés colectivo.

Si a primera vista es facil distinguir entre conflictos individuales y colectivos en funcién de que se tome en
consideracion el interés individual de un sujeto individualizado o el interés colectivo de un grupo de
trabajadores, la practica ofrece un gran nimero de conflictos seudoindividuales, asi por ejemplo: trabajador
individuales que promueven una reclamacion singular contra su empresario son a su vez portadores de un
interés colectivo que les trasciende y asi actla el interés particular que a propio tiempo es también de grupt
de ahi que para abordar la nocion de conflicto colectivo de trabajo, sea preferible atender al margen de la
pluralidad subjetiva y de la concurrencia de determinados intereses colectivos o de categoria, clase o grupc
criterios mas realistas como es el de la asuncién sindical del conflicto, es decir, que sea asumido por un
sindicato.

Sera por tanto colectivo todo conflicto de trabajo, cualquiera que sea el nimero de contendientes y la
naturaleza de los intereses afectados que sea asumido, tratado como tal y gestionado, en definitiva, por un
sindicato u otro érgano de representacién unitaria de los trabajadores en la empresa o centro de trabajo.



* Clases de Conflictos Colectivos.

* Por razdn de las causas o motivacion del conflicto:
¢ Conflictos laborales: son los que tratan sobre cuestiones relativas a la propia relacién de
trabajo entre los sujetos contractuales.
¢ Conflictos extraralobrales o politicos: son los que se plantean con cualquier otra pluralidad
ajena al interés profesional de los trabajadores afectados.
» Por razén del objeto:
¢ Conflictos juridicos o de aplicacién o interpretacién de normas: para el caso de que el
conflicto derivara de discrepancias relativas a la interpretacién de una norma ya existente, ye
sea estatal o convenida colectivamente.

Dice la STS de 6 de febrero de 1984: los conflictos juridicos o de derecho son aquellos que se basan en la
realidad de un pretendido derecho que trata de ampararse en una norma preexistente que sirva de fundam
a ser pretensién y donde la discrepancia entre las partes respecto a la interpretacion o aplicacién de dicha

norma constituye la razén de ser del conflicto.

¢ Conflictos econémicos o de intereses o0 de reglamentacion: estos se dan si se procura la
creacion de una norma o la modificacion de la ya existente (conflictos novatorios).

Segun la STS de 6 de febrero de 1984: el interés se da cuando no descansa sobre la existencia de una nor
previa cuyo significado alcance o cumplimiento se reclama, si no que surge el propdsito de modificar el
ordenamiento existente a través del conjunto de condiciones que lo integran o de crear condiciones nuevas
origine.

Solucién o medidas de conflicto:

Es todo medio de presion unilateral utilizado por los sujetos en conflicto (tanto para trabajadores como
empresarios) con el fin de propiciar una solucion favorable a los propios intereses; en el caso de los
trabajadores con la huelga y la medida del cierre patronal por parte de los empresarios la nocién de medidz
de conflictos se confunde a veces con los procedimientos de redicion de conflictos como son: mediacion,
conciliacion y arbitraje.

Es verdad que para la utilizacién de los medios de presién en los que consisten las medidas conflictivas se
pretende en definitiva una solucién lo mas favorable posible a los intereses de quien pone en ejecucién esa
medidas de conflicto; pero su razdn de ser no estd pensada de modo especifico para acabar con la solucioi
conflicto, si no propiamente para alimentarla, para afirmar y fundar las propias tesis en conflicto.

Nuestro ordenamiento juridico no contempla las medidas conflictivas como un instrumento técnico de
integracion del conflicto, si no que lo hace como medio de afirmaciéon y defensa de los propios deberes e
intereses.

Por ello, resulta equivoco predicar de las medidas efectivas la condicion de procedimientos no pacificos de
solucion de conflictos colectivos o incluso de medios indirectos de solucién, en cuanto que sélo
indirectamente persiguen el arreglo del conflicto.

Art. 37.2 CE: este articulo recoge genéricamente el derecho de trabajadores y empresarios a tomar medida
conflicto colectivo. Sin perjuicio de que la ley que regule su ejercicio incluya ademas de otras limitaciones,
las garantias precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.

Al amparo de este precepto, trabajadores y empresarios podran adoptar cualquier medida conflictiva no
especificada en la letra del mismo (no se describen en la CE: no dice especificamente cuales) siempre que



contravengan la CE y el resto del ordenamiento juridico.

Soélo la huelga de los trabajadores, medida conflictiva elevada al rango de derecho fundamental y libertad
publica dispone de un precepto constitucional expreso, separado y privilegiado en el Art. 28.2 de la CE.

La configuracion de servicios esenciales (servicios minimos) de la comunidad como limite (que nos pone la
CE) se articula constitucionalmente sobre formulas muy parecidas (articulos 28.2 y 37.2 de la CE), sin mas
gue las significativas variaciones de exigir el mantenimiento de los servicios minimos en caso de huelga, er
tanto que se refiere a su funcionamiento.

Nuestro Tribunal Constitucional ha salido al paso de las tesis del Art. 37.2 CE como parcialmente reiterativc
del 28.2 (pero no es asi). De la amplia discusion de ambos preceptos que hubo a la hora de elaborarse el t
constitucionalmente, se extrae la consecuencia de que el constituyente quiso separar el derecho de huelga
resto de las medidas de conflicto que se podran adoptar, pero gue no esta recogido en ningin texto de la C

De todo ellos se desprende que se debe rechazar la tesis de que el Art. 37.2 y 28.2 son iguales y que hay ¢
propugnar la separacion entre ambos preceptos que se produce desde el punto de vista de los trabajadores
gue consiste basicamente en lo siguiente:

» El Art. 37.2 de la CE faculta la adopcién de otras medidas de conflicto, diferentes de la huelga; de te
manera que no es la Unica forma de conflicto.

« El Art. 28.2 no liga necesariamente la huelga con el conflicto colectivo. Es verdad que toda huelga s
encuentra estrechamente a un conflicto colectivo, pero en la configuracion del Art. 28 la huelga no e
un derecho de caracter autbnomo. Ademas, las limitaciones que el Art. 37.2 permite, son mayores ©
los que permite el Art. 28, ya que el 37 literalmente menciona: las limitaciones que la ley pueda
establecer (recogido en la STS 11/1981 de 8 de abiril).

 Las Medidas de Conflicto:
 Por parte de los trabajadores.

La huelga es la principal medida de conflicto utilizada por los trabajadores, y ademas esta dotada
constitucionalmente de la maxima categoria, tal como reconoce el Art. 53 de la CE.

La organizacion de piquetes de trabajadores durante el desarrollo de una huelga, con la misién de informar
persuadir o imponer la decision colectiva a quienes no participen en ella, no es si no un instrumento al servi
de aquellos a los que habitualmente acompaiia, sin que propiamente puedan considerarse medidas conflict
independientes. En cualquier caso, el Art. 87.2 CE y el Art. 6 del RD sobre Relaciones de Trabajo (DLRT),
amparan la legalidad de los piquetes sin mas limite que el ambito de accién, previstas en los Art. 169 y
siguientes del Codigo Penal vigente.

Otros tipos de medidas utilizadas por los trabajadores son las siguientes:

« El ejercicio de los derechos constitucionales de libertad de expresion (Art. 20 CE) y de reunién y
manifestacién (Art. 21 CE), pero utilizados como medidas conflictivas dentro del ambito de las leyes
organicas que los desarrollan y sin que determinen cualquier forma de alteracion colectiva en el
régimen de trabajo, Art. 7.2 DLRT: las huelgas rotatorias [] y en general cualquier forma de alteraci6
colectiva en el régimen de trabajo distinta a la huelga, se consideraran actos ilicitos o abusivos.

« El boicot: consiste en evitar las relaciones comerciales con uno o varios empresarios boicoteados, I
gue se pretende, es dificultar el trafico mercantil normal de la empresa. Por ejemplo: no comprando
bienes o no utilizando servicios producidos por la empresa, ya sea por parte de los propios
trabajadores en conflicto, ya sea por terceras personas, como otros trabajadores solidarizados,



usuarios, consumidores, etc., a los cuales se les invita a sumarse a esta medida de presion.

« El label, llamado etiqueta o membrete, que consiste en el control de calidad que ejercen los
trabajadores sobre los productos del empresario, mediante un sello o0 marca de garantia. El label
sindical consiste en una accion directa de los trabajadores que garantizan asi el producto elaborado
para la empresa, ofrece las suficientes garantias de higiene y calidad para que pueda ser consumid
ademas que contiene los ingredientes que figuran en su etiqueta.

 El sabotaje, que es el atentado contra las instalaciones y otros bienes de la empresa. Esta medida
posee una gran tradicién histérica desde los primeros tiempos del movimiento obrero y en la
actualidad es una medida que penetras en el ambito de la represion penal, concretamente en lo que
Cadigo Penal llama delitos de dafos y delitos de incendios y otros estragos.

 Por parte de los empresarios.

« La principal medida por parte de los empresarios es el lock—out que viene recogido en el Art. 32.2 d
ET. En segundo lugar los empresarios pueden utilizar el ejercicio de poder de direccion del
empresario utilizado como medida de conflicto, ya sea en el ambito de politica de movilidad de man
de obra o en la politica de retribuciones.

» Otra medida es utilizar el ejercicio de los derechos fundamentales de expresién (Art. 20 CE) y
derecho de reunién y manifestacion (Art. 21 CE), pero utilizados como medidas de conflicto, dando
lugar a campafias de informacién en la medida de comunicacién o de concentracidon de empresarios
lugares publicos, marchas de empresarios, etc.

« Otra, es el fomento del esquirolaje que consiste en la contratacion de trabajadores no perteneciente
la plantilla de la empresa en conflicto, pero siempre dentro de los limites que en sentido contrario
permite el Art. 6.5 del DLRT: en tanto dure la huelga, el empresario no podra sustituir a los
huelguistas por trabajadores, que no estuviesen vinculados a la empresa al tiempo de ser comunica
la misma, salvo caso de incumplimiento de las obligaciones contenidas en el niimero 7 de este artic
gue dice: el comité de huelga habra de ..

« Por ultimo, la utilizacién de las llamadas listas negras: consisten en la confeccion de unas listas de
trabajadores tachados de conflictivos y que se suelen transmitir de forma oral de un empresario a ot
para rechazar la contratacién de los mismos. Se trata de una medida discriminatoria de politica
antisindical.

Tema 2. LA HUELGA
» Concepto y Elementos de la Huelga.

Segun el Tribual Constitucional, concretamente en la STC 11/1981 de 11 de abril, la huelga es una
perturbacion que se produce en el normal desenvolvimiento de la vida social y en particular en el proceso d
produccién de bienes y servicios, que se lleva a cabo de forma pacifica y no violenta mediante un concierto
los trabajadores y de los demas intervinientes en el proceso productivo que puede tener por objeto reivindic
mejoras en las condiciones econémicas o0 en general de las condiciones de trabajo y puede suponer tambié
una protesta con repercusion en otras esferas o ambitos.

Sin embargo, esta no es la nocidn tradicional de huelga, limitada restrictivamente a la cesacion temporal de
prestacion de trabajo decidida por una colectividad de trabajadores en el seno de un conflicto colectivo con
fin de obtener una solucion favorable a sus propios intereses econémico—profesionales. Esta es la concepc
gue inspira el Art. 7.1 del RDLT que lo define como el ejercicio del derecho de huelga habra de realizarse



mediante la cesacion de la prestacién de servicios por los trabajadores afectados y sin ocupacion por los
mismos del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias. En este sentido no puede sorprender g
Derecho Espafiol considere como actos ilicitos o abusivos (Art. 7.2 RDLT) cualquier forma de alteracion
colectiva en el régimen de trabajo distinto a la huelga una vez que éste se ha identificado de modo exclusiv
con la cesacién de la prestacion de servicios por los trabajadores afectados.

Elementos de la huelga:
La nocién de huelga aparece configurada por los siguientes elementos:

« Es una medida de conflicto colectivo. La principal medida del lado de los trabajadores, es decir, es un
medio de presién unilateral utilizado por los trabajadores con el fin de propiciar una solucién favorable a
los propios intereses laborales o socio—econémicos en conflicto.

 Esa perturbacioén en el proceso productivo en que consiste la huelga es la voluntad deliberada de los
huelguistas de colocarse provisionalmente fuera del marco del contrato de trabajo.

« Estos dos elementos: la perturbacién productiva y el incumplimiento contractual propias a la huelga pued
producirse de dos formas: con cesacién en el trabajo y sin cesacion del trabajo.

Con cesacion en el trabajo: que a su vez puede ser: con o sin abandono del centro de trabajo.
Sin cesacién en el trabajo: como es el caso de la huelga de celo o de reglamento.

« La huelga ha de ser concertada o acortada previamente por los trabajadores ya sea por si mismos o por
medio de sus representantes sindicales y aunque la decisién de sumarse a una huelga ya convocada
corresponde a cada trabajador individual, sin embargo, su ejercicio ha de ser colectivo mediante un acue
entre los trabajadores, es lo que se llama convocatoria o llamada a la huelga.

* Clases de Huelga.

» Por razén de los sujetos que realizan la huelga:

¢ Huelga de trabajadores asalariados: la que realizan los trabajadores vinculados con su
empleador a través de una relacién contractual cuyo régimen juridico constituye la regla
general.

¢ Huelga de funcionarios publicos: la de aquellos sujetos relacionados contractualmente de
caracter administrativo o estatutario o cualquiera de las administraciones publicas y cuyo
régimen juridico suele ser objeto de algun tipo de limitacion.

» Por razén de la causa o motivacion de la huelga:

¢ Huelga laboral o econdmica: si tiene su origen en causas derivadas de la propia relacién de
trabajo.

¢ Huelga extralaboral o politica: si se inicia 0 sostiene por motivos politicos o con cualquier
otra finalidad ajena al interés profesional de los trabajadores afectados.

STC 11/1981 de 8 de abril que dice: se esta ante una huelga laboral 0 econémica cuando se producen
perturbaciones en la produccién de bienes y servicios o0 en el normal funcionamiento de estos Ultimos con €
fin de presionar sobre la administracién publica o sobre los organismos del Estado para conseguir que se
adopten medidas gubernativas o que se introduzca una nueva normativa mas favorable a los intereses de (
categoria o grupo.
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Huelga de simpatia o de solidaridad: aqui los trabajadores se defienden por un interés ajeno
su relacién contractual actuando en apoyo de otros trabajadores en conflicto con los que se
solidarizan.

» Por razén del comportamiento huelguistico o actitudes de los trabajadores:
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Huelga intermitente, es decir, es la multiplicacién sucesiva de la cesacién del trabajo a
intervalos periddicos en un ambito de accién determinado.

Huelga turnante o rotatoria: se realiza de modo sucesivo en las distintas unidades productive
de una empresa o centro de trabajo, con la finalidad de destruir la coordinacién de la
produccion.

Huelga estratégica o también denominada tap6n o trombosis: es una modalidad singular de |
anterior que afecta a la unidad productiva basica de la empresa o a los sectores estratégicos
del sistema econémico y que comunica de sus efectos en cadena a los demas ambitos,
consiguiendo asi la paralizacion de todo el proceso productivo.

Huelga de celo o de reglamento: en este tipo de huelga no sé6lo no se deja de trabajar, si no
gue se lleva a cabo la actividad porque la actividad productiva asi lo propicia, con extrema
observancia de las exigencias reglamentarias que conducen habitualmente a una importante
perturbacion de los servicios.

Huelga de trabajo lento: consiste en la disminucion, intensidad y rendimiento del trabajo sin
llegar a la cesacion del mismo.

Huelga de brazos caidos o también llamada huelga blanca: consiste en la cesacién efectiva |
la actividad laboral pero permaneciendo los trabajadores en su centro de trabajo.

Huelga como ocupacién de los lugares de trabajo. En este tipo de huelga los trabajadores qt
también cesan de su trabajo, permanecen en sus puestos de trabajo, no ya en el suyo propi
(lo que en el plano tedrico la distinguiria de la anterior) sino que ademas utilizan sus lugares
de trabajo como factores de cohesion de la accién huelguistica, es decir, utilizan la empresa
para actividades relacionadas con la huelga como por ejemplo recaudar fondos para la huelc
etc.

Tema 3. EL DERECHO DE HUELGA (1)

 La regulacién legal de la huelga: sistemas.

Histdricamente se han mantenido por los distintos ordenamientos juridicos, diversas posturas respecto de |

huelga.

Podemos hablar de los siguientes sistemas basicos:

« Sistema huelga—delito régimen de prohibicién de la huelga.
« Sistema huelga-libertad o régimen de tolerancia de la huelga.
« Sistema huelga—derecho o régimen de reconocimiento y tutela de la huelga.

» Evolucién histérica.

La historia de la evolucién normativa de la huelga en Espafia pasa por los siguientes periodos:



» Hasta el afio 1909: es la época de la huelga considerada como delito de coaligacion.

* De 1909 a 1931.: es el periodo de la huelga considerada como un incumplimiento contractual, por lo
gue podrian ser despedidos.

* De 1931 de 1939: es la etapa de la huelga considerada como libertad.

» De 1039 a 1965: es la fase de la huelga considerada como delito de sedicion.

* De 1965 a 1977: es el ciclo de huelga considerada como incumplimiento contractual.

* Del977 a 1978: huelga considerada como libertad.

« A partir de la Constitucién de 1978 se considera a la huelga como un derecho fundamental.

Hasta 1909:

Decian los codigos penales de 1848 y 1870: los que se coaligaran con el fin de encarecer o abaratar
abusivamente el precio del trabajo o sus condiciones, seran castigados siempre que la coaligacién hubiere
comenzado a ejecutarse con la pena de arresto mayor y multa. Expresando asi la voluntad represora del E:
Burgués frente a la huelga de los trabajadores.

1909-1931:

La promulgacioén de la ley de 27 de abril de 1909 sobre la Huelga y Coaligaciones, derogaba expresamente
Art. 546 del Cédigo Penal y todas las demas disposiciones contrarias a lo establecido en dicha ley,
inaugurando dentro del ordenamiento juridico espariol la fase de tolerancia de la huelga. El republicano Od
de Buen se alzaba asi en el senado contra ciertas disposiciones de la ley a la que no se recataba de calific:
grave peligro, expresando la opinion de que: mas hubiera valido reconocer el derecho de huelga dejando a
obreros y patronos absolutamente libres para ejercerlo al amparo de la Constitucion.

El hecho de que tanto patronos como obreros pudieran coaligarse, declararse en huelga y acordar el paro
significaba que el ejercicio de la huelga penetraba de lleno dentro de la sancién patronal de los
incumplimientos contractuales por parte de los trabajadores.

1931-1939:

La legislacion republicana eliminaréa la sancion privada patronal por incumplimiento contractual. Asi la Ley
de Contrato de Trabajo de 1931 dira que: las huelgas y los cierres patronales en general no rescindiran el
contrato de trabajo, sin perjuicio de los efectos resolutorios de las acciones encaminadas a modificar las
condiciones de trabajo estipuladas en el contrato durante el tiempo de vigencia de un convenio colectivo (A
91 LCT de 1931).

1939-1965:

El Fuero del Trabajo publicado en 1938 condenaba el conflicto laboral y decia en su declaracién 102 lo
siguiente: los actos individuales o colectivos que de algiin modo turben la normalidad de la produccién o
atenten contra ella, seran consideradas como delitos de lesa patria (es decir, lesivos contra la seguridad de
Estado). Posteriormente hubo una serie de leyes en las que se plasmaron esta misma tendencia como fuer
Ley de Seguridad del Estado de 1941, la Ley de Rebelién Militar de 1943, el Cédigo Penal de 1944, etc.

El alcance de la huelga en el plano juridico se reducia a un puro modelo penal mientras que en el plano
ideoldgico se traducia en un factor de desorden social. Es decir, se consideraba un instrumento de lucha
politica contra la autoridad constituida del Estado que perturba el orden publico y la vida econémica.

La represion legal de la huelga se contemplara afios mas tarde con la famosa Ley de Orden Publico en 19&
con el Decreto de Rebelién Militar, Bandidaje y Terrorismo de 1960. Especificamente la tipificacion penal de
la huelga se concreta en el delito de sedicion, asi se dira en el Codigo Penal de 1944: son reos de sedicion



la huelga de los obreros. También se consideraran sediciosos pero s6lo como delito de intencién: [] los
funcionarios publicos y los particulares que por su profesion presten servicios de inaplazable necesidad que
con el fin de atentar contra la seguridad del Estado o de perturbar su normal actividad o de perjudicar su
autoridad o prestigio, suspendieran el trabajo o alterasen la regularidad del servicio (Art. 222 del Cédigo
Penal). También se referia a los patronos coaligados encaminados a paralizar el trabajo debido a la crecier
conflictividad laboral del pais y a la asfixiante regulacion juridica de la misma, pronto habria que llegarse a
una importante rebaja de la cuota de represién legal de la huelga que se llevé a cabo por la Ley de porlac
se modificaba el Art. 222 del Cadigo Penal vigente de la época.

La nueva redaccion de este articulo consideraria reos de sedicién a los patronos y obreros que con el fin de
atentar contra la seguridad del Estado, perjudicar su autoridad, perturbar su normal actividad o de manera

grave la produccidn nacional, suspendiesen o alterasen la regularidad del trabajo. Asi pues el Cédigo Pena
deja ya de recriminar objetivamente la mera cesacién del trabajo en que la huelga consiste para configurar
delito de intencién que pretende preservar como bienes juridicamente protegidos, el orden publico y el orde
econdémico, es decir, la produccién nacional. Quedaban asi despenalizadas las huelgas meramente econdr
gue no tuvieran influencia nociva para la economia nacional (STS de 16 de diciembre de 1967).

En este periodo la huelga se considera en todo caso como medida de despido disciplinario por parte del
empresario en cuanto es constitutiva de un incumplimiento contractual grave del contrato de trabajo segin
Art. 5 del Decreto 2354/1962.

El Tribunal Supremo sefialara que no puede hablarse de huelgas legales e ilegales dentro del ordenamient
juridico positivo por ser ilegales, en principio, todas ellas (STS de 22 de noviembre de 1967).

La reforma del Fuero del Trabajo ordenaba por la L.O. del Estado de 1967, para decir ahora: los actos ilege
individuales o colectivos que perturben de manera grave la produccién o vayan contra ella, seran sancionac
con arreglo a las leyes. Se desconstitucionaliza y se deja en manos del legislador ordinario la ordenacién d
huelga.

En 1973 el Tribunal Supremo dira: que la mera participacién en una huelga no sera ya causa de despido
disciplinario distinguiendo entre la induccién o instigaciéon a la huelga (conducta ilegal susceptible de sanci6
del empresario) y la mera participacion en la huelga exenta ésta de responsabilidad.

1975

El Decreto Ley 5/1975 de 22 de mayo de Conflictos Colectivos de Trabajo, introducia un elemento nuevo q
consistia en la posibilidad de utilizacién de los trabajadores del denominado recurso a la huelga en el seno
un conflicto colectivo que fue elevado a la condicién de verdadero derecho de huelga cuando el régimen
politico era ya una muerte anunciada.

1977-1978:

El reconocimiento expreso del derecho de huelga, en el ambito de las relaciones laborales se presenta
finalmente con la novedad de la publicacién del RDL 17/1977 de 4 de marzo de Relaciones de Trabajo
(DLRT), norma basica en la transicién politica que produjo el paso de un modelo de relaciones laborales de
trabajo autoritario, a un modelo liberalizado, RDL que esta en vigor actualmente por el que se regula la hue
en nuestro pais a falta de una ley expresa de la huelga.

A pesar de que el ejercicio del derecho de huelga ya no extingue la relaciéon laboral y no puede dar lugar a

sancién alguna, salvo que el trabajador incurriera en falta laboral durante la misma, este RDL se manifiesta
con bastante desconfianza ante el planteamiento huelguistico cuyo ejercicio se hara depender en la practic
la superacion de un buen nimero de requisitos de procedimiento, asi 4 afios mas tarde (1981) el Tribunal



Constitucional vendria a revisar la realidad constitucional de dicha normal.
1978

En este afio el sistema de huelga como derecho se establecera en nuestro ordenamiento juridico con la CE
cuyo Art. 28.2 se reconoce con el mas alto nivel de derecho a la huelga de los trabajadores en defensa de
intereses, es decir, en este articulo se proclama a la huelga como un derecho constitucional, afiadiéndose ¢
este mismo articulo que la ley que regula este derecho establecera ademas las garantias precisas para ase
el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.

Tema 4. EL DERECHO DE HUELGA (2)

 El derecho constitucional de huelga.
» Procedimiento del ejercicio del derecho de huelga.

El ejercicio del derecho de huelga, esta sometido al igual que los demas derechos fundamentales a los den
procedimientos o formalidades siempre que no sean arbitrarios, tengan por objeto proteger otros bienes e
intereses constitucionalmente protegidos y que no sean tan rigidos que en la practica hagan imposible el
ejercicio de tal derecho.

 Fases del ejercicio del derecho de huelga: declaracion, preaviso, comité de huelga, desarrollo y
terminacion.

» Declaracién:

También llamada convocatoria de huelga que exige en todo caso y cualquiera que sea su ambito la adopcic
de un acuerdo expreso en tal sentido; es decir, que los trabajadores tienen que reunirse, deliberar y llegar ¢
acuerdo expreso de ir a la huelga, acuerdo adoptado por mayoria.

¢, Quiénes pueden acordar este acuerdo?

Segun el Art. 31.2 del DLRT la declaracién de la huelga la podran acordar: los trabajadores a través de sus
representantes atendiendo por tales, tanto a los representantes unitarios (delegados de personal y comité ¢
empresa) de los trabajadores como a los sindicatos de los trabajadores (tanto unos como otros). [Art. 2.2
LOLS].

El acuerdo debera ser acordado en reunién conjunta de dichos representantes y debera levantarse acta de
reunion que deberan firmar todos los asistentes.

Podra ser acordada directamente por los propios trabajadores del centro de trabajo afectados por el conflic
En este caso la votacién sera secreta y por mayoria simple (mitad + 1 de los asistentes) debiéndose hacer
constar en acta su resultado.

La STC 11/1981 de 8 de abril declar6 inconstitucionalmente la exigencia originaria del precepto (DLRT) de
gue la iniciativa para la declaracion de la huelga debia estar apoyada al menos por un 25% de los trabajadc
(ahora ya no se exige, ahora basta con mayoria simple por trabajadores asistentes o decision).

* Preaviso:
El acuerdo de la declaracion de la huelga (ir a la huelga) debera ser comunicada a los empresarios afectad

a la autoridad laboral competente por los representantes de los trabajadores al menos con 5 dias naturales
antelacién con fecha de su iniciacién o con 10 dias naturales como minimo cuando la huelga afecte a las
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clases encargadas de cualquier servicio publico.

En tal caso, los representantes de los trabajadores deberan dar a la huelga antes de iniciarla, la publicidad
necesaria para que sea conocida por los usuarios del servicio publico.

Existe una excepcién al requisito de preaviso que es: en los casos que asi lo imponga una fuerza mayor o
estado de necesidad que tendran que probar aquellos que por dicho motivo no cumpliesen el requisito de
notificacion previa.

El hecho de comunicarlo no significa que cuando afecte a un sector importante haya que avisar a todos los
empresarios, basta con que se ponga en algin medio de comunicacién adecuado o se avise a la mayoria.

Esta comunicacion debe hacerse por escrito comenzando a contar el plazo de preaviso desde que los
representantes de los trabajadores comuniquen al empresario/s la celebracién de la misma en el supuesto |
gue el acuerdo lo adopten directamente los trabajadores mediante votacion.

¢, Qué debe contener esta comunicacion escrita?
Debera contener lo siguiente:
¢ los objetos de la huelga
¢ las gestiones que hayan sigo realizadas para resolver las diferencias
¢ la fecha del comienzo de la huelga
¢ composicion del comité de huelga (nombre y apellidos de quienes forman el comité)
» Comité de huelga:
El comité es un 6rgano en defensa y negociacion con el objetivo de llegar a una solucion del conflicto. Y
ademas es también el que garantiza la prestacion de los servicios de seguridad y mantenimiento durante la
huelga. Segun el Tribunal Constitucional éste 6rgano posee plena constitucionalidad y no por ello

desnaturaliza el fenébmeno de la huelga.

Composicién del comité de huelga: nimero de personas que no pueden exceder de 12, y seran elegidos
Unicamente de entre los trabajadores del propio centro de trabajo afectado por el conflicto.

Esta Ultima exigencia, no es inconstitucional cuando se refiere a una huelga cuyo ambito no excede de un ¢
centro de trabajo pero si lo es (inconstitucional) cuando afecte a varios centros de trabajo.

Por lo que respecta a la participacion de los sindicatos, debera obtenerse mediante los representantes
sindicales en el seno de la empresa o de los sectores afectados, todo ello dentro del marco de la presencia
sindical en el seno de las empresas.

Funciones del comité:

1°. Participar en ciertas funciones se realicen para la solucion del conflicto debiendo en particular negociar
para llegar a un acuerdo que ponga fin a la huelga sin perjuicio de que en cualquier momento los trabajadol

puedan darla por terminada (aquellas actuaciones que estan dentro de su competencia, pero no todas).

2°. Garantizar la prestacion de los servicios necesarios para la seguridad de las personas y las cosas dentr
centro de trabajo e incluso fuera del trabajo.

* Desarrollo:
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Un aspecto importante sera sobre la legalidad de los piguetes de huelga. Esta legalidad se encuentra ampe
por la prevision legal de que los trabajadores en huelga podran efectuar publicidad de la misma forma pacif
y llevar a cabo recogida de fondos, siempre que no exista coaccion alguna (publicidad y recogida de fondo:s
sin coaccién a nadie, Codigo Penal).

Como todos los derechos, también tiene un limite: por un lado, el obligado respecto al trabajo de aquellos
trabajadores que no quieran sumarse a la huelga. Por otro lado, el delito de coacciones laborales. Recogid
el Art. 169 y siguientes del Cédigo Penal).

Prohibicion de esquirolaje: mientras dure la huelga, el empresario no podra sustituir a los huelguistas por ot
trabajadores que no estuviesen vinculados a la empresa en el momento de la comunicacién de la huelga, s
en caso de incumplimiento de las obligaciones de garantia de los servicios necesarios para la seguridad de
personas y de las cosas. Si se diera este caso, los empresarios podrian ser sancionados con multas de has
millones de pesetas, Art. 6.5 del DLRT.

Garantia de las prestaciones de los servicios necesarios para la seguridad de las cosas y personas: a este
respecto, el Tribunal Constitucional ha sefialado que la huelga es un derecho para ejercer presion sobre el
empresario situandose los trabajadores fuera del contrato de trabajo pero no es, ni debe ser via para produ
dafos o deterioros en el capital de la empresa.

* Terminacion:

Sin perjuicio de las normas complementarias que puedan establecerse a partir de los convenios colectivos,
RDLT sefiala las siguientes formas de terminacién de la huelga:

12, Por desistimiento o decision unilateral de los propios trabajadores en huelga.

22, Por acuerdo entre las partes en conflicto. El pacto que ponga fin a la huelga tendré la misma eficacia qu
acordado en convenio colectivo.

32. Por mediacion de la Inspeccion de Trabajo, que podra ejercer su funcién mediadora en cualquier mome
hasta que termine el conflicto.

43, Por la intervenciéon gubernativa (gobierno o delegacion del gobierno). Por la intervencion gubernativa po
medio de un arbitraje obligatorio que el gobierno a propuesta del Ministerio de Trabajo podra acordar
teniendo en cuenta la duracion o las consecuencias de la huelga, asi como las posiciones de las partesy e
perjuicio grave para la economia nacional y cuyo incumplimiento podra dar lugar a las sanciones previstas |
el ordenamiento juridico, no por ser obligatorio el arbitraje, deja de ser un verdadero arbitraje, siempre que
garanticen las condiciones de imparcialidad del arbitro.

» Debate sobre la promulgacion de una nueva ley de huelga en Espafia: el proyecto de Ley Organica de
Huelga 1992-1993).

El Real Decreto Ley sobre Relaciones de Trabajo de 4 de marzo de 1977 (DLRT), una vez que fue depurac
constitucionalmente, contiene la normativa legal del derecho de huelga y es el que esta en vigor actualmen
siempre que no sea contraria a la CE y mientras no se dicte una nueva ley de huelga que debera hacerse f
medio de Ley Organica.

La cuestion acerca de la promulgacion de una nueva ley de huelga se convirtié en una de los grandes debe
de nuestra democracia en el afio 1992. Asi ocurrieron 3 acontecimientos importantes en ese afio:

1°. La aprobacion por el Consejo de Ministros celebrado en mayo de 1992 de un proyecto de ley organica ¢
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huelga y de medidas de conflicto que se remitié al Congreso de los Diputados para su elaboracion
parlamentaria después de que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social mantuviera por separado varios
encuentros con los sindicatos y las organizaciones de empresarios.

2°. La aceptacion unitaria por primera vez por los sindicatos UGT y CCOO de la regulacién legislativa del
derecho de huelga, si bien referida al &mbito de los servicios esenciales de la comunidad, lo que no habria
suceder de modo institucional hasta la presentacién de su propuesta sindical sobre la materia que tuvo luge
9 de abril de 1992 cuando el gobierno habia hecho publica documentalmente su inminente decisiéon de rem
a las Cortes el correspondiente proyecto de ley.

3°. Finalmente el acuerdo alcanzado el 9 de noviembre de 1992, entre el grupo socialista, UGT y CCOO qu
modificaba de forma importante el proyecto de ley. De tal forma que el proceso parlamentario quedaria
interrumpido por la promulgacién del RD 534/1993 de 12 de abril de disolucidon del congreso de los diputadt
y del senado y de convocatoria de elecciones generales, cuando el proyecto habia sido ya aprobado por el
Pleno del Senado y faltaban pocos dias para su votacion definitiva en el Congreso de los diputados.

« La huelga de los funcionarios publicos.

Cuando se habla del ambito subjetivo del derecho de huelga, la cuestién que se plantea es la delimitacion c
alcance del término trabajadores, ya sabemos que el Art. 28.2 de la CE habla del derecho a la huelga de lo
trabajadores para la defensa de sus intereses. El término trabajadores equivale a los trabajadores asalariac
por cuenta ajena, y no a trabajadores independientes o autbnomos que aungue en un sentido amplio sean
trabajadores no lo son por cuenta ajena ligados por un contrato de trabajo retribuido, tal como lo entiende [
STC 11/1981 de 8 de abril.

SAmpara la expresion trabajadores tan sélo a los que se encuentren vinculados a su empresario a través d
contrato de trabajo o también a quienes son sujetos de una relacién de caracter funcional o estatutario al
servicio de la administracion puablica?

Frente a la tesis restringida que dice que hay que entender literalmente el término trabajadores del Art. 28.2
la CE y que consiguientemente excluye a los funcionarios del ambito subjetivo del derecho de huelga, nues
CE no reconoce aunque tampoco prohibe el derecho de huelga de los funcionarios publicos.

La licitud constitucional de la huelga de los funcionarios publicos en general se sustenta segin una
concepcion amplia del término trabajadores en una triple argumentacion:

« La interpretacion sistematica de los articulos 7, 28.1 y 28.2 de la CE pone de manifiesto que el concepto
trabajadores incluye sin duda a los funcionarios publicos, cuyo derecho de sindicacién y por tanto el
derecho a fundar sindicatos de trabajadores funcionarios, reconoce de modo expreso el Art. 28.1 CE.

» Con arreglo a una interpretacion finalista y si se repara en que el ejercicio del derecho de huelga forma
parte del contenido esencial de la libertad sindical (Art. 2.2 LOLS) no cabe duda que el derecho de
sindicacion de los funcionarios publicos se veria desprovisto de su sentido sin el derecho a la huelga.

« El Art. 28.2 CE, a la luz de las normas internacionales radicadas por Espafia que reconocen el derecho d
huelga de los funcionarios publicos, por ejemplo: la Carta Social Europea y el Pacto Internacional de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, con la salvedad de posibles excepciones en el supuesto de
funcionarios publicos, que estan al servicio del orden publico, la salud publica o la seguridad nacional.

La STC 11/1981 de 8 de abril, resolvié un recurso en contra del DLRT, uno de cuyos motivos era
precisamente considerar inconstitucional la exclusion de los funcionarios publicos del ambito del derecho dt
huelga regulado en dicha norma, el de pronunciarse de modo directo sobre la constitucionalidad del derech
de huelga de los funcionarios publicos.

13



Con todo ello, la indeterminacién del marco juridico en que se ha desenvuelto la huelga de los funcionarios
publicos ante la ausencia de un desarrollo legislativo del Art. 28.2 CE habria de plantear no pocos problem:
sobre su ejercicio, es el caso de la retencién de haberes de la huelga de funcionarios.

El Tribunal Supremo entenderia, entonces, invariablemente ilegal la retencién de haberes a los funcionario:
huelga sobre la base de considerarlo un atentado al sistema retributivo funcionarial, ademas de considerarl
una privacion de derechos acordada sin la cobertura legal necesaria y suficiente.

La Ley 30/1984 de 2 de agosto de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica pondria fin a esta
interpretacion jurisprudencial al sefialar contrariamente que los funcionarios publicos que ejerciten el derect
de huelga no devengaran ni perderan las retribuciones correspondiente al tiempo en que hayan permaneci
en huelga, sin que la deduccion de haberes tenga en ninglin caso caracter de sancion disciplinaria, ni afect
régimen respectivo de sus prestaciones sociales. La Disposicion Adicional 12 de la Ley 30/1984 de 2 de
agosto no fue modificada por la ley de 27 de julio de 1988, se trata por tanto del primer reconocimiento
legislativo y general del derecho de huelga de los funcionarios publicos en el ordenamiento juridico espafiol

Por otra parte conviene acudir a las leyes autonémicas de la funcién publica que seran las que contengan ¢
genérico reconocimiento del libre ejercicio de los derechos y libertades sindicales de los funcionarios public
sometidos a su ambito de aplicacion y solo en algunas de estas Comunidades Autbnomas se contemplara |
declaracion del ejercicio del derecho de huelga.

 Efectos de la huelga:

Estos efectos se distinguen en funcién de que su ejercicio se ajuste a los requisitos de fondo y procedimien
previstos por el ordenamiento juridico, es decir, en caso de que la huelga sea legal o por el contrario se rea
al margen o contraviniendo el mismo, es decir, en caso de que la huelga sea ilegal.

La huelga legal es causa de mera suspension del contrato de trabajo mientras dure la huelga (articulos 45 |
6 DLRT). El despido del trabajador o cualquier otra sancién impuesta por el empresario Como consecuenciz
de su participacion en una huelga legal es nulo por violacién de un derecho fundamental del mismo por lo ©
se refiere a la seguridad social, el trabajador permanece en situacion de alta especial, es decir, en situacior
asimilada a la alta, quedando en suspenso mientras tanto, la obligacion de cotizar por parte del empresario
por parte del trabajador, no teniendo este la prestacion econémica por desempleo ni por incapacidad tempc

La huelga ilegal constituye un incumplimiento del contrato por parte del trabajador, que en caso de ser grav
culpable, constituye causa de despido disciplinario.

Casos de ilegalidad de la huelga:
Art. 11 DLRT: la huelga es ilegal:

» Cuando se inicie 0 se sostenga por motivos politicos o con cualquier otra finalidad ajena al interés
profesional de los trabajadores afectados.

» Cuando sea huelga de solidaridad o apoyo, salvo que afecte directamente al interés profesional de quien
la promuevan o sostengan.

« Cuando tenga por objeto alterar, dentro de su periodo de vigencia, lo pactado en un convenio colectivo o
establecido por laudo.

« Cuando se produzca contraviniendo lo dispuesto en el presente Real Decreto Ley (DLRT) o lo
expresamente pactado en convenio colectivo para la solucién de conflictos.

Tema 5. LIMITES DEL DERECHO DE HUELGA
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« Limites del derecho de huelga

Ningun derecho constitucional es un derecho ilimitado, como todos, el derecho de huelga ha de tener tamb
sus limites, que derivan no solo de su posible conexién con otros derechos constitucionales, si no también
otros bienes constitucionalmente protegidos.

El legislador puede introducir limitaciones o condiciones de ejercicio del derecho siempre que con ello no se
rebase su contenido esencial.

Dentro de la teoria de los limites del derecho de huelga, conviene distinguir entre:

« Los llamados limites externos del derecho de huelga que derivan de la colisién de los intereses
tutelados por este derecho con otros igualmente protegidos por el ordenamiento juridico
constitucional.

* Los que la doctrina tradicional ha denominado limites internos o légicos del derecho. Los limites
internos cuyo juego ha sido recibido parcialmente por el Tribunal Constitucional, en la construccién
de la mocién de las huelgas abusivas, se proponen amortiguar la funcién de la huelga como
instrumento de igualdad sustancial de los trabajadores y de su reconocimiento legislativo como
derecho.

Los limites que el ordenamiento constitucional establece al ejercicio del derecho de huelga son:
1°) El mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad (Art. 28.2 CE).
29) Otros limites derivados de la declaracién de los estados de excepcién o de sitio (articulos 55y 116 CE).

3°) Los derivados de la eventual colision del ejercicio del derecho de huelga con otros derechos
constitucionales (articulos 33, 35y 38 CE).

* El mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.

Es un limite expreso que el Art. 28 CE impone al derecho fundamental de huelga cuando dice: la ley que
regule el ejercicio de este derecho, establecera las garantias precisas para asegurar el mantenimiento de I
servicios esenciales de la comunidad. Ello significa en palabras del TC: el derecho de los trabajadores de
defender sus intereses mediante la utilizacién de un instrumentos de presién en la produccién de bienes o
servicios, cede cuando con ello se ocasiona un mal mas grave que el que los huelguistas experimentarian
reivindicacion o pretensiéon no tuviera éxito. En la medida en la que la destinataria de esos servicios es la
comunidad entera y los servicios son al mismo tiempo esenciales para ella, la huelga no puede imponer el
sacrificio de los intereses de los destinatarios de los servicios esenciales, de donde se deriva que el derech
la comunidad a estas pretensiones vitales es prioritario respecto del derecho de huelga, y por el hecho de
establecerse tal limite no se viola el contenido esencial del derecho de huelga. STC 11/1981 de 8 de abril y
STC 51/1986.

El ejercicio de la huelga en una actividad productiva susceptible de ser considerada servicio esencial para |
comunidad (ejemplo: sanidad publica), plantea esencialmente un conflicto o colisién entre dos conflictos
concurrentes: en primer lugar, el interés de los trabajadores que decidan acudir a la huelga; y en segundo
lugar, el interés de los ciudadanos usuarios de los servicios esenciales afectados por la realizacién de una
huelga amparada por distintos derechos constitucionales como pueden ser el derecho a laviday a la
integridad fisica, el derecho a la seguridad ciudadana, el derecho a la libre circulacién por el territorio
nacional, etc.
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Ante esta situacion, el legislador constitucional podria haber optado por alguna de las dos soluciones radic:
del problema de colisién de derechos en funcién de sus propios criterios ideolégicos, bien anteponiendo el
interés de los trabajadores huelguistas sin someter a limite externo alguno el derecho de huelga, o bien
anteponiendo por el contrario el interés de los ciudadanos usuarios de los servicios esenciales, prohibiendc
ejercicio de huelga en tales actividades.

Lejos de estas dos posturas extremas, la CE prefirié asumir una solucién de compromiso a través del
establecimiento de limitaciones para el ejercicio de ambos derechos, y asi de acuerdo con el Art. 28.2 de la
CE, los trabajadores en huelga en un servicio esencial, han de respetad el mantenimiento del mismo y
renunciar a su paralizacion como maximo objetivo de la huelga, en tanto que los ciudadanos han de soport:
por su parte que caso de huelga haya una actividad minima, propia de su mero mantenimiento, sin que sea
razonable esperar un funcionamiento normal de los mismos.

En defecto de una ley organica de regulacion del derecho de huelga, que establezca esas garantias precis:
para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad, es el Art. 10.2 del DLRT una \
gue ha sido depurado por el TC sin ningln pronunciamiento en contra, el punto de referencia obligado.

Asi cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de servicios publicos o de
inaplazable necesidad, y concurran circunstancias de especial gravedad, la autoridad gubernativa podra
acordar las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los servicios, pudiendo el gobierno, asi
mismo, adoptar las medidas de intervencion adecuadas sin que ello suponga inconstitucionalidad.

« Concepto de servicios esenciales.

El Tribunal Constitucional no se enfrenta con el concepto de servicios esenciales de la comunidad hasta la
sentencia del TC de 17 de julio de 1981 en un supuesto de huelga en el transporte ferroviario. En ella se
construye el concepto a partir de una doble acepcién: una amplia y otra estricta. Segun la primera, de acue
con una primera idea, servicios esenciales son aquellas actividades industriales o mercantiles de las que
derivan prestaciones vitales o esenciales para la vida de la comunidad. La estricta: un servicio no es esenci
tanto por la naturaleza de la actividad que se despliega, como por el resultado que con dicha actividad se
desprende, mas concretamente, por la naturaleza de los intereses a cuya satisfaccion, la prestacion se end
y en consecuencia para que el servicio sea esencial, deben ser esenciales los bienes e intereses satisfechc
entendiendo por esta Ultima los derechos fundamentales, las libertades publicas y los bienes
constitucionalmente protegidos.

Su consecuencia inmediata es que no existe a priori ningun tipo de actividad productiva que por si pueda s
considerada como esencial, y sélo lo seran aquellas que satisfacen derechos o bienes constitucionalmente
protegidos y en la medida y con la intensidad con que los satisfagan (STC 51/1986). Por lo que es
imprescindible ponderar las concretas circunstancias que concurren en la huelga, asi como las necesidade:
servicio y la naturaleza de los derechos y bienes constitucionalmente protegidos sobre los que aquella
repercute (STC 8/1982 y STC 148/1993).

Esta construccion de ideas ha sido proyectada por el propio TC sucesivamente sobre diferentes servicios y
actividades productivas entre los que destacan por su presencia el transporte publico, por ejemplo: sobre el
transporte ferroviario y el transporte aéreo podemos citar la STC 51/1986, sobre el transporte metropolitanc
de Madrid la STC 53/1986, sobre el suministro de energia eléctrica STC 8/1982, etc.

Ejemplos de actividades que han sido declaradas como esenciales:
 Dentro del sector de las Administraciones Publicas: la Administracion de Justicia, las entidades gestoras

los servicios comunes de la Seguridad Social (INSS, INSALUD, INSERSO, Tesoreria General de la
Seguridad Social).
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» En el sector de la energia: el abastecimiento de agua, gas, la electricidad, el petrdleo, productos petrolife
y estaciones de servicio.

 En el sector de la educacion: todos los centros docentes publicos no universitarios dependientes del
Ministerio de Educacion.

» En el sector de las finanzas: el Banco de Espafia y la fabrica nacional de moneda y timbre.

 En el sector de la sanidad: todos los hospitales publicos.

 En los transportes publicos y comunicaciones: el transporte por carretera, las autopistas de peaje, el
transporte urbano de Madrid, RENFE, el transporte maritimo o aéreo, aeropuertos, servicio publico
telefonico, los servicios postales u de telecomunicaciones y la radio y televisién estatales.

El establecimiento de las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales ¢
comunidad, corresponde a la autoridad gubernativa (Art. 10.2 DLRT), es decir, aquellos érganos del Estadc
gue ejercen directamente o por delegacién las potestades de gobierno y que no responden genéricamente
Administracién Publica (SSTC 11/1981 y 26/1981).

« La instancia decisoria: la Autoridad Gubernativa.

El poder puablico interviene para obligar a un cierto nimero de trabajadores, a continuar el trabajo durante I
huelga, con vistas a asegurar las prestaciones indispensables. Impide asi el ejercicio de su derecho recono
a los demas compafieros con lo que surgen siempre problemas.

En Alemania, Francia e lItalia se utiliza un procedimiento analogo al nuestro, sin embargo en otros
ordenamientos, por el contrario, se desconoce esta férmula prefiriéndose el arbitraje, el periodo de reflexior
enfriamiento o de simple reanudacion del trabajo.

En Espafia aparece en 1978 por aplicacion del Art. 10 del DLRT, habiendo dictado el Gobierno diversos
Reales Decretos sobre el particular, hasta que la STC 33/1981 de 5 de noviembre, reconocié la competenc
de las Comunidades Autbnomas para designar los servicios minimos en su ambito comunitario.

« Las garantias precisas para el mantenimiento de los servicios esenciales: el establecimiento de
servicios minimos.

Las medidas han de ser adecuadas o idoneas para respetar simultdneamente el interés general de la socie
el interés colectivo de los huelguistas. El equilibrio entre ambos intereses debe buscarse teniendo en cuent

* Las circunstancias del caso.

* La diversidad de las medidas utilizables.

« La proporcionalidad de las medidas oportunas desde el preaviso a la militarizacién segin las circunstanc
del caso.

Para salvar ambos intereses, se debe acudir en primer lugar a las que no afecten al derecho de huelga con
son la mediacién, la conciliacién, la concertacion temporal del servicio y la autorregulacion de las partes.

La expresién mantenimiento del servicio no equivale a pleno funcionamiento del mismo sefiala Baylos Gral
No se pretende la actividad normal del servicio, sino la cobertura minima de las necesidades que tales
servicios estan encargadas de satisfacer.

Podria distinguirse entre servicios esenciales de la comunidad y servicios de reconocida e inaplazable
necesidad, dos versiones consideradas normalmente analogas.

El nivel de prestacidn indispensable puede obtenerse con diversas férmulas, siendo lo habitual el
establecimiento de un servicio minimo, junto a otras posibilidades como la subcontratacién temporal del

17



servicio, la movilidad de los no huelguistas, la cobertura con personal contratado expresamente para
sustituirlos, etc.

En Espafia ha prevalecido en las dos ultimas décadas la designacién de servicios minimas, pero va cobran
impulso la autorregulacion de las partes a través de los distintos acuerdos—marco. Por ejemplo: Acuerdo
Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003 (ANC 2003), BOE de 24 de febrero, suscrito por la
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT, asi como el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva (ANC
2005), de 7 de marzo del 2005 gue ha sido prorrogado para el afio 2006 por resolucién de 31 de enero de
2006, publicada en el BOE el mes de febrero.

Tema 6. CIERRE PATRONAL
« Concepto y elementos.

El cierre patronal o lock out es la principal medida de conflicto de que dispone el empresario y consiste en |
clausura temporal del centro de trabajo decidida unilateralmente por uno o varios empresarios, 0 por una o
varias asociaciones de empresarios como medida de conflicto frente a sus trabajadores, quienes se ven
imposibilitados para llevar a cabo su actividad laboral.

» Elementos:
¢ Se trata de una medida de conflicto patronal. Es un medio de presion unilateral utilizado por
el empresario con el fin de decantar el conflicto existente del lado de sus intereses. No tiene
consideracion de cierre patronal cualquier otra medida de clausura temporal del centro de
trabajo que sea decidida por el empresario o por la Administracién Pablica que tenga una
finalidad o una motivacion distinta de la conflictiva.

¢ Consiste en la clausura temporal del centro de trabajo con la consiguiente prohibicion del
acceso al mismo para los trabajadores, provocandose de esta forma la imposibilidad de
prestacion del trabajo.

Por tanto el elemento caracteristico del cierre patronal es la suspension temporal de la actividad productiva
acordada por el empresario y la consiguiente cesacion del trabajo expresada o no mediante la clausura fisi
del centro de trabajo.

« Clases de cierre patronal.

Desde el punto de vista del comportamiento del empresario, el cierre patronal puede ser de dos tipos:

« Cierre ofensivo: es aquel que es decidido por el empresario sin respuesta a una accion colectiva previa p
parte de los trabajadores con la finalidad de modificar a su favor las condiciones laborales existentes has
ese momento.

« Cierre defensivo o de respuesta: es el decidido por el empresario en apoyo de la propia posicion en el

conflicto, precisamente frente al comportamiento previo de los trabajadores.

Esta decision tiene una importante trascendencia en relacion con la actitud del ordenamiento juridico respe
a la legalidad de lo que es la institucion del cierre patronal.

* Tesis sobre la constitucionalidad del cierre.
¢Es constitucional el cierre patronal? El reconocimiento de que el cierre patronal no pasa de ser, la mayoric

las veces, una medida dirigida a hacer invariable la practica de la huelga, explica realmente los recelos que
suscitan a los distintos ordenamientos juridicos que generalmente guardan silencio sobre su reconocimient
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constitucional sin que merezca tampoco una regulacion legislativa. Asi la Constitucién Portuguesa de 1982
la de 1989 se refiere al lock out tan solo para prohibirlo de modo expreso.

La aceptacion del cierre patronal en el Derecho Comparado del cierre patronal, suele derivar a su
reconocimiento por via jurisprudencial y doctrinal (de los distintos estudiosos del Derecho). La aportacion
mas importante en esta materia es la llamada Tesis o Principio de la Igualdad en las armas o también llame
de la paridad igualdad en la lucha, formulada de forma mas elaborada por el Tribunal Federal de Trabajo de
Alemania.

Esta tesis de la igualdad ha sigo refutada de modo expreso por nuestro TC, nuestra CE de 1978 no contien
ningln precepto dedicado de modo particular al cierre patronal a diferencia del privilegiado reconocimiento
que dedica al derecho de huelga en su Art. 28.2. Bien es cierto que recoge la CE el derecho, tanto de los
trabajadores como de los empresarios, a adoptar medidas de conflicto colectivo (Art. 37.2 CE), pero sefiala
seguidamente que la ley que regule el ejercicio de este derecho de huelga incluira las garantias precisas pe
asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.

« Tesis Doctrinales sobre la Constitucionalidad del Cierre Patronal a partir del Art. 37.2 de la CE de
1978:

¢ Licitud constitucional plena del cierre patronal: estos autores entienden que el cierre patrona
era sin duda la medida conflictiva basica del lado de los empresarios tenida en cuenta por el
legislador constituyente al abordar la redaccion del Art. 37.2 y afladen que no tendria sentidc
en caso contrario la referencia de dicho precepto del Art. 37.2 a la necesidad de asegurar co
las garantias precisas el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.

+ llicitud constitucional plena del cierre patronal: estos autores sostienen esta tesis por entend
que el ejercicio del cierre atentaba esencialmente contra el reconocimiento constitucional al
maximo nivel del derecho fundamental de huelga, vaciandolo en tal caso de contenido y
afiaden que el legislador constituyente no podia al mismo tiempo reconocer por un lado y de
modo expreso un derecho fundamental a la huelga de los trabajadores y por otro legitimar,
aungue sea de modo implicito un acto esencialmente contra la huelga como es el cierre
patronal.

¢ Licitud constitucionalmente solo de determinadas modalidades de cierre defensivo o de
respuesta: segun esta postura no todo cierre patronal recibe sancién constitucional al ampar
del citado Art. 37.2 sino tan solo el cierre que pretende impedir comportamientos ilegitimos
de los trabajadores en huelga, en caso de amenaza grave contra las personas y bienes de I
empresa. Esta es precisamente la postura que ha mantenido el TC en su STC 11/1981 de 8
abril.

 Los supuestos legales del cierre patronal.

El Art. 12 del DLRT contempla como causa genérica de cierre patronal, la de hacer frente a una huelga (lici
o ilicita) o a cualquier otra irregularidad colectiva en el régimen del trabajo.

Los cierres ofensivos quedan descartados como citaron las SSTC 191/1987 de 1 de diciembre y la 226/198
de 28 de noviembre ya sea por solidaridad con otros compafieros en conflicto, ya para impedir una huelga

anunciada o simplemente temida, ya sea cuando se prolonga mas alla de la huelga o una vez que los obrel
solicitaran la normalizacion del trabajo pues en estos Ultimos casos se convierte en cierre de contraataque.

Tampoco adquieren la consideracion de derecho los cierres simulados bajo otra apariencia como cuando s

restan de las vacaciones los dias de huelga ilegal y se consideran de permiso no retribuido y desde luego
carecen de aplicacién las normas del DLRT cuando la simulacién actta al contrario y el cierre es el negocic
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de cobertura pues el imputado a crisis econdmica aunque sea temporal no puede ser otra cosa que lock ou
ilicito.

Ademas, el DLRT exige la concurrencia en el conflicto de alguna de las siguientes motivaciones:

* Que exista un notorio peligro de violencia para las personas o dafios graves para las personas
(instalaciones, material de la empresa, equipos,).

» Cuando exista ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias o peligro
cierto de que este se produzca.

* Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo impida gravemente el proceso
normal de la produccion.

Asi algunos autores ven posible el derecho de cierre ain en la ausencia de huelga, en contra de la premise
habitual de prohibicion de cierre licito de no mediar una huelga previa. Es requisito formal que el empresari
comunique el acto de cierre a la autoridad laboral (delegacién provincial o bien la delegacién del Gobierno)
en el término de 12 horas siguientes al cierre patronal y, segun el Art. 64.1 del ET debera informar también
empresario y a los representantes de los trabajadores previamente indicando los motivos.

» Causas, efectos y procedimiento de su ejercicio.

Causas:

Los empresarios podran proceder al cierre patronal cuando concurra alguna de las siguientes causas:

« Cuando exista notorio peligro de violencia para las personas o dafios graves para las cosas.
» En caso de ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquier otro centro de su dependencia o de que
exista peligro cierto de que se produzca.

« Por inasistencia o irregularidades en el trabajo cuyo volumen impida gravemente el proceso normal de la
produccion.

Efectos:

« Si el cierre es legal: producira respecto del personal afectado, los mismos efectos previstos para el derec
de huelga que son:

¢ El ejercicio del derecho de cierre patronal no extingue la relacién laboral.

¢ Se entenderan suspendidos los contratos de trabajo mientras dure el cierre y los trabajadore
no tendran derecho a percibir salario de los dias del cierre.

¢ Los trabajadores afectados permaneceran en situacion de alta especial en la Seguridad Soc
con suspension de la obligacion de cotizar tanto por parte de los empresarios como por parte
de los trabajadores, sin que estos tengan derecho a la prestacién por desempleo ni a la
prestaciéon por incapacidad temporal.

« Si el cierre es ilicito; el empresario incurrira en sancién administrativa e incluso se le podra exigir
responsabilidad penal en caso de incurrir en el supuesto previsto en el Art. 222 del CP, todo ello sin
perjuicio de la obligacion empresarial de reabrir el centro de trabajo ilicitamente cerrado y de abonar a los
trabajadores los salarios devengados durante el periodo de cierre ilegal.

Procedimiento del ejercicio del cierre patronal:

« El cierre patronal debera ajustarse a las siguientes fases:
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¢ Proceder al cierre del centro de trabajo al que podra proceder el empresario si concurren
algunas de las causas legales previstas en el Art. 12 del DLRT.
¢ Ha de comunicarse a la autoridad laboral por parte del empresario en el plazo de las 12 hore
siguientes a la de haberse procedido al cierre.
¢ Reapertura del centro de trabajo que podra realizarse de la siguiente forma:
¢ A iniciativa del propio empresario habida cuenta de que el cierre patronal se limitara
al tiempo indispensable para asegurar | reanudacion de la actividad normal de la
empresa o para la remocién (renovacion) de la causa que lo motivé.
¢ A iniciativa de los propios trabajadores.
O A requerimiento de la autoridad laboral en el plazo que ésta establezca, dando el
empresario, pie a s personal a reintegrarse a la actividad laboral o en caso contrario,
incurrird en las sanciones previstas para el supuesto de cierre ilegal.

Tema 7. PROCEDIMIENTO DE SOLUCION DE CONFLICTOS.
« Concepto y sistemas.

Llamamos procedimientos de solucion de conflictos a aquellos instrumentos técnicos especificamente
disefiados por el ordenamiento juridico para lograr la integracién del conflicto.

Soélo se podra hablar con propiedad de verdaderos procedimientos de solucién cuando se esté ante solucio
previstas en el ordenamiento juridico (es decir, que no se puede improvisar).

Los distintos tipos de procedimientos pueden encuadrarse dentro del siguiente esquema:

« Sistemas de autocomposicion: (lo resuelven ellos mismos). En este tipo d sistemas, las propias partes er
conflicto, son las que proveen directamente la solucion del conflicto por medio de la negociacion colective

« Sistemas de heterocomposicién: la solucién del conflicto se realiza mediante la intervencién de un tercerc
distinto de las partes en conflicto. Dentro de este sistema de heterocomposicion podemaos hablar de 3
procedimientos distintos:

« Arbitraje: el tercero es el que decide, pone fin al conflicto mediante una resolucioén llamada laudo que tien
fuerza de obligar a las partes en los términos en que esté redactada esa resolucion, es de obligado
cumplimiento. El arbitro suelen ser personas técnicas en Derecho Laboral, inspectores de trabajo, aboga
laboralistas, estudiosos del Derecho.

» Mediacion: un tercero que ofrece propuestas o posibles soluciones a las partes en conflicto, pero sin que
tenga valor decisorio que seran las partes, en definitiva, las que decidan o no la solucién. No tiene caract
decisorio.

 Conciliacion: el tercero se limita a intentar la avenencia entre las partes con el fin de facilitarles la busque
de soluciones, pero sin entrar en la controversia, en el conflicto.

* Sistemas de composicion jurisdiccional: el tercero esta instituido formalmente por el Estado dentro de la
organizacion judicial (un juez o magistrado) y sera éste (el tercero) el que dicte la sentencia que ponga fir
solucion al conflicto entre las partes. Cabe recurso de suplicacion ante el TSJ, por eso es relativamente
cierto, luego el TS y en ciertos casos el TC.

 La regulacién de los conflictos colectivos.

* Evolucién normativa:

El Estado Franquista inici6é sin andadura histérica prohibiendo el conflicto colectivo. El Fuero del Trabajo de
1938 (una especie de compendio de las leyes fundamentales de la persona, vigente hasta 1977) no dudab:z
calificar como delitos de Lesa Patria (delitos que van contra el Estado, de lo dispuesto en las leyes) los actc
colectivos que de algin modo perturben la normalidad de la produccion o atenten contra ella.

Supeditando los factores productivos al supremo interés de la Nacién, de esa forma, se le daba un golpe de
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muerte a los derechos sindicales reconocidos por el ordenamiento juridico con anterioridad a la Guerra Civi
Esparfiola (1930-1034).

El conflicto laboral expulsado ideol6gicamente de los textos normativos del régimen politico no desaparece
naturalmente, de la realidad social.

La puesta en marcha de lo procesos de negociacion colectiva al amparo de la Ley de Convenios Colectivos
Sindicales de 1958 pondra de manifiesto la presencia generalizada de conflictos de trabajo en la sociedad
espafiola.

El Estado se ve forzado, entonces, a reconocer una cierta dimension administrativa licita del conflicto de
trabajo, aceptando de modo implicito la existencia de intereses colectivos contrapuestos que es preciso
solucionar. Asi el Decreto 2354/1962 de 20 de septiembre procedera por vez primera, 25 afios después de
declaracion del Fuero del Trabajo (aun sin modificar), a regular lo que eufemisticamente se denominaba
procedimientos de formalizacién, conciliacion y arbitraje en las relaciones colectivas del trabajo.

La jurisprudencia se encargaria, sin embargo, de reducir, a través de una interpretacion, generalmente
restrictiva de la norma, la escasa virtualidad liberalizadora del Decreto. Esta vision represiva de la
conflictividad laboral permanecera sustancialmente inalterable a pesar de que la Ley Organica del Estado h
decir al Fuero del Estado de 1967 que los actos ilegales, individuales y colectivos, que perturben de maner:
grave la produccidn o atenten contra ella, seran sancionados con arreglo a las leyes; significativa modificac
ésta que al propio tiempo que elimina la solemnidad de la represién del conflicto, deja en manos del legislas
ordinario buena parte de la decisién sobre la legalidad de los conflictos colectivos.

Con todo, la prohibicién de la huelga, que se sigue reprimiendo penalmente pese a las modificaciones
normativas, no deja de recordar diariamente, gracias a la interpretacion jurisprudencial, la estabilidad de la
situacion.

Nada nuevo viene a aportar la promulgacion del Decreto 1376/1970 de 22 de mayo que viene a sustituir a ¢
antecedente de 1962, sin aportar ninguna desviacion cualitativa; por otra parte, el Decreto Ley 5/1975 de 2.
de mayo sobre Regulacién de los Conflictos Colectivos de Trabajo, hacia depender el ejercicio de aquella ¢
la superacion de tal nimero de obstaculos que seguramente desnaturalizaban la institucion que se converti
en un remedo de huelga.

Ya en plena transicion politica, el RDL 17/1977 de 4 de marzo sobre las Relaciones de Trabajo (DLRT)
abordara, entre otras, cuestiones como la regulacion de la huelga (pretendidamente con el reconocimiento
formal del Derecho a través de una reglamentacién excesivamente restrictiva) y el conflicto colectivo como
cauce separado de la huelga. EI DLRT supone la regulacion independiente del procedimiento de solucién d
conflictos colectivos al margen de la propia huelga frente a la solucién unitaria que al respecto ofrecia el
Decreto Ley 5/1975 de 22 de junio que procede a derogar.

« El procedimiento de conflicto colectivo de trabajo: iniciacion, tramitacion y terminacion.

* Introduccién:
La promulgacién de la CE habria de determinar que buena parte de la doctrina considerara derogado el DL
sobre relaciones de trabajo por su oposicion al reconocimiento de los derechos constitucionales de huelga
(Art. 28.2 de la CE) y de la adopcion de medidas de conflicto colectivo (Art. 37.2 de la CE).
La Disposicion Adicional 32 del ET que procede a derogar de modo expreso tan sélo los Titulos Il al VI del

DLRT sin mencionar los Titulos | y Il relativos respectivamente al derecho de huelga y a los conflictos
colectivos de trabajo, amparaba de la mano de cierta jurisprudencia, la vigencia y aplicacion del DLRT en

22



ciertas materias.

El recurso de inconstitucionalidad contra el DLRT presentado por 52 Diputados del Grupo Socialista (PSOE
del Congreso de los Diputados en resuelto por la STC 11/1981 de 8 de abril que estimé parcialmente el
recurso, efectuando hasta 9 pronunciamientos de inconstitucionalidad de la norma y determinando su
adecuacion a la CE en lo restante.

La normativa del DLRT que regula los conflictos colectivos, concretamente en sus articulos 17 al 26, queda
a raiz de su revision por el Alto Tribunal plenamente ajustada a la legalidad constitucional, habiendo
mantenido su vigencia hasta el presente, a pesar de haberse intentado en una ocasién su sustitucion legisl;

La solucidn de los conflictos colectivos de trabajo, aquellos que afecten a intereses generales de los
trabajadores pueden tener lugar bien a través del procedimiento administrativo regulado en el Titulo Il del
DLRT, sin perjuicio de los cauces previstos por la autonomia colectiva mediante acuerdos especificos
pactados entre distintas CCAA, o bien en el seno de la negociacion colectiva ordinaria.

* Iniciacion:
Segun el Art. 18 del DLRT podran iniciar el procedimiento de conflicto colectivo:

¢ Los representantes de los trabajadores por iniciativa propia o por instancia de sus
representados. Los representantes de los trabajadores a estos efectos son los érganos de
representacion unitaria en la empresa o centro de trabajo (delegados de personal y comité d
empresa), asi como los sindicatos de los trabajadores (Art. 7 de la CE y Art. 2.2 de la LOLS)
y en los érganos de representacion sindical en la empresa, es decir, delegados sindicales (A
10.2 de la LOLS).

Reconacidos en general la capacidad y poder de representacion del sindicato para promover un conflicto
colectivo de trabajo, el TC dice que no basta con la simple condicién de entidad sindical para que en cada
caso concreto la relacién juridica procesal pueda quedar regularmente trabada, puesto que ha de tratarse c
sindicato al cual pueda reconocérsele una relacién directa con lo que es objeto del litigio por su notoria
implantacién en el centro de trabajo al que el conflicto colectivo se refiera aunque a él no estén afiliados la
totalidad de los trabajadores afectados por la resolucion (STC 70/1982).

El TC habria de distinguir con posterioridad y antes de la publicacion de la LOLS, el concepto de
implantacién del de representatividad o mayor representatividad sindicales (37/1983).

¢ Los empresarios o0 sus representantes legales: segun el ambito del conflicto. El planteamient
de un conflicto colectivo se formalizara por escrito ante el 6rgano correspondiente del
Ministerio de Trabajo, que sera la Direccién General de Trabajo (si es de ambito nacional), Iz
Direccién General de Trabajo de la Comunidad Auténoma (si es de ambito autonémico) y
ante las Delegaciones Provinciales de Trabajo o Delegaciones del Gobierno (si es de ambitc
provincial).

Este escrito deberd ser firmado y fechado y debera contener los siguientes requisitos:

¢ ldentificacion de los sujetos en conflicto: nombre, apellidos y domicilio de los que presentan,
plantean oficialmente el conflicto y de los trabajadores y empresarios que se vean afectados

¢ Hechos sobre los que trata el conflicto.
¢ Peticiones concretas y detalladas que se formulen (por qué se plantea ese conflicto).
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¢ Demas datos que se estimen convenientes que procedan.
 Tramitacion del conflicto:

Dentro del plazo de 24 horas siguientes al dia de la prestacion del escrito de iniciacion del procedimiento, |
Autoridad Laboral remitira copia del mismo a la parte frente a la que se plantee el conflicto (la otra parte) y
convocara a ambas partes a comparecer ante ella (Autoridad Laboral), lo que tendra lugar dentro de los 3 ¢
siguientes, a partir de cuyo instante se intentaran las siguientes medidas de solucion del conflicto:

¢ Conciliacion: en la que la Autoridad Laboral intentara la avenencia entre las partes en dicha
comparecencia.

¢ Arbitraje: las partes podran designar a una o varios arbitros que dictaran un laudo, una
resolucion de obligado cumplimiento, dentro del término de los 5 dias siguientes y que tendr:
la misma eficacia que si hubiera sido acordado entre las partes.

* Terminacion:

En su redaccion originaria, el DRLT dejaba en manos de la Autoridad Laboral una decisién alternativa, si la
partes no llegaban a un acuerdo, la Autoridad Laboral procedia de la siguiente forma:

¢ Si se trataba de un conflicto juridico (que trata de discrepancias de interpretaciéon de una
norma ya existente) debia remitir las actuaciones (expediente) junto con su informe al
Juzgado de lo Social, dando asi origen al proceso de oficio de conflictos colectivos regulado:
por la LPL.

¢ Si el Conflicto era de caracter econémico o también llamado de interés (los que tratan sobre
modificacion de las condiciones de trabajo), entonces, la Autoridad Laboral dictaba un laudo
de obligado cumplimiento resolviendo todas las cuestiones planteadas, sin embargo, el TC €
la STC 11/1981 entenderia que son inconstitucionales los articulos 25.b) y 26 del DLRT.

Asi pues, el conflicto de caracter econdmico, no sustancial en el seno del procedimiento administrativo hab
de quedar por el momento pendiente de solucién ante la imposibilidad constitucional de que la
Administracién Laboral resuelva por via de laudo y la falta de jurisdiccion para decidir este tipo de conflictos
colectivos.

» La comunicacion administrativa al 6rgano judicial y el proceso de conflicto colectivo.

La ocupacion de la Autoridad Laboral al Juzgado a instancia de los sujetos legitimados para incoarlo (inicia
un procedimiento) es la que inicia de oficio el proceso especial de conflictos colectivos cuando se trata de
conflictos juridicos, debiendo contener ademas los requisitos generales de toda demanda (los hechaos, los
fundamentos de derecho) debe indicar ademas la designacién general de los trabajadores y empresas afec
por el mismo asi como una breve referencia a los fundamentos de derecho de la pretension formulada.

El proceso especial puede iniciarse mediante demanda que verse sobre la aplicacion o interpretacion de ur
norma, ya sea estatal ya sea convenida colectivamente, interpuesta por uno de los siguientes sujetos
legitimados segun el Art. 151 del LPL.

« Los sindicatos: cuyo ambito de actuacién se corresponda o sea mas amplio que el del conflicto.

« Las asociaciones empresariales: (Art. 37.2.d) de la CE) cuyo ambito de aplicacién se corresponda o
sea mas amplio que el del conflicto, siempre que se trate de conflictos de ambito superior al de la
empresa.

» Los empresarios y los 6rganos de representacion legal o sindical de los trabajadores: cuando se tra
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de conflictos de empresa o de ambito inferior.

Asi mismo, los sindicatos mas representativos (los que alcancen mas del 10% a nivel nacional y mas del 1°
a nivel autonémico de representantes en la empresa) las asociaciones empresariales legitimadas para neg
un convenio colectivo y los drganos de representacién legal o sindical, podran personarse como partes en ¢
proceso aln cuando no lo hayan promovido siempre que su ambito de actuacion corresponda o sea mas
amplio que el del conflicto.

Cuando el proceso haya sido promovido por los sujetos particulares mencionados, sera requisito para su
tramitacion, para que sea admitido a tramite la demanda, el intento previo de conciliaciéon ante el Servicio
Administrativo correspondiente (generalmente el SMAC).

Lo acordado en conciliaciéon tendra la misma eficacia de obligar que un convenio colectivo estatutario,
siempre que las partes ostenten la legitimacion y cumplan los requisitos exigidos por el ET, deberan enviar
copia de lo acordado a la Autoridad Laboral.

Una vez recibida la comunicacién administrativa, el juez advertira a la Autoridad Laboral de los posibles
efectos, omisiones o imprecisiones que pudiera contener la comunicacion a fin de subsanarse en el plazo d
dias.

El proceso tendra caracter urgente (LPL) y debera tramitarse con preferencia sobre cualquier otros (como
pueden ser asuntos de reclamaciones, de Seguridad Social, salarios,... que tardan generalmente 3 6 4 mes
salvo que se traten sobre la tutela de la libertad sindical y de otros derechos fundamentales de la persona.

El 6rgano judicial citara a las partes para la celebracion del acto del juicio que tendra lugar dentro de los 5
dias siguientes al de la admision a tramite de la demanda.

La sentencia que tendra que dictarse en los 3 dias siguientes notificAndosele a la Autoridad Laboral, sera
ejecutiva desde el momento en que se dicta, salvo que se interponga recurso contra la misma que debera
interponerse dentro de los 5 dias siguientes.

Una vez firme la sentencia producira efectos de cosa juzgada (ya que no se puede celebrar otro juicio por I
mismo, es decir, non bis in idem) sobre los procesos individuales pendientes de resolucion o que puedan
plantearse y que traten sobre idéntico objeto, y los mismos sujetos y misma causa de pedir (non bis in iden
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