BREBE INTRODUCCION SOBRE EL DERECHO DE HUELGA
DEFINICION DE HUELGA,

En el marco de las relaciones laborales, paro organizado de la produccion llevado a efecto por un grupo de
trabajadores con el fin de obligar al empresario a acceder a sus demandas salariales o de mejora de las
condiciones laborales. A veces se emprende una huelga por motivos puramente politicos y no laborales. Pc
regla general, la huelga la convoca un sindicato. También se puede convocar una huelga para solidarizarse
los trabajadores de otro sector industrial.

NOTAS DEFINIDORAS DE LA HUELGA
« La huelga como paralizacion de la actividad laboral

Con independencia de su consideracion constitucional y/o legal (como delito, libertad contractual o derecho
el ejercicio de la huelga implica la paralizacién total o parcial de la actividad laboral, es decir la suspension
del trabajo por una colectividad mas o menos numerosa —a salvo que un ordenamiento juridico permita incl
dentro del concepto de huelga otras formas de exteriorizacion del conflicto laboral (Ej.: boicots,
manifestaciones, etc) que no impliguen necesariamente la inactividad en la prestacion de servicios-.

El paro puede afectar a todos los trabajadores de una empresa o centro de trabajo, o bien sélo a parte de I
mismos, si bien me parece que no cabe desconocer (y lo planteo ahora para la reflexion sindical), que la
eficacia de esta paralizacion del trabajo sera tanto mayor cuanto mas elevado sea el nimero de trabajadore
que participen de forma consciente y voluntaria en la misma.

» Cese colectivo y concertado

La suspensidn de la actividad ha sido planeada con anterioridad, a fin y efecto de presionar a la contraparte
De hecho en la mayor parte de regulaciones juridicas del derecho de huelga en los distintos paises se exig
tramite de preaviso como paso previo al inicio efectivo del conflicto. No obsta a esta afirmacién la existencic
de huelgas denominadas "espontaneas", ya sean dirigidas o no por las organizaciones sindicales, y que
aparentemente se realizan al margen de cualquier concierto o planificacion por parte de los trabajadores qu
participan en las mismas. Entiendo que en tales supuestos, y al margen de la inexistencia del cumplimiento
preaviso, también existe un momento en que las voluntades de los futuros huelguistas se atnan para plants
sus reivindicaciones, y es en ese momento cuando ciertamente se da una "planificacion del conflicto".

En cualquier caso, si me parece importante subrayar en este punto que es factible que el objetivo persegui
en una huelga bien estructurada y ordenada, preferentemente convocada y dirigida por los sindicatos
mayoritarios, se mantenga estable a lo largo de la misma. En cambio, en una huelga espontanea o no
articulada, puede ocurrir que el objetivo primario planteado se vea alterado o modificado a lo largo de la
misma, o bien que se consolide junto con la huelga y abandone la nota de espontaneidad que la caracteriz
su inicio.

NOTAS DEL DERECHO
Actualmente regulada por el RD 17/77, de 4 de marzo.
Para que una huelga sea legal, no puede contravenir lo establecido por ley o Convenio para su convocatori

desarrollo. Son ilegales las motivadas por: méviles politicos y otros ajenos al interés profesional de los
afectados; solidaridad o apoyo a causas que no afecten a dicho interés; o pretension de alterar Convenio o



laudos en vigor.

La huelga comienza con una declaracion de los trabajadores, sus representantes o las organizaciones
sindicales implantadas en el ambito laboral afectado.

Se comunicara a la empresa o0 empresas y a la autoridad laboral:

— Con 5 dias naturales de antelacion (10 en empresas que presten servicios publicos) expresando los objet
de la huelga, las gestiones realizadas en busca de acuerdo, la fecha de comienzo y composicion del comité
huelga.

- La huelga se realizard mediante la cesacion del trabajo y la desocupacién del centro.

— Son, pues, actos ilicitos o abusivos las huelgas rotatorias, las de celo y las que intenten interrumpir la
produccién mediante la paralizacion de sectores estratégicos, asi como cualquier alteracion colectiva del
trabajo distinta de la huelga.

- El personal en huelga debera respetar la libertad de los trabajadores que no la secunden y prestar los
servicios necesarios para el mantenimiento de las instalaciones.

— La empresa no podra sustituir a los huelguistas por trabajadores que no estuviesen vinculados a la empre
al tiempo de ser comunicada la huelga, ni sancionar mas que a aquellos trabajadores que incurran en falta
laboral.

 El Gobierno podra acordar la prestacion de servicios minimos por los trabajadores.
TIPOS DE HUELGA:

Los trabajadores pueden convocar una huelga o llevar a cabo otro tipo de medida de fuerza con el fin de
obtener mejoras en las condiciones laborales, como incrementos salariales o reduccion de la jornada labor:
para evitar un cambio desfavorable de las condiciones laborales, como una disminucién de salarios. Tambi
se puede convocar una huelga para impedir que el empresario adopte medidas que los trabajadores consic
perniciosas y contrarias a sus intereses, como el despido injustificado de un trabajador. En Estados Unidos
pueden convocar huelgas para forzar al empresario a reconocer un sindicato como interlocutor Gnico en la
negociacioén colectiva, forzandole a pactar un acuerdo de closed shop, practica prohibida de forma terminar
en Europa y en Latinoamérica. Las huelgas sélo se convocan en situaciones extremas, cuando se han ago
las vias de dialogo, o cuando el empresario se niega a aceptar una sentencia dictada por la magistratura de
trabajo. Por otra parte, las huelgas de tipo politico se suelen convocar para forzar al gobierno a aceptar
determinadas demandas de los trabajadores, o como arma para derrocar a un gobierno durante una revolu

EFECTOS DE LA HUELGA:

— Suspension de la relacion laboral y del derecho al salario.

—Situacion de alta especial en la Seguridad Social, con suspension de la obligacién de cotizar y del derechc
la prestacion por desempleo y por incapacidad temporal.

CIERRE PATRONAL

Los empresarios s6lo podran proceder al cierre en caso de huelga o de cualquier otra irregularidad colectiv
en el régimen de trabajo, cuando concurran alguna de estas circunstancias:



— Existencia de notorio peligro de violencia para las personas o dafios graves para las cosas.
— Ocupacion ilegal del centro de trabajo o peligro cierto de que se produzca.
- Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo que impida gravemente la produccion.

El cierre debera ser notificado a la autoridad laboral en un plazo de 12 horas y producira respecto del persc
los mismos efectos que la huelga.

APROXIMACION ECONOMICA
 Para el trabajador

El conflicto laboral tiene, en primer lugar, unas consecuencias econdmicas importantes para los huelguistas
La pérdida temporal de la remuneracion econémica (salario a cambio de actividad, en términos de
contraprestacion contractual laboral regulada a través de la figura del contrato de trabajo) implica la
desaparicién de la Unica fuente de ingresos regular, al menos para la mayor parte de los huelguistas.

De ahi la importancia que posee el que las organizaciones sindicales se doten de sistemas de "solidaridad
financiera" para los trabajadores en huelga, a fin de compensarles por la no percepcion del salario. Tal
solidaridad se articula a través de las cajas de resistencia, financiadas por las cuotas de los afiliados, y que
aseguran una remuneracion econémica equivalente a parte de su salario durante el periodo de huelga. Las
cajas de resistencia suelen organizarse alrededor de las Federaciones sectoriales, si bien suele existir taml
una caja confederal para sostener a las categorias mas débiles o los conflictos particularmente largos e
intensos.

Es obvio que para poder acceder a estos fondos, el huelguista debe estar afiliado al sindicato —normalment
ademas, con un periodo minimo de antigliedad antes del inicio del conflicto— y la huelga debe haber sido
convocada por la propia organizacioén sindical. El examen empirico de importantes conflictos demuestra qu
cuando mejor dotadas estén las cajas sindicales de resistencia, mayor sera la posibilidad de prolongar durz
largo tiempo un conflicto con perspectiva de resultados favorables, como lo demuestra la experiencia vivida
en alguna ocasion en Alemania en el sector siderometallrgico, por citar s6lo un ejemplo significativo. Por el
contrario, en aquellos paises en gue los sindicatos no se han dotado de instrumentos econémicos con los ¢
apoyar a sus afiliados durante el conflicto, las huelgas acostumbran a ser de corta duracion.

» Para el empresario

Como he dicho antes, desde el analisis empresarial la huelga tiene unos costes econémicos importantes, q
no son sélo los estrictamente directos derivados de la pérdida de produccidn o actividad durante el tiempo ¢
dure el conflicto. Piénsese también —especialmente si se trata de un conflicto de empresa- en la influencia
la huelga puede tener sobre la pérdida de clientela, que se desvia hacia otras empresas en donde el indice
conflictividad sea menor, o en la publicidad negativa que el conflicto le puede reportar delante de la opinion
publica y la disminucion de confianza de los hipotéticos inversores. Por no hablar ya del tiempo empleado [
la direccién de la empresa, y mas en concreto el area de personal y recursos humanaos, en la gestién y
resolucion del conflicto, tiempo sin duda que hubiera sido necesario dedicar a otros menesteres.

De ahi la importancia de intentar evitar el conflicto abierto, acudiendo a todos los medios posibles para
prevenir su exteriorizacion: negociacidn exhaustiva, intentos de conciliacion y mediacion, propuesta de
arbitraje libremente aceptado por las partes, etc.

En todo caso, la propensién a inclinarse hacia el conflicto por parte de las organizaciones sindicales (adem
de la importancia que puede tener, como ya he apuntado, el modelo de unidad o pluralidad sindical imperat



en el pais) variara segn se encuentren una posicion negociadora y dialogante por parte empresarial, o la
contraria de una actitud intransigente y opuesta a la negociacioén (Ej.: negandose a negociar, impugnando |:
representatividad sindical, etc).

En cualquier caso, y mas alla de las consideraciones que acabo de efectuar, me parece extremadamente d
reducir el conflicto de trabajo a datos estrictamente econémicos. Estos datos pueden constatar un hecho, e
conflicto, y explicar algunas de sus consecuencias. Pero en modo alguno pueden penetrar en sus
interioridades. Porque el conflicto, y su exteriorizacién a través de la huelga, es "un fenémeno sociolégico d
civilizacion".

ESTRATEGIAS DE LA HUELGA:

El principal objetivo tactico de una huelga consiste en interrumpir toda la produccién de la empresa o
la industria en cuestidn. El medio mas utilizado para conseguirlo, tras haber interrumpido el trabajo y
haber abandonado el centro de trabajo, consiste en destinar piquetes de huelguistas ante la fabrica,
para impedir que el empresario traiga trabajadores de otras explotaciones. A veces, los sindicatos
tienen fondos reservados para apoyar las huelgas, de forma que pueden dar ayuda financiera a los
huelguistas. En otros casos, los sindicatos en huelga piden ayuda a otros sindicatos o al resto de los
trabajadores para que les apoyen en el plano econdmico.

Los huelguistas se consideran trabajadores de la empresa, aunque durante la huelga no trabajen, por lo qu
reaccionan con energia cuando el empresario intenta contratar a otros trabajadores para reemplazarles. Es
practica ha llegado a provocar violentos enfrentamientos entre huelguistas y trabajadores que no apoyan la
huelga.

Otra técnica consiste en realizar una sentada: los trabajadores se sientan en el puesto de trabajo y se nieg:
moverse hasta que no se resuelvan sus reivindicaciones. Esta técnica aparecié en Estados Unidos durante
década de 1930 pero, al constituir una invasion de la propiedad privada del empresario, es considerada ilec
No obstante es una técnica que se ha mostrado muy eficiente en multiples ocasiones.

REAL DECRETO-LEY 17/1977, DE 4 DE MARZO, SOBRE RELACIONES DE TRABAJO. (LEY
DE HUELGA)

(BOE nim. 58 de 9 de marzo de 1977)

La regulacién de las relaciones de trabajo en nuestro derecho vigente, responde a una concepcién politica
intervencionista que, evidentemente, ha propiciado toda una larga etapa de importantes avances sociales.
nuevo marco politico hacia el que aceleradamente discurre la nacién, aconseja una profunda reforma
normativa, inspirada en el principio de liberalizacion de las relaciones de trabajo, en consonancia con los
sistemas juridicos imperantes en los paises de Europa occidental de nuestro mismo contexto cultural. a ellc
obedece el conjunto de normas que integran el presente real decreto—-ley, que aborda los aspectos
institucionales de inaplazable actualizacién, sin desconocer la necesidad de completar su configuracién en
consonancia con el desarrollo del proceso de reforma de las estructurase sindicales.

. LA HUELGA:

El Decreto-ley cinco/mil novecientos setenta y cinco, de veintidés de mayo, sobre regulacion de los
conflictos colectivos de trabajo, supuso una etapa importante en la evolucion histérica de la legislacion
laboral, en cuanto que consagro la legitimidad del recurso a la huelga, siempre que se observaran los
requisitos de fondo y de forma que el propio texto legal contenia.

La huelga, como fenémeno social, que durante afios habia constituido delito, pasaba a una etapa de liberta



La trascendencia del nuevo sistema aconsejaba, por razones de elemental prudencia, tanto el establecimie
de un procedimiento riguroso para la legitima utilizacién de tal recurso, como la fijacion de determinadas
limitaciones. Asi la huelga ni podia exceder el &mbito de la empresa, ni podia tener lugar, por razones de
solidaridad, ni afectar a empresas encargadas de la prestacion de servicios publicos o de reconocida e
inaplazable necesidad.

Los presupuestos indicados y la dinamica social, acentuada como consecuencia de los cambios politicos
Gltimamente experimentados, ponen de relieve la necesidad de sustitucién de las normas vigentes por otra:
las que quede consagrada la huelga como derecho, se aligere el procedimiento para su ejercicio y se fijen ¢
limites en las fronteras que marque la salvaguardia de los intereses superiores de la comunidad.
Concurrentemente con ello se suprime en la nueva regulacion la fase previa de obligatoria y oficial
negociacién; son los trabajadores quienes podran decidir, sin necesidad de apurar otras instancias, el cuan
de la cesacion concertada de trabajo, subsistiendo, como es obvio, la necesidad del preaviso.

En el aspecto sustantivo se resaltan como modificaciones mas trascendentes:

- El reconocimiento de la posibilidad de huelga de empresas encargadas de servicios publicos, lo que conll
la necesaria modificacion del articulo doscientos veintidos del cddigo penal.

— Al enunciar taxativamente los supuestos de ilicitud, se presupone, salvo en ellos, la licitud de la huelga.

- El reconocimiento del comité de huelga como 6rgano de representacion de los trabajadores en conflicto.
- La regulacidn de los efectos de la huelga en la relacién juridica de la seguridad social.

- El cierre patronal, solo valido el de respuesta, no precisa de autorizacién administrativa, lo que supone la
atribucion a la jurisdiccion laboral del enjuiciamiento de la licitud o ilicitud del mismo y de sus efectos.
CAPITULO |

La huelga

Articulo uno.- El derecho de huelga, en el ambito de las relaciones laborales, podra ejercerse en los términ
previstos en este Real Decreto-ley. (Véase el articulo 8.1 d) del Pacto Internacional de Derechos

Econdmicos, Sociales y Culturales de 19 de diciembre de 1966)

Articulo dos.— Son nulos los pactos establecidos en contratos individuales de trabajo que contengan la
renuncia o cualquier otra restriccion al derecho de huelga. (Articulo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores)

Articulo tres.—

Uno. La declaracion de huelga, cualquiera que sea su ambito, exige, en todo caso, la adopcion de acuerdo
expreso, en tal sentido, en cada centro de trabajo.

Dos. Estan facultados para acordar la declaracién de huelga:
a) Los trabajadores, a través de sus representantes. El acuerdo sera adoptado, en reunién conjunta de dict

representantes, por decision mayoritaria de los mismos. De la reunién, a la que habran de asistir al menos |
setenta y cinco por ciento de los representantes, se levantara acta, que deberan firmar los asistentes.



b) Directamente los propios trabajadores del centro de trabajo, afectados por el conflicto, cuando el
veinticinco por ciento de la plantilla decida se someta a votacion dicho acuerdo. La votacion habra de ser
secreta y se decidira por mayoria simple. El resultado de esta se hara constar en acta.

Tres. El acuerdo de declaracién de huelga habra de ser comunicado al empresario o empresarios afectado
la autoridad laboral por los representantes de los trabajadores.

La comunicacién de huelga debera hacerse por escrito y notificada con cinco dias naturales de antelacion,
menos, a su fecha de iniciacién. Cuando el acuerdo de declaracién de huelga lo adopten directamente los
trabajadores mediante votacion. el plazo de preaviso comenzara a contarse desde que los representantes (
trabajadores comuniguen al empresario la celebracion de la misma. La comunicacion de huelga habra de
contener los objetivos de esta, gestiones realizadas para resolver las diferencias, fecha de su inicio y
composicion del comité de huelga.

Articulo cuatro.— Cuando la huelga afecte a empresas encargadas de cualquier clase de servicios publicos,
preaviso del comienzo de huelga al empresario y a la autoridad laboral habra de ser, al menos, de diez dias
naturales. Los representantes de los trabajadores deberan dar a la huelga antes de su iniciacién la publicid
necesaria para que sea conocida por los usuarios del servicio.

Articulo cinco.— Solo podran ser elegidos miembros del comité de huelga trabajadores del propio centro de
trabajo afectados por el conflicto.

La composiciéon del comité de huelga no podra exceder de doce personas.

Corresponde al comité de huelga participar en cuantas actuaciones sindicales, administrativas o judiciales ¢
realicen para la solucién del conflicto.

Articulo seis.

Uno. El ejercicio del derecho de huelga no extingue la relacién de trabajo, ni puede dar lugar a sancién
alguna, salvo que el trabajador, durante la misma, incurriera en falta laboral.

Dos. Durante la huelga se entendera suspendido el contrato de trabajo y el trabajador no tendra derecho al
salario. (Véanse los articulos 45.1 1), 48.1 y 52.d) del Estatuto de los Trabajadores de 10 de marzo de
1980)

Tres. El trabajador en huelga permanecera en situacién de alta especial en la seguridad social, con suspen
de la obligacion de cotizacion por parte del empresario y del propio trabajador. El trabajador en huelga no
tendra derecho a la prestacion por desempleo, ni a la econémica por incapacidad laboral transitoria. (Véans
al respecto las Ordenes de 30 de abril de 1977 (BOE nim.116, de 16 de mayo) y 30 de julio del mismo
afio (BOE num. 164, de 11 de julio) que desarrollan el precepto anotado; véase, asimismo, la Resolucion
de 5 de marzo de 1985 (BOE nim. 63, de 13 de marzo).

Cuatro. Se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quisieran sumarse a la huelga.
Cinco. 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 comunicada la misma salvo caso de incumplimiento dt

las obligaciones contenidas en el apartado numero siete de este articulo.

Seis. Los trabajadores en huelga podran efectuar publicidad de la misma, en forma pacifica, y llevar a efect
recogida de fondos sin coaccion alguna.



Siete. El comité de huelga habra de garantizar durante la misma la prestacion de los servicios necesarios p
la seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones, mate
primas y cualquier otra atencion que fuese precisa para la ulterior reanudacion de las tareas de la empresa
corresponde al empresario la designacién de los trabajadores que deban efectuar dichos servicios.

Articulo siete.—

Uno. El ejercicio del derecho de huelga habra de realizarse, precisamente, mediante la cesacion de la
prestacion de servicios por los trabajadores afectados y sin ocupacion por los mismos del centro de trabajo
de cualquiera de sus dependencias.

Dos. Las huelgas rotatorias, las efectuadas por los trabajadores que presten servicios en sectores estratégi
con la finalidad de interrumpir el proceso productivo, las de celo o reglamento y, en general, cualquier forms
de alteracion colectiva en el régimen de trabajo distinta a la huelga, se consideraran actos ilicitos o abusivo

Articulo ocho.—

Uno. Los convenios colectivos podran establecer normas complementarias relacionadas con los
procedimientos de solucién de los conflictos que den origen a la huelga, asi como la renuncia, durante su
vigencia, al ejercicio de tal derecho.

Dos.— Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el Comité de huelga y el empresario, y en su ca
los representantes designados por los distintos Comités de huelga y por los empresarios afectados, debera
negociar para llegar a un acuerdo, sin perjuicio de que en cualquier momento los trabajadores puedan dar |
terminada aquella. el pacto que ponga fin a la huelga tendré la misma eficacia que lo acordado en convenic
colectivo.

setenta y siete de la ley de contrato de trabajo, si bien excluyendo la ineptitud que, por no llevar aparejada
culpabilidad, se incluye como causa suficiente del segundo. se regula para este la institucion del preaviso y
consagra, para ambos, las garantias en favor de los representantes del personal, cuya readmision, en el
supuesto de improcedencia, se impone con caracter forzoso.

La nueva regulacion del despido consagra, en todo caso, el caracter causal del mismo, con rechazo, por ta
del despido libre.

Reestructuracion de plantillas

La liberalizacion de las relaciones colectivas de trabajo, con la consiguiente potenciacion de la negociacion
colectiva, hace conveniente permitir, como contenido de la misma, la fijacion de nuevos procedimientos,
cuantia de indemnizacién y prelaciones en la reestructuracion de plantillas por causas econdémicas o
tecnoldgicas y asimismo la agilizacion del procedimiento establecido reglamentariamente cuando exista
acuerdo entre las partes.

En su virtud, a propuesta del consejo de ministros en su reunién del dia cuatro de marzo de mil noveciento:
setenta y siete, en uso de la autorizaciéon que me confiere el articulo trece de la ley constitutiva de las corte:
texto refundido de las leyes fundamentales, aprobado por decreto setecientos setenta y nueve/mil novecier
sesenta y siete, de veinte de abril, y oida la comisién a que se refiere el apartado primero del articulo doce
la citada ley,

Articulo nueve.—- La inspeccidn de trabajo podra ejercer su funcién de mediacién desde que se comunique |
huelga hasta la solucién del conflicto.

Articulo diez.— El Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo, teniendo en cuenta la duracién o las



consecuencias de la huelga, las posiciones de las partes y el perjuicio grave de la economia nacional, podr
acordar la reanudacién de la actividad laboral en el plazo que determine, por un periodo maximo de dos me
0, de modo definitivo, mediante el establecimiento de un arbitraje obligatorio. El incumplimiento de este
acuerdo podra dar lugar a la aplicacién de lo dispuesto en los articulos 15 y 16.

Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de cualquier genero de servicios
publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial gravedad, la
autoridad gubernativa podra acordar las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los servici
el gobierno, asimismo, podra adoptar a tales fines las medidas de intervencién adecuadas.

Articulo once.—- La huelga es ilegal:

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

b) Cuando sea de solidaridad o apoyo, salvo que afecte directamente al interés profesional de quienes 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.

d) Cuando se produzca contraviniendo lo dispuesto en el presente decreto-ley, o o expresamente pactado
convenio colectivo para la solucion de conflictos.

CAPITULO lI

Cierre patronal

Articulo doce.-

Uno. Los empresarios solo podran proceder al cierre del centro de trabajo en caso de huelga o cualesquier;
otra modalidad de irregularidad colectiva en el régimen de trabajo, cuando concurra alguna de las
circunstancias que siguen:

a) Existencia de notorio peligro de violencia para las personas o de dafios graves para las cosas.

b) Ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias, o peligro cierto de que esta
produzca.

¢) Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo impidan gravemente el proceso normal
produccion.

Dos. El cierre patronal, efectuado dentro de los términos establecidos en el presente real decreto-ley,
producira respecto al personal afectado los efectos previstos en los parrafos uno, dos y tres del articulo seis
mismo.

Articulo trece.—

Uno. El empresario que al amparo de lo prevenido en el articulo anterior procediera al cierre del centro de
trabajo, debera ponerlo en conocimiento de la autoridad laboral en el termino de doce horas.

Dos. El cierre de los centros de trabajo se limitara al tiempo indispensable para asegurar la reanudacion de



actividad de la empresa, o para la remocién de las causas que lo motivaron.

Articulo catorce.— El empresario que hubiera acordado el cierre del centro de trabajo al amparo de lo
prevenido en el articulo doce y que no lo hubiera reabierto a iniciativa propia o a instancia de los trabajador
debera hacerlo, dando opcidn a su personal a reintegrarse a la actividad laboral, cuando fuera requerido a1
fines por la autoridad laboral, en el plazo que establezca el propio requerimiento, incurriendo en caso
contrario en las sanciones previstas en el articulo quince.

CAPITULO 1l
Sanciones

Articulo quince.— El empresario que procediera al cierre del centro de trabajo, salvo en los supuestos
previstos en el articulo doce, serd sancionado en la forma y por los érganos que establece el articulo treinta
tres de la Ley de Relaciones Laborales. (En la actualidad Ley 8/1988 de 7 de abril (BOE nim. 91, de 15 de
abril), sobre infracciones y sanciones administrativas en el orden social, que derogé el articulo 57 del
Estatuto de los Trabajadores de 10 de marzo de 1980. El articulo 52 de la citada Ley 8/1988 se modificd
por Ley 31/1991, de 30 de diciembre (Disposicién adicional 272).

Las sanciones que establece dicho articulo se entienden sin perjuicio de la obligacion empresarial de reabr
centro de trabajo ilicitamente cerrado y de abono a los trabajadores que hayan dejado de prestar sus servic
como consecuencia del cierre del centro de trabajo los salarios devengados durante el periodo de cierre ile

Articulo dieciséis.—

Uno. Los trabajadores que participaren en huelga ilegal o cualquier otra forma de alteracién colectiva en el
régimen normal de trabajo, incurrirdn en la falta prevista en el apartado j) del articulo treinta y tres de este re
decreto-ley. (Que ha sido derogado por la disposicion final tercera, 15, del Estatuto de los Trabajadores.
Véase el articulo 54 del citado Estatuto.)

Dos. Los trabajadores que, de acuerdo con el articulo seis, parrafo siete, fuesen designados para el
mantenimiento de los servicios previstos y se negasen a ello, incurriran en la causa justa de despido
establecida en el apartado k) del articulo treinta y tres del presente real decreto-ley (Que ha sido derogado
por la disposicion final tercera, 15, del Estatuto de los Trabajadores. Véase el articulo 54 del citado
Estatuto) , sin perjuicio de las demas responsabilidades que procedieran.

II. CONFLICTOS COLECTIVOS:

El reconocimiento del derecho de huelga y la agilizacion del procedimiento para su ejercicio, suprimiendo e
tramite previo de oficial y necesaria negociacion, conlleva la total derogaciéon del decreto—ley cinco/mil
novecientos setenta y cinco, de veintidés de mayo, sobre regulacion de los conflictos colectivos de trabajo,
gue contiene no solo la normativa aplicable a la huelga laboral en el mismo consagrada, sino también el
procedimiento de solucidn, por arbitraje estatal, de los conflictos colectivos de trabajo. Ello aconseja la
auténoma regulacion de este ultimo procedimiento, el que debe mantenerse cuando las partes deseen utiliz
tal medio de solucion.

Una caracteristica importante es que la mayor parte de esos conflictos estan dirigidos por grupos u
organizaciones sindicales ajenos —cuando no radicalmente contrarios— al sindicalismo confederal mayoritar
Y han usado métodos de actuacién que en mas de una ocasion ponian en tela de juicio, a mi entender, la
concepcién basica de lo que fue en sus origenes y debe seguir siendo el ejercicio del derecho de huelga:
instrumento basico de los trabajadores para obtener sus reivindicaciones, uniendo en la solidaridad al mayc
namero posible de asalariados y nunca enfrentandolos entre si.



Una vez superadas las organizaciones mayoritarias en sus planteamientos, la radicalizacién exacerbada de
conflicto sitlia a la mayor parte de usuarios—trabajadores como sujetos directamente afectados . Pero no se
achaguen todas las culpas a una determinada forma de entender la lucha sindical, ya que las direcciones d
empresas publicas afectadas, cuyas actuaciones han contribuido en mas de una ocasion a exacerbar el
conflicto, tienen una elevada carga de responsabilidad. También ellas deben reflexionar sobre las actuacior
que han propiciado el surgimiento de los movimientos corporativos o radicalizados, y deben llevar a cabo ul
politica empresarial que los evite de forma total y absoluta.

CAPITULO |

Disposiciones generales

Articulo diecisiete.—

Uno. La solucién de situaciones conflictivas que afecten a intereses generales de los trabajadores podra tel
lugar por el procedimiento de conflicto colectivo de trabajo que se regula en este titulo.

Dos. Cuando los trabajadores utilicen el procedimiento de conflicto colectivo de trabajo no podran ejercer e
derecho de huelga.

Tres. Declarada la huelga, podran, no obstante, los trabajadores desistir de la misma y someterse al
procedimiento de conflicto colectivo de trabajo.

Articulo dieciocho.—
Uno. Solo podran instar la iniciacion de conflicto colectivo de trabajo.

a) Los representantes de los trabajadores en el ambito correspondiente al conflicto, por iniciativa propia o a
instancia de sus representados.

b) Los empresarios o sus representantes legales, segun el ambito del conflicto.

Dos. Cuando el procedimiento de conflicto colectivo se inicie a instancia de los empresarios, y los
trabajadores ejerzan el derecho de huelga, se suspendera dicho procedimiento, archivandose las actuacior

Articulo diecinueve.— La competencia para conocer de los conflictos colectivos de trabajo corresponde,
segln su naturaleza:

a) Al delegado de trabajo de la provincia en que se plantea el conflicto. la direccién general de trabajo sera
competente en los conflictos colectivos laborales que afecten a trabajadores de varias provincias.

b) Al orden jurisdiccional laboral, de acuerdo con lo establecido en esta disposicion y en la ley de
procedimiento laboral.

Articulo veinte.— No podra plantearse conflicto colectivo de trabajo para modificar lo pactado en convenio
colectivo o establecido por laudo.

CAPITULO Il
Procedimiento

Articulo veintiuno.— El planteamiento de conflicto colectivo de trabajo se formalizara por escrito, firmado y
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fechado, en el que consten nombre, apellidos, domicilio y caracter de las personas que lo planteeny
determinacion de los trabajadores y empresarios afectados; hecho sobre los que verse el conflicto, peticion
concretas que se formulen, asi como los demas datos que procedan.

Articulo veintidés.— El escrito a que se refiere el articulo anterior habra de presentarse ante la delegacion ds
trabajo de la provincia en que se plantee el conflicto. cuando el conflicto afecte a trabajadores de varias
provincias, dicho escrito sera presentado ante la Direccion General de Trabajo.

Articulo veintitrés.— En las veinticuatro horas siguientes al dia de la presentacion del escrito citado en el
articulo veintiuno, la autoridad laboral remitira copia del mismo a la parte frente a la que se plantee el
conflicto y convocara a las partes de comparecencia ante ella, la que habra de tener lugar dentro de los tre:
dias siguientes.

Articulo veinticuatro.— En la comparecencia, la autoridad laboral intentara la avenencia entre las partes. los
acuerdos seran adoptados por mayoria simple de las representaciones de cada una de las mismas. dicho
acuerdo tendra la misma eficacia que lo pactado en convenio colectivo.

Las partes podran designar a uno o varios arbitros. en tal caso, estos, que cuando sean varios habran de a
conjuntamente, deberéan dictar su laudo en el termino de cinco dias. la decisién que adopten tendra la misn
eficacia que si hubiera habido acuerdo entre las partes.

Articulo veinticinco.— Si las partes no llegaran a un acuerdo, ni designaren uno o varios arbitros, la autorida
laboral procedera del siguiente modo:

a) Si el conflicto derivara de discrepancias relativas a la interpretacion de una norma preexistente, estatal o
convenida colectivamente, remitira las actuaciones practicadas, con su informe, a la magistratura de trabajc
gue procedera conforme a lo dispuesto en la ley de procedimiento laboral.

b) Si el conflicto se planteara para modificar las condiciones de trabajo, la autoridad laboral dictara laudo de
obligado cumplimiento, resolviendo sobre todas las cuestiones planteadas.

Articulo veintiséis.— Los laudos de obligado cumplimiento, que habran de ser dictados en el termino de los
cinco dias siguientes a la fecha de comparecencia, adoptaran la forma de resolucion fundada y decidiran ds
modo claro y preciso, tanto respecto de las cuestiones que se hubiesen planteado en el escrito inicial como
las suscritas en la comparecencia de las partes relacionadas con el conflicto. Estos laudos tendran fuerza
ejecutiva inmediata. podran ser recurridos en alzada ante la autoridad laboral de grado superior, de
conformidad con el articulo ciento veintidos de la ley de procedimiento administrativo. una vez agotada la vi
gubernativa podran ser impugnados ante la jurisdiccién competente

lI. CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO:

El reconocimiento del derecho de huelga impone la aprobacién simultanea de determinadas modificaciones
la vigente ley treinta y ocho/mil novecientos setenta y tres, de diecinueve de diciembre, de convenios
colectivos sindicales de trabajo, con el fin de armonizar sus disposiciones con la nueva situacion creada.

La legitimacién de la huelga como accion de apoyo a reivindicaciones colectivas laborales y la concepcién
convenio como autentico instrumento de paz social, obliga, de una parte, a consagrar, con caracter general
imposibilidad de establecer nuevo convenio, vigente otro del mismo o distinto ambito; asi como a permitir Ia
huelga, sin perjuicio de otros cauces de solucion previstos en la presente disposicion, durante la negociacic
eliminar la decision arbitral obligatoria, liberalizando el marco de las relaciones colectivas laborales, y
suprimir el incremento automatico en las prorrogas por falta de denuncia.
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CAPITULO |

Articulo veintisiete.— Los articulos quinto, sexto, duodécimo, decimoquinto, decimosexto y decimoctavo de
la ley treinta y ocho/mil novecientos setenta y tres, de diecinueve de diciembre, de convenios colectivos de
trabajo, quedan redactados en los siguientes términos:

"Articulo quinto. Los convenios colectivos pueden afectar:

Uno. A una sola empresa, cualquiera que sea el numero de sus trabajadores, tanto si desenvuelve su activi
en una sola provincia o en varias, 0 a un centro de trabajo, cuando sus propias caracteristicas lo hiciesen
necesario.

Dos. A un grupo de empresas definidas por sus especiales caracteristicas, tanto si son de ambito nacional,
interprovincial, comarcal o local.

Tres. A la totalidad de las empresas regidas por una reglamentacion u ordenanza laboral, en los ambitos a
se refiere el numero anterior.

Articulo sexto.

Los convenios colectivos tienen fuerza normativa y obligan, por todo el tiempo de su vigencia, y con
exclusion de cualquier otro, a la totalidad de los empresarios y trabajadores representados comprendidos
dentro de su ambito de aplicacion.

Durante la vigencia de un convenio y hasta tres meses antes de la terminacién de la misma no podra
negociarse otro convenio concurrente.

Articulo duodécimo.

Las partes deberan negociar desde la iniciacion al final de las deliberaciones, bajo los principios de la buen
y de la reciproca lealtad.

Si los empresarios empleasen dolo, fraude o coaccidn, directa o indirectamente, respecto de la otra parte, ¢
dejaran de asistir a las deliberaciones, se daran por terminadas estas y se remitiran las actuaciones a la
autoridad laboral, que dar a las mismas el tramite de conflicto colectivo, salvo que los trabajadores opten pc
ejercer el derecho de huelga.

Sin perijuicio de lo establecido en el parrafo anterior, la conducta de los empresarios antes indicada sera
considerada como infraccién del ordenamiento laboral, sancionandose a los responsables de acuerdo con |
legislacidn vigente en esta materia.

La autoridad laboral podra suspender la negociacion de los convenios colectivos por plazo de hasta seis
meses, con prorroga automatica del convenio anterior, si por los trabajadores se emplease dolo, fraude, o
coaccion, directa o indirectamente, respecto de la otra parte. la huelga ilicita o cualquier otra forma de
alteracion colectiva en el régimen de trabajo se entendera, en todo caso, constitutiva de coaccion; por el
contrario; el ejercicio del derecho de huelga en los términos establecidos en su legislacién especifica no se
estimara coaccion a los efectos de este articulo.

Articulo decimoquinto.

Uno. Si las partes no llegasen a un acuerdo en la negociacion de un convenio colectivo, podran designar ur
varios arbitros, que actuaran conjuntamente. la decision que estos adopten tendra la misma eficacia que si
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hubiese habido acuerdo de las partes.

En el caso de que no hubiese habido acuerdo directo ni decisién derivada de arbitraje voluntario, se podra
acudir al procedimiento de conflictos colectivos de trabajo, si no se ejerciera el derecho de huelga.

Articulo decimosexto.

Los convenios colectivos se entenderan prorrogados en sus propios términos de afio en afio si no se
denunciaran por cualquiera de las partes en el plazo previsto en el articulo undécimo.

Articulo decimoctavo.

La interpretacion, con caracter general, de los convenios colectivos esta atribuida a la autoridad laboral
competente, visto el informe que la comision paritaria elevara con las actuaciones a que se refiere el articul
undécimo, todo ello sin perjuicio de lo establecido respecto al orden jurisdiccional laboral en la legislacién
sobre conflictos colectivos de trabajo.

El conocimiento y resolucién de las contiendas que la aplicacién de los convenios colectivos suscite entre
partes corresponde a la magistratura de trabajo.

La vigilancia del cumplimiento de lo establecido en los convenios colectivos es de la competencia de la
inspeccion de trabajo."

IV. LIMITACION DE LA REGULACION ESTATL POR RAMAS DE ACTIVIDAD DE LAS
CONDICIONES MINIMAS DE TRABAJO:

La necesidad, cada vez mas ineludible, de agilizar el régimen de las relaciones plurales de trabajo y de
potenciar la relacién juridica colectiva en cuanto fuente de produccioén del derecho laboral, aconseja suprim
el dualismo sobre fijaciéon de condiciones minimas de trabajo por actividades econémicas o por empresas, (
se contiene en la ley de convenios colectivos sindicales de trabajo y en la de reglamentaciones laborales,
reduciendo por tanto la utilizacién del procedimiento de la ley de dieciséis de octubre de mil novecientos
cuarenta y dos a aquellos sectores de produccién y demarcaciones territoriales en los que no existen conve
colectivos.

Es de sefialar que este cambio en el sistema normativo de las condiciones minimas de trabajo por ramas o
sectores de actividad no comporta la derogacién de las reglamentaciones y ordenanzas laborales en vigor,
han de subsistir hasta que en los nuevos convenios colectivos que se concierten en el sector o rama de qu
trate con posterioridad a la fecha de iniciacion de los efectos de este real decreto-ley, se sustituya lo dispu
en aquellas.

CAPITULO |

Limitacién de la regulacién estatal, por ramas de actividad, de las condiciones minimas de trabajo

Articulo veintiocho.— La regulacion, por rama de actividad, de las condiciones minimas a que hayan de
ajustarse las relaciones laborales, que corresponde al Ministerio de Trabajo, conforme dispone la ley de
dieciséis de octubre de mil novecientos cuarenta y dos, solo podra tener lugar para aquellos sectores
econdémicos de la produccion y demarcaciones territoriales en los que no exista convenio colectivo de traba
Articulo veintinueve.— Las reglamentaciones de trabajo y ordenanzas laborales actualmente en vigor

continuaran rigiendo en aquellas de sus disposiciones que no sean sustituidas por lo pactado en convenio
colectivo, suscrito a su vencimiento y con posterioridad a la fecha de iniciacién de los efectos de este real

13



decreto-ley

V. EL DESPIDO:

La necesidad de llevar a efecto una acomodacion conjunta y correlativa del contenido de las normas sobre
relaciones colectivas de trabajo que establece el presente real decreto-ley, con el despido individual, acon:
una nueva regulacion del mismo, siguiendo los criterios sefialados al respecto por la O.1.T. y teniendo en
cuenta los imperantes en los paises de la comunidad econdémica europea.

Se contemplan dos tipos diferenciados del despido individual: el de caracter disciplinario y el derivado de la
capacidad profesional del trabajador o de necesidades de funcionamiento de la empresa. Con respecto al
primero, se ha estimado oportuno mantener, en su actual redaccién, las causas justas que enumera el artic
CAPITULO PRIMERO

Disposiciones generales

Articulo treinta.—

Uno. El despido se regira por lo prevenido en el presente real decreto—ley, cualquiera que sea la condicion
trabajador afectado.

Dos. La extincién, suspension o maodificacion de las relaciones juridico—laborales por causas tecnolégicas c
econdmicas y la regulacion sectorial del empleo se regiran por las normas especificas en esta materia.

Articulo treinta y uno.—

Uno. Solamente podra tener lugar el despido cuando exista causa relacionada con la conducta del trabajad
con circunstancias objetivas derivadas de la capacidad profesional del mismo o de necesidades del
funcionamiento de la empresa.

Dos. Lo dispuesto en el parrafo anterior se entiende, sin perjuicio de la facultad de las partes, de
unilateralmente dar por terminada la relacion de trabajo durante el periodo de prueba.

Articulo treinta y dos.— En ningln caso tendran la consideracion de causa justa para el despido las
siguientes:

a) La pertenencia a una asociacion sindical o la participacion en las actividades legales de la misma.

b) Ostentar la condicion de representante de los trabajadores, o la actuacién en dicha calidad, dentro de lo
establecido en el ordenamiento juridico.

c) La representaciéon de quejas o intervencién en procedimientos seguidos frente al empresario por supuest
incumplimiento por este de normas laborales o de seguridad social.

d) La raza, color, sexo, estado matrimonial, religién, opinién politica u origen social.
CAPITULO I
Despido disciplinario

Articulo treinta y tres.— Son causas justas para el despido, relacionadas con la conducta del trabajador, las
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siguientes:
a) Las faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo.
b) La indisciplina o desobediencia a los reglamentos de trabajo dictados con arreglo a las leyes.

¢) Los malos tratamientos de palabra u obra o falta grave de respeto y consideracién al empresario, a las
personas de su familia que vivan con el, a sus representantes o a los jefes o compafieros de trabajo.

d) El fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en las gestiones confiadas.
e) La disminucién voluntaria y continuada del rendimiento normal del trabajo.

f) Hacer negociaciones de comercio o de industria por cuenta propia o de otra persona sin autorizacion del
empresario.

g) La embriaguez, cuando sea habitual.

h) La falta de aseo, siempre que sobre ello se hubiese llamado repetidamente la atencién al trabajador y se
tal indole que produzca queja justificada de los comparfieros que realicen su trabajo en el mismo local que
aquel.

i) Cuando el trabajador origine frecuentemente rifias o pendencias injustificadas con sus comparieros de
trabajo.

j) La participacién activa en huelga ilegal o en cualquier otra forma de alteracion colectiva en el régimen
normal de trabajo.

k) La negativa, durante una huelga, a la prestacion de los servicios necesarios para la seguridad de las
personas y de las cosas, mantenimiento de los locales, maquinaria, instalaciones, materias primas y cualqt
otra atencién que fuera precisa para la ulterior reanudacion de las tareas de la empresa.

Articulo treinta y cuatro.—

Uno. El despido podréa ser acordado por el empresario, sin mas requisito formal que comunicarlo por escritc
trabajador, haciendo constar los hechos que lo motivan y la fecha de sus efectos.

Dos. Cuando el despido afecte a trabajadores que ostenten cargo electivo de caracter sindical sera precept
antes de su comunicacion al interesado, ponerlo en conocimiento de los representantes de los trabajadores
el seno de la empresa.

Articulo treinta vy cinco.— El trabajador, sin previa conciliacion sindical, podra reclamar, ante la magistratura
de trabajo, contra el despido acordado por el empresario, debiendo hacerlo, en todo caso, dentro del plazo
guince dias habiles, a contar desde el siguiente a aquel en que hubiera tenido lugar, prorrogable por otros t
si el lugar de trabajo fuera distinto a la localidad en que la magistratura resida, siendo el citado plazo de
caducidad a todos los efectos.

Articulo treinta vy seis.— El despido disciplinario sera procedente cuando quedare acreditada la concurrencia
de la causa justa alegada por el empresario en la comunicacion escrita a que se refiere el articulo treinta 'y
cuatro. Sera improcedente el despido, en los demas casos.

Cuando el empresario no cumpliere los requisitos establecidos en el articulo treinta y cuatro del presente re
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decreto-ley, el despido sera nulo, pudiendo hacer el magistrado de trabajo tal declaracién de oficio.

El despido nulo producira los mismos efectos que el despido improcedente.

Articulo treinta v siete.—

Uno. El despido procedente produce la extincion de la relacion laboral, sin derecho por parte del trabajador
indemnizacion alguna.

Dos. Cuando el despido sea improcedente, el trabajador tendra derecho a ser readmitido por el empresario
las mismas condiciones que regian antes de producirse aguel, asi como al pago del salario dejado de perci
desde que se produjo el despido hasta que la readmisiéon tenga lugar.

Tres. Si el empresario no procediera a la readmision en debida forma, el magistrado de trabajo sustituira la
obligaciéon de readmitir por el resarcimiento de perjuicios y declarara extinguida la relacién laboral; en tal
caso, la indemnizacién complementaria por salarios de tramitacién alcanzara hasta la fecha de tal extincién

Cuatro. La indemnizacién por resarcimiento de perjuicios sera fijada por el magistrado de trabajo, a su
prudente arbitrio, teniendo en cuenta la antigiiedad del trabajador en la empresa, condiciones del contrato ¢
trabajo que se extingue, posibilidades de encontrar nueva colocacién adecuada, dimensidn y caracteristica
la empresa y circunstancias personales y familiares del trabajador, especialmente las de ser titular de famili
numerosa, mayor de cuarenta afios o minusvalido. La cantidad resultante no podra ser inferior a dos meses
salario por afio de servicio, ni exceder de cinco anualidades.

Cinco. En los casos de empresas que ocupen menos de veinticinco trabajadores fijos, el magistrado de trak
a su prudente arbitrio, podra rebajar el tope minimo establecido en el parrafo anterior en razén a las
circunstancias concurrentes.

Seis. Cuando el trabajador cuyo despido se declare improcedente ostente cargo electivo de caracter sindic:
obligacion del empresario de readmitir debera cumplirse en sus propios términos sin posibilidad de sustituci
sin resarcimiento de perjuicios, salvo acuerdo voluntario de las partes.

Articulo treinta y ocho.— Si la causa alegada por el empresario para el despido, si bien no suficiente para ta
sancién, mereciere otra de menor entidad, por ser constitutiva de falta grave o leve, el magistrado de trabaj
determinara en la sentencia la sancion adecuada a la falta cometida, a fin de que, en su caso, pueda ser
impuesta por el empresario, sin perjuicio de condenar al mismo a la readmision y al pago de la indemnizaci
complementaria, conforme establece el articulo anterior.

CAPITULO 1l

Despido por circunstancias objetivas derivadas de la capacidad del trabajador o necesidades de
funcionamiento de la empresa

Articulo treinta y nueve.—

Uno. Por circunstancias objetivas, fundadas en la capacidad profesional del trabajador o en las necesidade
funcionamiento de la empresa, constituyen causa suficiente para el despido las siguiente:

a) La ineptitud del trabajador, originaria o sobrevenida.

b) La falta de adaptacién del mismo a las modificaciones tecnolégicas del puesto de trabajo del mismo a las
modificaciones siempre que fuese adecuado a su categoria profesional.
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¢) La necesidad de amortizar individualmente un puesto de trabajo cuando no proceda utilizar al trabajador
afectado en otras tareas.

d) Las faltas, aun justificadas, de asistencia de trabajo, cuando fueren intermitentes, superen en un afo el
treinta por ciento de las jornadas y no respondan a accidente o enfermedad que produzcan incapacidad
continuada de larga duracion.

Dos. Cuando la amortizacion del puesto de trabajo prevista como causa suficiente en el apartado c) del par
anterior afecte a un conjunto de trabajadores, habra de seguirse el procedimiento de regulacion de empleo
conforme a las normas especificas del mismo.

Articulo cuarenta.—

Uno. La adopcién del acuerdo de despido al amparo de lo prevenido en el articulo anterior exige la
observancia de los requisitos siguientes:

a) Comunicacion por escrito al trabajador del despido, en la que se haga constar fecha de sus efectos y cal
que lo motivan.

b) Poner a disposicién del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacion escrita a que se ref
el apartado anterior, la indemnizacion que establece para el despido procedente el articulo cuarenta y cuatr

c¢) Concesion de un plazo de preaviso, cuya duracion, computada desde la entrega de la comunicacion a gt
refiere el apartado a) hasta la extincion del contrato, habra de ser, como minimo, la siguiente:

— Un mes para los trabajadores cuya antigiedad en la empresa sea inferior a un afio.
— Dos meses cuando la antigiiedad del trabajador en la empresa sea superior a un afio y no alcance los do
— Tres meses para los trabajadores con mas de dos afios de antigiiedad.

Dos. Cuando el despedido tenga la condicién de cargo electivo de caracter sindical, el empresario, antes de
comunicar el despido al interesado, habra de ponerlo en conocimiento de los representantes de los
trabajadores en el seno de la empresa.

Articulo cuarenta y uno.— Durante el periodo de preaviso el trabajador tendra derecho, sin perdida de su
retribucidn, a una licencia de seis horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo.

Articulo cuarenta y dos.— Sera de aplicacion a los despidos regulados en este capitulo lo dispuesto en el
articulo treinta y cinco de este Real Decreto-ley.

Articulo cuarenta y tres.— El despido, acordado al amparo de lo establecido en el articulo treinta y nueve,
sera procedente cuando quedara acreditada la certeza de la causa alegada por el empresario en la
comunicacion escrita a que se refiere el apartado a) del parrafo uno del articulo cuarenta. sera improcedent
los demas casos.

Cuando el empresario incumpliere los requisitos establecidos en el articulo cuarenta, el despido sera nulo,
pudiendo el magistrado de trabajo hacer tal declaracién de oficio. No obstante lo anteriormente establecido.
no concesioén del preaviso previsto en dicho articulo, no anulara el despido, si bien el empresario, con
independencia de las demas indemnizaciones que procedan, estara obligado a abonar al trabajador los sal;
correspondientes a dicho periodo.
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El despido nulo producira los mismos efectos que el despido improcedente.

Articulo cuarenta y cuatro.— El despido procedente fundado en alguna de las causas suficientes establecids
en el articulo treinta y nueve producira la extincion del contrato de trabajo, con obligacién por parte del
empresario de satisfacer al trabajador una indemnizaciéon de una semana de un su salario por cada afio de
servicio o fraccion de afio. No obstante la procedencia del despido, el trabajador afectado se entendera en
situacion de desempleo por causa a el no imputable.

Cuando el despido sea improcedente, sera de aplicacion lo dispuesto en los apartados dos al seis, ambos
inclusive, del articulo treinta y siete de este Real Decreto-ley. el trabajador, en caso de readmisién, habra d
reintegrar al empresario la indemnizacioén que conforme a lo dispuesto en el apartado b) del parrafo uno del
articulo cuarenta hubiese recibido de este; en caso de resarcimiento de perjuicios, por falta de readmision, -
deducible dicha indemnizacion de la que fijare el magistrado de trabajo por tal resarcimiento. La
indemnizacion complementaria por salario de tramitacién, aun cuando haya superposicion de fechas, se
entenderda sin perjuicio de la que proceda por falta de preaviso.

VI. REESTRUCTURACION DE PLANTILLAS:

Articulo cuarenta y cinco.— La suspensién y extincién de las relaciones de trabajo fundadas en causas
econdmicas o tecnoldgicas, se regira por lo establecido en el articulo dieciocho de la ley de relaciones
laborales y disposiciones complementarias, sin mas modificaciones que las siguientes:

Uno. En los expedientes de reestructuracion de plantillas sera inicamente preceptivo el informe de la
representacion de los trabajadores en el seno de la empresa, sin perjuicio de los informes complementarios
gue en cada caso se estimen procedentes por la autoridad laboral.

Dos. En los convenios colectivos podran determinarse los criterios generales que deban seguirse en los ca
de reestructuracién de plantilla por causas econdmicas o tecnoldgicas, cuantia o modulo de las
indemnizaciones, plazos de preaviso, el establecimiento de nuevas prelaciones con respeto en todo caso d
legalmente existentes y en el orden de prioridad en el supuesto de readmisién de personal.

Tres. La suspensién y extincién de las relaciones de trabajo fundadas en causas tecnolégicas y econémica
podran tener lugar por pacto entre empresario y trabajadores afectados, que habra de ponerse en conocimi
de la autoridad laboral, quien podra sin mas tramite autorizar la suspension o reduccién pretendida, o bien
determinar que se siga el procedimiento reglamentariamente establecido.

Cuatro. En las reestructuraciones de plantillas por causas tecnolégicas y econémicas, en los casos de
insolvencia, suspension de pagos o quiebra de las empresas, el fondo de garantia salarial garantizara y
anticipara a los trabajadores afectados las indemnizaciones establecidas o pactadas hasta el maximo previ
en la ley de procedimiento laboral.

DISPOSICION FINAL PRIMERA.

Quedan derogados el decreto—ley cinco/mil novecientos setenta y cinco, de veintidés de mayo, sobre
regulacion de los conflictos colectivos de trabajo; el articulo setenta y siete de la ley de contrato de trabajo,
articulo diez del real decreto—ley dieciocho/mil novecientos setenta y seis, de ocho de octubre, sobre medid
econdmicas; el articulo treinta y cinco de la ley dieciséis/mil novecientos setenta y seis, de ocho de abril, de
relaciones laborales, y cuantas leyes y disposiciones se opongan a lo establecido en este real decreto-ley.

DISPOSICION FINAL SEGUNDA

El Ministro de trabajo sometera a la aprobacion del gobierno, previo dictamen del consejo de estado, un nu
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texto refundido de la ley de procedimiento laboral, en que se contengan las modificaciones derivadas de es
real decreto—-ley y del dieciocho/mil novecientos setenta y seis, de ocho de octubre; se establezcan las
correcciones técnicas adecuadas en orden a una mas perfecta y eficaz regulacion del procedimiento labora
se eleven las cuantias de los depdsitos y sanciones que en dicho texto se prevén.

DISPOSICION FINAL TERCERA.

Se prorroga hasta el treinta y uno de diciembre de mil novecientos setenta y ocho la aprobacion por el
gobierno del texto refundido a que se refiere la disposicién final segunda de la ley dieciocho/mil noveciento:s
setenta y seis, de ocho de abril, de relaciones laborales, pudiéndose efectuar tal refundicion en uno o vario:
textos, con las correcciones técnicas adecuadas, en los que habran de incluirse las modificaciones estable
en el presente real decreto-ley.

DISPOSICION FINAL CUARTA.

El Gobierno y el Ministerio de Trabajo, en el ambito de sus respectivas competencias, podran dictar las
normas de aplicacion y desarrollo del presente Real Decreto—ley, que entrara en vigor en el siguiente dia al
su publicacion en el "Boletin Oficial del Estado".

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA.

Lo dispuesto en el presente real decreto-ley en materia de huelga no es de aplicacion al personal civil
dependiente de establecimientos militares.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA.

Se mantendra la actual procedencia del recurso de casacion respecto de las sentencias dictadas en proces
despido de trabajadores que ostenten cargos electivos de representacion sindical.

DISPOSICION ADICIONAL TERCERA.

Uno. Sin perjuicio de lo establecido en la vigente ley de convenios colectivos, en las comisiones deliberadol
podran autorizarse representaciones especificas, elegidas por los trabajadores o empresarios afectados.

Dos. El periodo minimo de duracién de los convenios colectivos que establece el articulo undécimo de la le
treinta y ocho/mil novecientos setenta y tres, de diecinueve de diciembre, de convenios colectivos de trabaj
queda reducido a un afio.

DISPOSICION ADICIONAL CUARTA.

El articulo doscientos veintidds del codigo penal queda redactado en los siguientes términos:

"articulo doscientos veintidos.—seran considerados como reos de sedicion:

Primero. Los funcionarios, encargados de la prestacién de todo genero de servicios publicos o de reconocic
inaplazable necesidad que, suspendiendo su actividad, ocasionen trastornos a los mismos, o, de cualquier

forma, alteren su regularidad.

Segundo. Los patronos y obreros que, con el fin de atentar contra la seguridad del estado, perjudicar su
autoridad, o perturbar su normal actividad, suspendieren o alteraren la regularidad el trabajo:
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DISPOSICION TRANSITORIA PRIMERA.

Los convenios colectivos de trabajo que a la fecha de entrada en vigor de este real decreto—ley se encontre
en tramitacion, continuaran la misma con arreglo a las normas en vigor antes de la aludida fecha.

DISPOSICION TRANSITORIA SEGUNDA.

Las modificaciones de las ordenanzas laborales que se hallaran en tramite en la direccién general de traba
la fecha de entrada en vigor de este real decreto—ley podran ser aprobadas conforme a lo establecido en la
de dieciséis de octubre de mil novecientos cuarenta y dos.

DISPOSICION TRANSITORIA TERCERA.

Los despidos producidos con anterioridad a la entrada en vigor de este real decreto—ley se regiran en su
aspecto sustantivo y procesal por las normas vigentes en la fecha en que tuvieran lugar.

DISPOSICION TRANSITORIA CUARTA.

Las empresas y trabajadores afectados por convenios colectivos de ambito superior al de empresa y suscri
con anterioridad a la entrada en vigor del presente real decreto-ley podran negociar durante su vigencia
convenio de empresa.

Dado en madrid a cuatro de marzo de mil novecientos setenta y siete.

JUAN CARLOS R.

El Presidente del Gobierno

Adolfo Suarez Gonzalez.
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