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INTRODUCCION

Este trabajo de Fin de Grado pretende realizar un estudio pormenorizado del Derecho de huelga en
Espafia, por tratarse de un derecho clave dentro del Derecho del Trabajo, y por ende de las
relaciones laborales. Para ello, analizaré su papel como derecho fundamental dentro de la
Constitucidon Espafiola de 1978, en adelante CE, y el tratamiento que le otorga el resto de nuestro
ordenamiento juridico, donde destacamos al Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre
relaciones de trabajo, en adelante RDLRT, caracterizado por ser la Unica norma que en esencia regula
el derecho de huelga, a pesar de ser de naturaleza preconstitucional. Tampoco obvio en mi trabajo el
importante papel que desempeiia la doctrina jurisprudencial, donde la Sentencia del Tribunal
Constitucional nium. 11/1981, de 8 de abril, en adelante STC 11/1981, arroja las pautas necesarias
para esclarecer lo sentado por el decreto mencionado.

La justificacion de la eleccion de este tema como trabajo de Fin de Grado se encuentra en dos
motivos esenciales. Por un lado, mi formacién dentro del Grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos, donde desde un inicio me incliné mds por todo lo que al Derecho Laboral, Sindical y en
materia de Seguridad Social se referia. De otro lado y desde que hace unos meses empecé a
compatibilizar el final de mis estudios de Grado con la oposicidén al Cuerpo de Inspectores de Trabajo
y Seguridad Social, y emprendi un estudio mas riguroso sobre legislacion variada dentro del ambito
laboral, detecté cémo a pesar de tratarse de un derecho con una posicidon especial dentro del
ordenamiento juridico, durante los estudios de Grado en Relaciones Laborales, tan solo habiamos
dado unas pinceladas sobre él. De ahi el que me interesase por estudiarlo mas ampliamente
analizando todo el proceso que hay detrds cuando se convoca una huelga, los diferentes tipos de
huelga, asi como los efectos que se desprenden de su aplicacién, entre otros.

A continuacion, este estudio se estructurara de la siguiente manera:

e En el primer capitulo, delimito el concepto de huelga esclareciendo quiénes pueden ser titulares
de este derecho, asi como los diferentes tipos de huelgas que existen.

e En el segundo capitulo, me centro en definir el marco general en el que se encuentra el derecho
de huelga en Espania, tanto en la CE, como en el RDLRT, y en la STC 11/1981.

e En el tercer capitulo, continlo explicando las fases que se dan durante el ejercicio del derecho
de huelga, diferenciando entre la preparacion, la declaracién, la convocatoria y desarrollo de la
huelga propiamente dicho.

e En el cuarto capitulo, sefalo la proteccidon de la que goza el derecho de huelga, asi como los
limites legales a su ejercicio, teniendo en cuenta la declaracién de legalidad o ilegalidad de las
huelgas.

e En el capitulo quinto, establezco las consecuencias que se derivan del ejercicio del derecho de
huelga tanto para trabajadores huelguistas, como para trabajadores que deciden no secundar la
huelga y para los empresarios, donde los efectos variaran dependiendo también de la legalidad
o ilegalidad de las huelgas.

e En el sexto capitulo, hablo sobre los servicios minimos a la comunidad y la obligaciéon de
garantizarlos en tanto se desarrolle la huelga.

e Finalmente, en el capitulo séptimo, me refiero a la conclusién del procedimiento de huelga,
haciendo especial mencién a los mecanismos de soluciéon de los conflictos colectivos.
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CAP{TULO 1

1.1 La huelga: concepto, titularidad y clases

1.1.1 Concepto de huelga

Para poder estudiar y entender el derecho de huelga, me parece fundamental partir de la premisa de
que “el conflicto es consustancial a la sociedad y como tal Unicamente cabe regularlo, pero nunca
suprimirlo” (Soto, 1998, p. 39). En el caso particular que nos ocupa, nos referiremos al conflicto
colectivo que tiene lugar entre trabajadores y empresarios, donde la huelga es considerada como la
manifestacion mas destacada dentro de la lucha colectiva. Pero, équé es una huelga?

Con el fin de dar respuesta a esta pregunta, a continuacidn abarcaremos este tema
pormenorizadamente, ya que considero de ineludible necesidad delimitar este concepto con total
claridad para entender en qué consiste exactamente el derecho de huelga, y asentar con firmeza el
resto de ideas que se iran desarrollando posteriormente. Resulta curioso en este sentido que, a pesar
de la indiscutible importancia que tiene este aspecto esencial del Derecho del Trabajo, el
ordenamiento juridico espafiol no brinda una definicién como tal sobre el derecho de huelga.

Asi pues, dentro de nuestro ordenamiento juridico encontramos que en el articulo 28.2 de la CE, “se
reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses”. Dicho articulo
se encuentra incluido dentro del Capitulo Il del Titulo | de la CE, “De los derechos y deberes
fundamentales”, estrechamente vinculados con los principios del Estado social y democratico de
Derecho. Es necesario aclarar aqui que, si comparamos nuestra Constitucidon con otras del resto de
paises desarrollados, encontramos que el ordenamiento juridico espafiol es de los pocos que
desarrolla un concepto democratico progresista, que dota al derecho de huelga de una gran
relevancia para el progreso de los derechos democraticos en la configuracién de su modelo politico y
social, hasta el punto de otorgarle el reconocimiento constitucional, ya que como sefiala la STC
11/1981, este articulo “introduce en el ordenamiento juridico espafiol una importante novedad: la
proclamacion de la huelga como derecho subjetivo y como derecho de caracter fundamental”, de tal
modo que para el desarrollo y la obtencidn del Estado social y democratico de Derecho que proclama
la CE en su articulo 1.1, el papel que juega el derecho de huelga es del todo irremplazable (Crespany
Falguera, 1991, p. 236). A su vez, la huelga actia como un instrumento de presidon que contribuye a
la defensa de los intereses de los trabajadores en los conflictos socioecondmicos, conflictos que el
Estado social no solo no puede obviar, sino que ademas debe otorgar los cauces constitucionales
pertinentes para su regulacidn y solucién. (STC 11/1981).

Por otro lado, el derecho de huelga se sigue desarrollando por el RDLRT, dado que no existe en la
actualidad una norma postconstitucional. Esto se debe principalmente a la complejidad existente en
el marco juridico que regula este derecho por la dispersion de la produccidn normativa, la existencia
de una norma juridica que data de la etapa preconstitucional, y la dificultad existente para llegar a un
consenso que conceda al derecho de huelga un tratamiento juridico unitario. Ademads, no podemos
obviar que el hecho de que la Unica regulacidén existente sea preconstitucional ha supuesto algunas
incompatibilidades con nuestra Constitucion, llegando incluso a plantearse en su dia un recurso de
inconstitucionalidad contra el citado RDLRT, resuelto por la STC 11/1981. Sentencia esta que cobra
una gran relevancia como veremos en las préoximas lineas, de cara a interpretar el RDLRT, asi como el
resto de normas vigentes que regulan el derecho objeto de nuestro analisis (Ferrando, 1999).

Dejando de momento al margen las vicisitudes existentes en cuanto a la regulacién juridica del
derecho de huelga, tal y como veniamos anunciando, en el RDLRT, se reconoce al derecho de huelga,
recogiendo en su articulo 7.1 que “el ejercicio del derecho de huelga habrd de realizarse,
precisamente, mediante la cesacidn de la prestacion de servicios por los trabajadores afectados y sin
ocupacion por los mismos del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias”. Como
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podemos observar, al igual que en el caso del articulo 28.2 CE, tampoco se desprende del articulo 7.1
RDLRT, una definicion como tal del derecho de huelga, sino que se refiere simplemente a “su
ejercicio”, razén por la cual acudimos a la doctrina y a los criterios sentados por la jurisprudencia
para interpretar las anteriores normas (CE, RDLRT...).

Asi, la importante STC 11/1981 resuelve la pregunta que haciamos lineas mas arriba en cuanto a la
definicion de huelga cuando dicta que:

Una primera aproximacion podria hacerse a través de los significados que a la palabra se le atribuyen en el
lenguaje espontdneo, tal y como aparecen, por ejemplo, fijados en el diccionario de la Real Academia de la
Lengua Espafiola (cfr. 19 edicion, Madrid, 1970, pdg. 722), donde se dice que huelga (de holgar) es «espacio
de tiempo en que uno estd sin trabajar», y también, «cesacion o paro del trabajo de personal empleado en
el mismo oficio, hecho de comun acuerdo con el fin de imponer ciertas condiciones a los patronos». Al lado
de ese concepto es posible detectar otro mds amplio, (...) donde la huelga es una perturbacion que se
produce en el normal desenvolvimiento de la vida social y en particular en el proceso de produccion de
bienes y de servicios que se lleva a cabo en forma pacifica y no violenta, mediante un concierto de los
trabajadores y de los demds intervinientes en dicho proceso. En este sentido amplio, la huelga puede tener
por objeto reivindicar mejoras en las condiciones economicas, o, en general, en las condiciones de trabajo, y
puede suponer también una protesta con repercusion en otras esferas o dmbitos. (f.j. 10).

Sin embargo, y si nos centramos en la huelga “tipica” o huelga laboral, atendemos a su contenido
esencial y lo fijamos de acuerdo a la STC 11/1981, el derecho de huelga consistiria “en una cesacion
del trabajo, en cualquiera de las manifestaciones o modalidades que puede revestir” (f.j. 10). Asi,
podriamos definir a la huelga como la suspensién temporal de la prestacidon de trabajo por parte de
los trabajadores adoptada de manera concertada, colectiva y con caracter unilateral, para presionar
a la otra parte de la relacién de trabajo en aras de la promocién y defensa de sus intereses, y que por
lo general trae consigo el abandono del centro de trabajo.

De tal forma que, cdmo podemos observar, la nocion de huelga se compone de varios elementos:

-Medida de conflicto colectivo usada para presionar a la otra parte de la relacion laboral, que traerd
consigo la interrupcién de las prestaciones reciprocas de trabajo y salario.

-Se manifiesta a través de la cesacidn en el trabajo, la cual tiene repercusiones a nivel social y laboral
en lo que a la produccion de bienes y servicios se refiere. (STC 11/1981, f.j. 10).

-Se lleva a cabo de forma pacifica y no violenta por parte de los trabajadores y el resto de
intervinientes en el proceso, y de manera concertada y colectiva en cuanto a su acuerdo y
declaracion, mientras que la decision de secundar la huelga es individual. (STC 11/1981, f.j. 11).

- Tiene caracter temporal, de forma que, generalmente, esta finaliza cuando el empresario accede a
las demandas laborales o econdmicas expuestas por sus trabajadores mejorando sus condiciones
laborales dentro de la empresa. (Milla, 2017, p. 13).

Por otro lado, en el ambito de la Unidn Europea, y siguiendo esta misma linea expositiva, también se
reconoce el derecho de huelga en la Carta Social Europea de 1961 en su articulo 6.4 de la Parte Il que
versa sobre el “Derecho de negociacion colectiva” y que pone de manifiesto que se reconoce “el
derecho de los trabajadores y empleadores, en caso de conflicto de intereses, a emprender acciones
colectivas, incluido el derecho de huelga, sin perjuicio de las obligaciones que puedan dimanar de los
convenios colectivos en vigor”. Por otro lado, el articulo 13 de la Carta Comunitaria de los Derechos
Sociales de los Trabajadores de 1989 referente a la “Libertad de asociacion y negociacion colectiva”
dice que “el derecho a recurrir, en caso de conflicto de intereses, a acciones colectivas, incluye el
derecho a la huelga, sin perjuicio de las obligaciones resultantes de las reglamentaciones nacionales
y de los convenios colectivos”. A este respecto se pronuncia también la Organizacion Internacional
del Trabajo, en adelante OIT, en 1996 cuando afirma que “el derecho de huelga es uno de los medios
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legitimos fundamentales de que disponen los trabajadores y sus organizaciones para la promocién y
defensa de sus intereses econdmicos y sociales” (Gernigon, Odero y Guido, 2000, p. 11). La Carta de
los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000), incluye también en su articulo 28 sobre el
“Derecho de negociacion y de accidn colectiva” que:

Los trabajadores y los empresarios, o sus organizaciones respectivas, de conformidad con el Derecho
comunitario y con las legislaciones y prdcticas nacionales, tienen derecho (...) a emprender, en caso de
conflicto de intereses, acciones colectivas para la defensa de sus intereses, incluida la huelga.

1.1.2 Titularidad del derecho de huelga

A la hora de determinar la titularidad del derecho de huelga es necesario abordar una serie de
cuestiones. Asi, en primer lugar atenderemos a si el derecho de huelga afecta solo a los trabajadores
por cuenta ajena, o si también lo hace a los trabajadores por cuenta propia. En segundo lugar
daremos respuesta a la controversia existente en cuanto al cardcter individual o colectivo de la
titularidad. Y finalmente, y en la misma linea expositiva, también daremos respuesta a la cuestién de
si los funcionarios publicos y los trabajadores extranjeros pueden ser titulares o no de este derecho.

A) Trabajadores por cuenta ajena y trabajadores por cuenta propia

El articulo 28.2 CE indica que “se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa
de sus intereses”. Sin embargo, el término “trabajadores” se torna muy amplio, aglutinando a un
conjunto extenso de colectivos, de ahi la necesidad de delimitar con mayor concrecién a qué tipo de
trabajadores estd reservado este derecho. Por un lado, si tenemos en cuenta que la huelga es un
instrumento de presién al patrono para la mejora de las condiciones econémicas y laborales de los
trabajadores, resulta claro que este derecho sera ejercido por aquellos que presten sus servicios para
otro de manera retribuida, en el marco de una relacidn laboral establecida por medio de un contrato
laboral. Partiendo de esta premisa, automdaticamente podemos descartar a colectivos como
trabajadores por cuenta propia o auténomos, empresarios, estudiantes, amas de casa... (Cruz, 2017,
p. 558). En este sentido se pronuncia también el Tribunal Constitucional (1981) cuando afirma que:

Caracteriza a la huelga la voluntad deliberada de los huelguistas de colocarse provisionalmente fuera del
marco del contrato de trabajo. El derecho constitucional de huelga se concede para que sus titulares puedan
desligarse temporalmente de sus obligaciones juridico-contractuales. Aqui radica una muy importante
diferencia que separa la huelga constitucionalmente protegida por el articulo 28 y lo que en algiin momento
se ha podido llamar huelga de trabajadores independientes, de autopatronos o de profesionales, que,
aunque en un sentido amplio sean trabajadores, no son trabajadores por cuenta ajena ligados por un
contrato de trabajo retribuido. (f.j. 12).

De tal modo, podemos concluir que son titulares del derecho de huelga todas aquellas personas que
prestan sus servicios remunerados para un empresario a través de un contrato de trabajo,
independientemente, en principio, de que lo hagan para la empresa privada o la Administracién
publica, o que la relacién laboral que mantengan sera de naturaleza ordinaria o especial. (Martin,
Rodriguez-Safiudo, y Garcia, 2017, p. 415).
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B) Titularidad individual o colectiva

La siguiente cuestidn a la que debemos dar respuesta es: ¢la titularidad del derecho de huelga es de
indole individual o colectiva? Acudimos de nuevo al articulo 28.2 CE, que como ya hemos visto,
reconoce el “derecho a la huelga de los trabajadores”, de lo que podriamos deducir que lo que se
proclama es una titularidad individual, al referirse a los “trabajadores”. En esta misma linea
expositiva encontramos los articulos 1 del RDLRT, y 4.1 e) del RDL 2/2015, de 23 de octubre, por el
gue se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en adelante ET, que
confirmarian esta teoria. De otro lado, el articulo 28.1 CE en referencia a la libertad sindical, pone de
manifiesto la importante labor llevada a cabo por sindicatos en el marco de una huelga, lo que podria
dar lugar a pensar que estamos ante un derecho de titularidad colectiva, debido al protagonismo
indiscutible que estos ostentan. La formulacidn clasica ha venido estableciendo que el derecho de
huelga es un derecho de titularidad individual de cada trabajador y de ejercicio colectivo, ya que, si
no, estariamos hablando de la protesta de un trabajador singular. La jurisprudencia constitucional
también parece posicionarse del lado de esta formulacién clasica al afirmar que “define al derecho
de huelga el ser un derecho atribuido a los trabajadores «uti singuli», aunque tenga que ser
ejercitado colectivamente mediante concierto o acuerdo entre ellos” (STC 11/1981, f.j. 11). Al final, el
derecho objeto de nuestro estudio es un derecho “integrado por un conjunto variado de facultades
juridicas, en términos tales que unas tendran naturaleza individual y otras colectivas” (Cruz, 2017, p.
560), por lo que tendriamos que analizar de cerca el contenido colectivo e individual del derecho. En
cuanto al contenido colectivo del derecho, se pronuncia el Tribunal Constitucional (1981) cuando
afirma que:

Para aclarar lo que se entiende por ejercicio colectivo debe sefialarse que son facultades del derecho de
huelga la convocatoria o llamada, el establecimiento de las reivindicaciones, la publicidad o proyeccion
exterior, la negociacion y, finalmente, la decision de darla por terminada. Se puede, por ello, decir que si
bien la titularidad del derecho de huelga pertenece a los trabajadores, y que a cada uno de ellos
corresponde el derecho de sumarse o no a las huelgas declaradas, las facultades en que consiste el ejercicio
del derecho de huelga, en cuanto accién colectiva y concertada, corresponden tanto a los trabajadores
como a sus representantes y a las organizaciones sindicales. (f.j. 11).

Mientras que, como se desprende también de lo anterior, el contenido individual del derecho, se
limita a la adhesion por parte de un trabajador a una huelga ya convocada, la participacién en
determinadas acciones de desarrollo de la huelga, y la decisién de finalizar la participacion en la
misma. En cuanto a la decision de secundar una huelga, se pronuncia también el RDLRT cuando en su
articulo 6.4 garantiza que “se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no
quisieran sumarse a la huelga” (Milla, 2017, p. 18).

Q) El derecho de huelga de los funcionarios publicos

A la hora de determinar si los funcionarios publicos se incluyen dentro de ese concepto tan ambiguo
de “trabajadores” del articulo 28.2 CE, debemos tener presente que en el articulo 28.1 CE, referente
a la libertad sindical, se afirma que “la ley (...) regulara las peculiaridades de su ejercicio para los
funcionarios publicos”, por lo que segun esto se reconoce la potestad de ejercer el derecho de
huelga a los funcionarios publicos dentro de nuestro ordenamiento juridico, y podriamos determinar
incluso que dicho colectivo si forma parte de ese aglutinado que conforma el concepto de
“trabajador” que menciondbamos anteriormente. Sin embargo, también hemos establecido que la
huelga es el medio mas utilizado por parte de los trabajadores para la defensa de sus intereses
presionando a sus patronos en el marco de una relacién laboral retribuida establecida a través de un
contrato laboral. De modo que si interpretamos el término “trabajador” en base a esta definicion,
nos encontramos con que los funcionarios publicos no estan sometidos a un contrato de trabajo, sino
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que prestan sus servicios con caracter estatutario para la Administracion Publica, por lo que
quedarian excluidos. Sin embargo, no figura en ninguna norma un reconocimiento o exclusién
expresa para los funcionarios en cuanto al derecho de huelga, tan solo podemos sacar conjeturas en
base a ligeras pinceladas que dan varios textos legales (CE, RDLRT, ET, OIT...) al tratar el tema de
manera indirecta. (Cruz, 2017, p. 559).

De otro lado, teniendo en cuenta que el derecho de huelga es uno de los derechos fundamentales de
nuestro ordenamiento juridico, debemos tener presente que tal y como recoge el articulo 10 CE, la
interpretaciéon que se haga del articulo 28 CE ha de hacerse “de conformidad con la Declaracién
Universal de Derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas materias
ratificados por Espafia”. En este sentido encontramos que tanto la Carta Social Europea (1961) como
el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (1966), reconocen a los
funcionarios publicos el derecho de huelga, con algunas excepciones en caso de orden o salud
publica.

La Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién Publica, iria en la linea de
las normas internacionales al reconocer el derecho de huelga a los funcionarios publicos, ya que en
su Disposicién Adicional Decimosegunda menciona que “los funcionarios que ejerciten el derecho de
huelga no devengaran ni percibirdn las retribuciones correspondientes al tiempo en que hayan
permanecido en esa situaciéon”.

En la Ley Orgénica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, en adelante LOLS, encontramos que
la libertad sindical se regula de manera conjunta tanto para el personal laboral, como para los
funcionarios publicos indicando en su articulo 2.2 d) que tendran derecho a:

El ejercicio de la actividad sindical en la empresa o fuera de ella, que comprenderd, en todo caso, el derecho
a la negociacion colectiva, al ejercicio del derecho de huelga, al planteamiento de conflictos individuales y
colectivos y a la presentacion de candidaturas para la eleccion de Comités de Empresa y Delegados de
Personal, y de los correspondientes organos de las Administraciones Publicas, en los términos previstos en
las normas correspondientes.

También el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, en adelante EBEP, en su articulo 15 c)
recoge que los empleados publicos tienen derecho “al ejercicio de la huelga, con la garantia del
mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad”. De cara a mantener estos servicios
esenciales, la Ley Orgénica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad establece en
su articulo 6.8 que “los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad no podran ejercer en ningun
caso el derecho de huelga, ni acciones sustitutivas del mismo o concertadas con el fin de alterar el
normal funcionamiento de los servicios”.

A la par, la CE en su articulo 28.1 proclama que todos tienen derecho a sindicarse libremente, pero
impone una excepcidn a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, asi como al resto de Cuerpos
sometidos a disciplina militar, incidiendo en que se regulara de manera singular el ejercicio de dicho
derecho para los funcionarios publicos.

Asi pues, si profundizamos mds en esta cuestion, vemos como hay cuerpos como los miembros de las
Fuerzas Armadas y de los Institutos Armados de caracter militar (militares y Guardia Civil) o los
Jueces, Magistrados y Fiscales, a los que directamente no se les reconoce la libertad sindical y por
ende estan incapacitados para ejercer el derecho de huelga y entorpecer la produccién de bienes y
servicios. También hay cuerpos a los que se dota con la libertad sindical, pero el ejercicio de esta se
desarrolla de manera singular y con limitaciones, negandoles también el derecho de huelga, como es
el caso de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad (Policia nacional, autonédmica y local). De otro lado, el
personal laboral al servicio de establecimientos militares, pueden adoptar medidas de conflicto
colectivo como la huelga, siempre y cuando lo hagan respetando el principio de neutralidad politica y
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sindical de los miembros de las Fuerzas Armadas y las normas establecidas sobre actividad sindical. Y
finalmente, también tienen prohibido el derecho de huelga aquellos penados que prestan sus
servicios con caracter especial en establecimientos penitenciarios. (Cruz, 2017, p. 560).

Finalmente es importante resefiar la postura que adopta el Tribunal Constitucional ante la cuestion
debatida. Y es que, a la hora de determinar la posible inconstitucionalidad del RDLRT, menciona que
el articulo 1 del RDLRT recoge que “el derecho de huelga, en el ambito de las relaciones laborales,
podrd ejercerse en los términos previstos en este Real Decreto-ley”. Dicho ambito es regulado por el
ET, el cual en su articulo 1.3 a) dice que escapa a su regulacion:

La relacion de servicio de los funcionarios publicos, que se regird por las correspondientes normas legales y
reglamentarias, asi como la del personal al servicio de las Administraciones Publicas y demds entes,
organismos y entidades del sector publico, cuando, al amparo de una ley, dicha relacion se regule por
normas administrativas o estatutarias.

Ante lo cual se pronuncia el Tribunal Constitucional hablando de un “eventual” derecho de huelga de
los funcionarios eludiendo asi el tema en cuestion.

Es decir, como podemos deducir de lo anterior, por norma general se viene reconociendo el derecho
de huelga de los funcionarios publicos. Dicho reconocimiento no resulta del todo satisfactorio dado
gue no se llega a regular legalmente y de forma expresa para este colectivo de trabajadores. Y
ademas, dicho “reconocimiento” ha de coexistir al mismo tiempo con una serie de prohibiciones
taxativas y expresas dirigidas a determinados cuerpos de funcionarios. (Cruz, 2017, p. 559).

D) El derecho de huelga de los extranjeros

El asunto sobre si los extranjeros pueden ser o no titulares del derecho de huelga tampoco esta
exento de polémica, dado que encontramos en nuestro ordenamiento algunas contradicciones en
esta materia. De un lado, acudiendo en primer lugar a nuestra CE, vemos que el articulo 13.1 sefiala
que “los extranjeros gozaran en Espaia de las libertades publicas que garantiza el presente Titulo en
los términos que establezcan los tratados y la ley”. Partiendo de esta base, es claro que cuando el
articulo 28.2 determina que todos los trabajadores tienen derecho a ejercer la huelga para defender
sus intereses, se estd incluyendo también a los trabajadores extranjeros, y por tanto, nos conduce
directamente a afirmar que los extranjeros ostentan este derecho fundamental. En la misma linea
expositiva el articulo 11.2 de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de
los extranjeros en Espafia y su integracién social, confirma que “los extranjeros podran ejercer el
derecho a la huelga en las mismas condiciones que los espanoles”.

Sin embargo, la Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, de reforma de la Ley Organica 4/2000, de
11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracion social,
introduce una importante limitacién para el ejercicio del derecho de huelga cuando al referirse a los
extranjeros sefiala en su articulo 11 que “cuando estén autorizados a trabajar, podran ejercer el
derecho de huelga”. Esta restriccién del derecho de huelga implica la negacidén de este derecho para
todos aquellos extranjeros que estdn trabajando en nuestro pais por el simple de hecho de no haber
obtenido una autorizacion para ello.

Se opone a dicha limitacién la Sentencia del Tribunal Constitucional 259/2007, de 19 de diciembre de
2007, cuando establece que el concepto de trabajador deberia hacerse acorde a su caracterizacién
material, de modo que se considere como tal a todo aquel que preste sus servicios por cuenta ajena
y de manera retribuida para otra persona, independientemente de que su situacién en nuestro pais
esté legalizada o no. Posteriormente, la Ley Orgénica 2/2009, de 11 de diciembre, de reforma de la
Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derecho y libertades de los extranjeros en Espafia y su
integracidn social, suprime la restriccién de la norma precedente estableciendo finalmente que los
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extranjeros tendrdn acceso al derecho de huelga en las mismas condiciones que el resto de los
espanoles.

Asi pues, segln lo anterior, no queda sino afirmar de manera contundente que los extranjeros
también forman parte de ese aglutinado de “trabajadores” titulares del derecho de huelga.

1.1.3 Clases de huelga

Las huelgas son tratadas desde distintos puntos de vista, de ahi el que puedan hacerse tantas
clasificaciones como puntos de vista se adopten. Asi pues, a grandes rasgos podemos hacer una
clasificacidn en base a la motivaciéon de la huelga, el modo de realizacidn, su efectividad en el tiempo,
y su legalidad.

A) En funcién de la motivacidn de la huelga:

Como ya hemos visto, la huelga se constituye como una de las medidas de conflicto mas utilizadas
por los trabajadores para presionar al empresario y mejorar sus condiciones laborales. Asi pues, nos
encontrariamos frente a una “huelga laboral” propiamente dicha. Dentro de esta, podemos
diferenciar entre la “huelga contractual”, que presiona en el marco de una negociacion colectiva, y la
“huelga profesional” de otro lado, que pretende proteger los intereses laborales desde un punto de
vista mas amplio. (Martin et al., 2017, p. 411).

Cuando la motivacién va dirigida a influir en la gestiéon de los poderes publicos, estamos ante una
“huelga politica”. Dicha modalidad atendiendo al articulo 11 del RDLRT, es catalogada como ilegal, ya
gue se inicia o sostiene “por motivos politicos o con cualquier finalidad ajena al interés profesional
de los Tribunales afectados”. En este caso, y dado que, la motivacién nada tiene que ver con la
defensa de los intereses profesionales de los trabajadores, la decision por parte de estos de secundar
la huelga, comportaria un incumplimiento laboral que es susceptible de ser sancionado por el
empresario. Dentro de esta podemos distinguir entre la “huelga revolucionaria o insurreccional”, que
necesariamente ha de ser una huelga general; la “huelga politica pura no insurreccional” implica que
esta se lleva a cabo contra los Poderes Publicos (Tribunales, Gobierno, Autoridad Publica o
Parlamento), y que atendiendo a su duracidn puede subdividirse a su vez entre “huelgas protesta” y
“huelgas de lucha”. (Milla, 2017, p. 28).

De otro lado, aunando matices de las dos anteriores modalidades de huelga (laboral y politica),
también podemos hablar de la “huelga de imposicion econdmico-politico o mixtas”, o la “huelga
politico-laboral”. Estos tipos de huelga pretenden influir en la gestién de los poderes publicos para
solicitar mejoras en las condiciones de trabajo del proletariado a nivel econémico, social y laboral.
Como podemos observar, este tipo de huelgas conjugan el influir en la gestidon de los poderes
publicos, con la defensa de intereses profesionales de la clase obrera, razén por la cual, a estas
modalidades no se les da el mismo tratamiento que al de las huelgas del articulo 11 RDLRT, y por lo
tanto, no se les da la consideracion de ilegales o ilicitas a priori, sino que sera necesario entrar a
valorar otros factores. (Martin et al., 2017, p. 411).

B) En funcion del modo de realizacién de la huelga:

Dentro de las variedades mas comunes de huelga en cuanto al modo en que se ejecutan
encontrariamos la “huelga sorpresa”, que tiene lugar cuando no se respeta el preaviso minimo
obligatorio. También, las “huelgas con o sin ocupacion de locales”. Las “huelgas articuladas” por otro
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lado, se basan en la produccién de grandes dafios a la empresa, empleando para ello al menor
numero de trabajadores posible. Muy en la linea de la anterior, las “huelgas estratégicas”, también
conocidas como “huelgas tapén o trombosis”, se centran en interrumpir la actividad productiva
basica de la empresa, lo que conlleva a su vez la paralizacién del resto del sistema productivo. No se
emplean muchos trabajadores para el desarrollo de esta huelga, pero hay que destacar que los
intervinientes son elegidos minuciosamente, ya que ocupan puestos clave dentro del sistema de
produccién de bienes y servicios de la empresa. Las “huelgas de celo o reglamento” afectan al
sistema productivo generando retrasos intencionados, a través de la realizacién lenta y concienzuda
del trabajo. Es decir, en esta ocasién no estamos hablando de cesacidn en el trabajo, sino todo lo
contrario, ya que los trabajadores desarrollan su trabajo con un detalle tan desmedido, que generan
grandes demoras en el normal funcionamiento de toda la empresa. Las “huelgas rotatorias” de otro
lado, suponen la cesacidon en el trabajo de manera alterna por diferentes departamentos, secciones o
grupos de trabajadores de la misma empresa o centro de trabajo, alterando todo el sistema de
produccién. Las “huelgas japonesas” implican un aumento considerable en la productividad de los
trabajadores, de tal modo que se generan grandes volumenes de producto que suponen pérdidas
econdmicas importantes para la empresa, ante la imposibilidad de dar salida a tanto stock. Y,
finalmente, la “huelga de brazos caidos o a pie de fabrica”, supone que los trabajadores acuden a sus
puestos de trabajo, pero una vez en ellos no realizan ningln tipo de prestacién de servicios. (Milla,
2017, p. 29).

C) Enfuncidn de la efectividad en el tiempo

Si atendemos a la duracién de una huelga, podemos hablar de “huelga continuada”, si se desarrolla
de forma permanente en el tiempo, o si por el contrario los trabajadores realizan pequefios parones
a lo largo de la jornada, la semana o varios dias de forma no continuada, alternando la cesacién en el
trabajo con la prestaciéon de servicios, estamos ante una “huelga intermitente”. También, en base a si
previamente se ha fijado la fecha de finalizacidn de la huelga o no, podemos hablar de “huelga por
tiempo determinado” o “huelga indefinida” respectivamente. (Martin et al., 2017, p. 412).

D) Enfuncién de la legalidad de la huelga

Otro método de clasificacién de las huelgas atiende a su ejercicio dentro o no del marco de la
legislacién vigente. Asi pues, de un lado hablariamos de la “huelga legal”, que es aquella que se
convoca segln los plazos, forma, procedimientos y finalidad establecidos. Este tipo de huelga se
emplea para intervenir en conflictos colectivos juridicos y presionar dentro de una negociacién
colectiva, siempre y cuando en ella no medie un convenio colectivo que se encuentre vigente, con
algunas salvedades, como veremos a continuacion.

Por contra, la “huelga ilegal” no se ajusta a la legalidad, ya que no media el previo aviso necesario. El
articulo 11 del RDLRT, determina que son huelgas ilegales las “huelgas politicas” o todas aquellas
cuyo fin sea ajeno al interés profesional de los trabajadores afectados; las “huelgas de solidaridad o
apoyo”, donde el huelguista apoya intereses ajenos a los suyos propios, a menos que afecten al
interés profesional de aquellos que la promueven o intervienen en ella; también son ilegales aquellas
huelgas cuya finalidad es la modificacion de lo pactado en un convenio colectivo que se mantiene
vigente, conocidas como “huelgas novatorias”. Sin embargo, hay que indicar a este respecto, que la
STC 11/1981, reconoce la legalidad de este tipo de huelgas, cuando su finalidad sea la interpretacion
del convenio en cuestién, la reivindicacidn de un asunto no regulado en el convenio, o cuando el
empresario aplicase la cldusula “rebus sic stantbus” incumpliendo el contrato de trabajo. Y
finalmente, el articulo 11 también hace mencién a aquellas huelgas motivadas por conflictos juridicos
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que infrinjan lo dispuesto en el RDLRT o lo recogido en el convenio colectivo de aplicacién para la
resolucidn de conflictos. En la misma linea expositiva que para la huelga novatoria, la STC 11/1981,
declara la legalidad de este tipo de huelga para los casos en que la motivacion sea la interpretacién
de un convenio colectivo, o bien sean motivadas por un conflicto colectivo. De otro lado, el articulo
17 RDLRT recoge que “cuando los trabajadores utilicen el procedimiento de conflicto colectivo de
trabajo no podran ejercer el derecho de huelga”, por lo que si esta se declara, los trabajadores
podrdn “desistir de la misma y someterse al procedimiento de conflicto colectivo de trabajo”. A
continuacién el articulo 18.2 concluye diciendo que “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 actuaciones” (Milla, 2017, p. 30).

E) Otros tipos de huelga

Finalmente, me parece interesante hacer una breve mencién acerca de la “huelga general”, por la
magnitud que llega a alcanzar, afectando ya no solo al conjunto de la poblacién trabajadora, sino
también a estudiantes, jubilados, desempleados... desarrolldndose de manera coetanea en varios
puntos de la geografia, con el objetivo de lanzar una protesta a los poderes publicos o presionarles, o
alarmar y movilizar a la sociedad ante un determinado problema de indole colectiva. La legalidad de
este tipo de huelga suscita controversia en cuanto que actla como medio de presion ante el
Gobierno, y no ante una empresa como tal. A pesar de este elemento caracterizador, el Tribunal
Constitucional no la considera una huelga politica, y por tanto se admitiria su legalidad. (Milla, 2017,
p. 32).
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EVOLUCION DEL REGIMEN JURIDICO DEL DERECHO DE HUELGA EN EL ORDENAMIENTO JURIDICO ESPANOL. LA
SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL 11/1981, de 8 de abril

2.1 Evolucion del tratamiento de la huelga en el ordenamiento juridico
espaiol

Como hemos podido constatar, tanto en el derecho internacional como en el derecho nacional, se
vislumbra una palpable resistencia a la regulacion del derecho de huelga, por lo que Unicamente
venimos encontrando a este respecto ambigliedades y breves pinceladas en algunos textos legales
gue reconocen este derecho de manera implicita. Esto se debe a varios factores como la actitud de
la sociedad, y la postura de los poderes publicos y la ley ante la huelga, que han ido variando a lo
largo del tiempo atendiendo a la coyuntura econémica, politica y social del pais en cuestidn. Asi pues,
a continuacién vamos a analizar la evolucion que ha ido experimentando la regulacion del derecho
de huelga en nuestro pais. (Cruz, 2017, p. 556).

En primer lugar de la Ley de Huelgas y Coligaciones del 27 de abril de 1909, que surgié con el fin de
solucionar de una manera un tanto utépica las disidencias entre trabajadores y patronos. Sin
embargo, ya en su articulo 1 se pone de manifiesto que esta Ley se caracterizaba por ser mas
limitativa que permisiva cuando exponia que “tanto los patronos como los obreros pueden coligarse,
declararse en huelga y acordar el paro para los efectos de sus respectivos intereses, sin perjuicio de
los derechos que dimanen de los contratos que hayan celebrado”. Esto implicaba la potestad del
empresario para rescindir el contrato que mantenia con sus trabajadores en el supuesto de que estos
decidieran adherirse a una huelga. Es decir, en este caso la Ley empieza a reconocer el derecho de
huelga, pero su ejercicio sigue sometido a unas fuertes restricciones. Ciertamente, y a pesar de estas
limitaciones, podria considerarse un gran avance en la regulacion de este derecho si se tiene en
cuenta que con anterioridad a esta Ley, la huelga estaba tipificada como delito.

Afios mas tarde, se produce otro pequeiio avance con la Il Republica Espafiola de 1931, de la mano
del primer Ministro de Trabajo del nuevo Gobierno de la Republica, Largo Caballero, que tenia el
proyecto de unir al PSOE y el sindicato UGT, en aras de que los trabajadores viesen incrementado su
poder dentro de las empresas avanzando hacia una sociedad socialista. Asi pues, aunque en la
Constituciéon de la Il Republica solo se reconocia el derecho de los espafioles a asociarse o sindicarse
libremente (art. 39) sin hacer mencién expresa a la huelga, la doctrina ha entendido que dicho
derecho también estaba incluido dentro de la libertad sindical que reconocia la Carta Magna.

Destacamos también de este periodo la Ley de Contrato de Trabajo de 1931, que reforzaba el
régimen de libertad de huelga que inicié la Ley de Huelga y Coligaciones de 1909 vista anteriormente,
cuando en su articulo 91 manifestaba que “las huelgas o los “lock-out” en general no rescindiran el
contrato de trabajo”. Continuaba el articulo diciendo que cabria la rescisidn, indemnizaciones, pago
de dafios u otros, en aquellos supuestos en los que encontrandose vigente un pacto colectivo por el
que se regulase un contrato, se convocase una huelga o “lock-out” para mejorar o empeorar las
condiciones de trabajo recogidas en dicho contrato.

Tras la Guerra Civil (1936-1939) y con la instauracién de la Dictadura franquista (1939-1978) en todo
el territorio espaiol, se experimentd un retroceso considerable en la evolucién del reconocimiento
del derecho de huelga. Tanto es asi, que se prohibid expresamente toda actuacién politica y sindical,
y por ende, la huelga. El Fuero de Trabajo de 1938 contribuyé sustancialmente a dicha prohibicidn,
cuando en su articulo 11.2 sefialaba que “los actos individuales o colectivos que de algin modo
turben la normalidad de la produccién o atenten contra ella, seran considerados como delitos”, para
continuar diciendo que la disminucidn intencionada del rendimiento de trabajo traeria consigo
sanciones para los trabajadores implicados. De otro lado, el Cédigo Penal de 1944 determinaba la
tipificacion penal de la huelga cuando recogia en su articulo 222 que “serdn castigados como reos de
sedicion (...) las huelgas de obreros”. (Agredano, 2015, p. 18).
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Posteriormente, entre la década de los sesenta y los setenta, se dieron en nuestro pais una serie de
decretos. Destacamos el Decreto-ley 5/1975, de 22 de mayo, sobre regulacion de los conflictos
colectivos de trabajo, que declaraba que el recurso a la huelga seria procedente en un conflicto
colectivo cuando hiciese referencia a las condiciones laborales de los trabajadores implicados en el
conflicto; cuando no se extralimitase del ambito de la empresa, o dentro de ella del centro de trabajo
afectado en cuestién; ni cuando la empresa afectada se dedicase a la prestacion de servicios
publicos, de reconocida o inaplazable necesidad, o relacionado con los intereses de la defensa
nacional; que la huelga se desarrollase mediante la cesacién en el trabajo sin ocupacién de locales y
de acuerdo a la ley (art. 3). Ademas en su articulo 4 se reconocia que “la huelga procedente no
extingue por si misma el contrato de trabajo ni da lugar a la imposicién de sanciones”. Por todo lo
anterior, podemos ver que tras el retroceso que supuso el franquismo en la evolucién del derecho
objeto de nuestro estudio, con la Transicidn politica volvié a divisarse un incipiente derecho de
huelga que iria tomando forma en lo sucesivo.

Asi pues, dos afios mas tarde se aprobd el ya mencionado RDLRT para regular los conflictos colectivos
laborales, en un primer momento de manera transitoria hasta que se articulase una ley que diera
respuesta a estas cuestiones. Sin embargo, el hecho de que esta norma fuera preconstitucional
acarred una serie de incompatibilidades con la CE, razén que justifica que se presentase recurso de
inconstitucionalidad ante el Tribunal Constitucional. A través de la STC 11/1981 que examinaremos a
continuacién, se expusieron las discrepancias existentes con respecto al RDLRT, y se propusieron una
serie de correcciones a dicha norma, pero finalmente se procedié a declarar a grandes rasgos su
constitucionalidad manteniendo la mayor parte de su contenido, ya que, como pone de manifiesto
Milla Romera (2017), de lo contrario, o en caso de tener que derogarlo, daria lugar a una situacion de
vacio legal (p. 21). Por ello, sentencia el Tribunal Constitucional que “la regulaciéon legal del derecho
de huelga en nuestro pais esta contenida en el mencionado Real Decreto-ley, en cuanto no sea
contrario a la Constitucién y en tanto no se dicte una nueva regulacién por medio de Ley Orgdnica”
(STC 11/1981, f.j. 5). Posteriormente, han sido varios los intentos de elaborar una Ley que regulase el
derecho de huelga de acuerdo a la CE, y sin la necesidad de estar acudiendo constantemente a la
doctrina para interpretar el RDLRT, pero dichos esfuerzos han sido frustrados, razén por la cual esta
norma juridica, depurada en sus aspectos inconstitucionales por el Tribunal Constitucional, sigue
regulando el derecho de huelga en nuestro pais a dia de hoy. (Cruz, 2017, p. 557).

Y finalmente, el derecho de huelga encuentra la cispide de su evolucion en la Constitucidn Espaiola
de 1978, que le otorga el mayor de los reconocimiento al considerarle dentro de la categoria “de los
derechos y deberes fundamentales”, sefialando que “se reconoce el derecho a la huelga de los
trabajadores para la defensa de sus intereses” (art. 28.2). Pero, équé implica realmente el que la CE
lo declare como un derecho fundamental? Pues bien, en primer lugar, convendria regular el
desarrollo de dicho derecho a través de una Ley Orgdnica. Como ya hemos visto, esta ley adn no
existe y solo podemos acudir al RDLRT y a la doctrina jurisprudencial. Por otro lado, el desarrollo legal
de este precepto deberia ser acorde a su contenido esencial. Ademas, se trata de un derecho que
vincula a todos los poderes publicos y los ciudadanos del Estado espafol. También, el articulo 53.2 de
la CE le brinda una proteccion especifica pudiendo acogerse a la tutela de los tribunales ordinarios
mediante un procedimiento basado en los principios de preferencia y sumario. Posteriormente, y
agotada la via ordinaria ante estos tribunales, cabria el recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional. (Cruz, 2017, p. 557).

Es decir, de lo anterior podriamos concluir que la huelga es un derecho de los trabajadores que en la
actualidad viene regulado por el RDLRT y la CE. Dichas normas juridicas, en comparaciéon con
anteriores disposiciones normativas que han dado tratamiento a este derecho, ponen de manifiesto
la evolucién que ha ido experimentando el reconocimiento del derecho de huelga a lo largo de mas
de un siglo en nuestro pais, hasta llegar a admitirse como un derecho constitucional, y ademas de

12



EVOLUCION DEL REGIMEN JURIDICO DEL DERECHO DE HUELGA EN EL ORDENAMIENTO JURIDICO ESPANOL. LA
SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL 11/1981, de 8 de abril

caracter fundamental, al que se le han de proporcionar las medidas de proteccién y garantia
oportunas para su normal desarrollo y ejercicio.

2.2 La importancia de la Sentencia del Tribunal Constitucional 11/1981, de 8
de abril

Una vez promulgada la CE en 1978, y posteriormente el Estatuto de los Trabajadores en 1980, 51
diputados del partido socialista representados por el comisionado José Vida Soria, y promovido por
Nicolds Redondo Urbieta al amparo del articulo 162 CE, plantearon recurso de inconstitucionalidad
contra el polémico RDLRT. En concreto se impugnaban los Titulos | y I, asi como las disposiciones
adicionales 12 y 42, con la pretensidon de que se declarase su inconstitucionalidad y por ende, su
nulidad. La justificacion a dicha peticidn se veia respaldada por una serie de argumentos, entre los
cuales sin lugar a dudas se encontraba el hecho de que el RDLRT era anterior a la CE, y por tanto,
contrario a esta en varios aspectos. Por esta razdn, y segun el recurso presentado, era necesario
dotar al derecho de huelga de una nueva regulacidon que estuviera en consonancia con su naturaleza
de derecho fundamental. (Agredano, 2015, p. 27).

La Abogacia del Estado se posiciond solicitando al Tribunal que dictara sentencia que declarase la
inadmision del recurso presentado o, subsidiariamente, que este fuera desestimado en todas sus
partes y pretensiones. Fundaba su peticidén la Abogacia en razones procesales de inadmisibilidad en
cuanto que, por un lado, coincidia en la misma persona, José Vida Soria, la condicion de abogado
director del asunto y la de comisionado o representante. De otro, la CE es una norma directamente
aplicable que contiene una disposicidn derogatoria de toda legislacién anterior que la contradiga, en
atencién a lo cual, contra el RDLRT lo que corresponderia seria una cuestién de derogacién o
vigencia, pero no de inconstitucionalidad. En cuanto al fondo del asunto, considera también el
Abogado del Estado que la CE no hace referencia a un modelo determinado de huelga, por lo que lo
contenido en el RDLRT seria valido en tanto que respete el contenido esencial del derecho. También
se sefiala una falta de coherencia entre lo que se impugna y lo que se argumenta en el escrito del
recurso.

Finalmente la tesis de inadmisibilidad del recurso propuesta por la Abogacia del Estado fue
desestimada. Bien es cierto que el Tribunal Constitucional compartia algunas reflexiones, pero
finalmente procedié a estimar parcialmente el recurso del partido socialista, haciendo algunas
aclaraciones sobre el RDLRT. Al fin y al cabo, la funciéon principal del Tribunal residia en proporcionar
las pautas necesarias para interpretar el RDLRT, conforme a nuestra Constitucion. Ademdas, como
sefialamos anteriormente, de haber concedido la derogacién o la nulidad, se hubiera corrido el
riesgo de dejar desprovisto de contenido legal al ordenamiento juridico en esta materia, ocasionando
serias dificultades legales. De ahi, que el Tribunal determinase Unicamente los siguientes motivos de
inconstitucionalidad en el RDLRT:

- El articulo 3 no es inconstitucional, siempre que se interprete ampliamente legitimando para el
ejercicio del derecho de huelga a los trabajadores, sus representantes y las organizaciones sindicales.
Por otro lado, si se consideran inconstitucionales las exigencias establecidas en cuanto a que la
huelga sea adoptada en cada centro de trabajo, y los porcentajes minimos establecidos para la
convocatoria por parte de los trabajadores, asi como para acudir a las reuniones de los
representantes.
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- El articulo 5.1 no es inconstitucional referido a huelgas cuyo dmbito no exceda de un Unico centro
de trabajo, pero si en el supuesto de que la huelga comprenda varios centros.

- El articulo 6.7 es inconstitucional cuando otorga de manera exclusiva potestad al empresario para
designar a los trabajadores que durante la huelga han de velar por el mantenimiento de los locales,
magquinaria e instalaciones de la empresa.

- El articulo 10 también es inconstitucional cuando faculta al Gobierno para imponer la reanudacién
del trabajo. En contraposicidn, no lo es cuando del mismo modo, faculta al Gobierno para constituir
un arbitraje obligatorio, siempre y cuando se garantice la imparcialidad de los arbitros. Tampoco es
inconstitucional cuando le atribuye al Gobierno la facultad de establecer las medidas necesarias para
garantizar los servicios esenciales a la comunidad, ya que el ejercicio de esta potestad estd sometido
a la jurisdiccion de los Tribunales de justicia y al recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional.

- En el articulo 11 también es inconstitucional la expresion “directamente” de su apartado b).

- También es inconstitucional el apartado b) del articulo 25 al referirse a los “laudos de obligatorio
cumplimiento”.

- 'Y finalmente, el articulo 26 también es declarado inconstitucional en su totalidad cuando habla de
los conflictos colectivos. (STC 11/1981).
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Como hemos visto anteriormente, el articulo 28.2 CE contempla el desarrollo legislativo del derecho
de huelga, siempre que se garantice su contenido esencial, que “consiste en una cesacion del
trabajo, en cualquiera de las manifestaciones o modalidades que puede revestir’ (STC 11/1981, f.j.
10). Sabemos también que el RDLRT es la norma que, de forma temporal, viene regulando el derecho
de huelga, y que esta recoge una serie de derechos y obligaciones que los huelguistas han de tener
en cuenta para que la huelga sea considerada licita. Asi pues, a continuacién analizaremos los
requisitos requeridos para el ejercicio del derecho de huelga que estan contemplados en nuestro
ordenamiento juridico. (Cruz, 2017, p. 566).

3.1 Preparacion, declaracion y convocatoria

3.1.1 Preparacion

En primer lugar, y antes de declarar una huelga, han de llevarse a cabo una serie de actos
preparatorios para que esta pueda desenvolverse con normalidad y de acuerdo a la legislacidon
vigente. Asi pues, se debera facilitar la posibilidad de negociar hasta el Gltimo momento, para lo que
es importante dar a conocer a la parte empresarial la posibilidad de que se celebre una huelga.
Normalmente se realizara a través de reuniones, contactos, movilizaciones y manifestaciones, entre
otros, y por mediacién de los sindicatos y representantes de los trabajadores. Se trata de que en esta
fase, previa a la declaracién, se dé la posibilidad de intentar negociar hasta el ultimo momento, y en
caso de llegar a un acuerdo fructifero para ambas partes, se logre evitar la huelga. Esta fase también
permite que los usuarios de los servicios prestados por los huelguistas, cuenten con la informacion
necesaria para poder adoptar medidas preventivas, de manera que se les evite una serie de dafios de
los l6gicamente no son responsables, y, por ende, no tienen por qué soportar, especialmente en el
supuesto de que se trate de una empresa dedicada a la prestacion de servicios publicos. (Cruz, 2017,
p. 566).

3.1.2 Declaracion

Posteriormente, contempla la declaracién de huelga el articulo 3 del RDLRT, que en su primer
apartado ya sefiala que “la declaracién de huelga, cualquiera que sea su dmbito, exige, en todo caso,
la adopcidn de un acuerdo expreso, en tal sentido, en cada centro de trabajo”, de tal manera que se
evidencie una manifestacidon de voluntad colectiva de iniciar la huelga. En el segundo apartado del
citado articulo, la norma trata de dar respuesta a la cuestion de quiénes estdn legitimados para llevar
a cabo la declaracién de huelga, sefialando que esta podra ser declarada por:

a) Los trabajadores, a través de sus representantes. El acuerdo serd adoptado, en reunion conjunta de
dichos representantes, por decision mayoritaria de los mismos. De la reunion, a la que habrdn de asistir al
menos el setenta y cinco por ciento de los representantes, se levantard acta, que deberdn 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 decidird por mayoria simple. El resultado de ésta se hard constar en acta.

Una vez adoptado el acuerdo de declaracidn de huelga, los representantes de los trabajadores daran
traslado del mismo al empresario o empresarios afectados, asi como a la Autoridad Laboral
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competente. Dicha comunicacidn se realizard por escrito y con una antelacién minima de cinco dias
naturales a la fecha en la que vaya a dar comienzo la huelga. Si la huelga va a afectar a empresas
dedicadas a la prestacidn de servicios publicos, la antelacién con la que se debe dar aviso serd de diez
dias. En el supuesto de que fueran los propios trabajadores los que adoptaran el acuerdo de
declaracion de huelga, “el plazo de preaviso comenzard a contarse desde que los representantes de
los trabajadores comuniquen al empresario la celebracion de la misma” (art. 3.3 RDLRT). El objeto de
esta comunicacidon no es otro que dar a conocer el acuerdo a la empresa con caracter previo, de
modo que esta pueda intentar negociar con el Comité de huelga para llegar a un acuerdo que ponga
fin al conflicto. En el caso de que el ambito donde vaya a desarrollarse la huelga sea empresarial,
bastara con trasladar la comunicacion al empresario o empresarios afectados. Si por otro lado se da
en un dmbito supranacional, el comunicado se dirigird a la representacidn colectiva empresarial. Por
otro lado, la razén de trasladar esta informacidon también a la Autoridad Laboral, se encuentra en
asegurar la publicidad suficiente de la huelga garantizando los intereses publicos afectados.
Atendiendo también al ambito de afectacion, se comunicara a la Comunidad Auténoma si ho excede
de su ambito territorial, mientras que en el caso contrario se dara cuenta al Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. Dicha comunicacidn deberd contener: la identificacion de los convocantes, el
motivo, las gestiones previas llevadas a cabo para intentar solucionar el conflicto sin tener que llegar
a esos términos, la fecha de iniciacidn y duracidn estimada de la huelga, si se conoce de antemano, y
finalmente la composicién del Comité de huelga.

3.1.3 Convocatoria

Una vez realizada la comunicacién pertinente, los promotores de la huelga, procederdn a convocar a
los trabajadores afectados, y a hacer la publicidad necesaria. Aqui es importante recalcar como ya
vimos, que el derecho de huelga es un derecho de titularidad individual y ejercicio colectivo, por lo
que la decisidn de sumarse o no a esta también es individual, razén por la cual siempre habra de
respetarse la voluntad de cada trabajador de adherirse o no. Los trabajadores que decidan secundar
la huelga, también podrdn realizar las labores de convocatoria y publicidad, sirviéndose para ello de
los canales de informacidén y comunicacion tipicos, o también mediante piquetes. Asi mismo, y para
hacer frente a los costes econdmicos de la huelga, se podran recaudar fondos, las llamadas cajas de
resistencia. La publicidad, piquetes, la recaudacion de fondos, asi como cualquier actividad que se
desarrolle en el marco de la huelga, deberan realizarse siempre de manera pacifica, sin coaccién
alguna, amenazas, intimidaciones o actos de violencia (art. 6.6 RDLRT), estando castigada esta
conducta por la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en adelante CP, “con
la pena de prision de un afio y nueve meses hasta tres afios o con la pena de multa de dieciocho
meses a veinticuatro meses” (art. 315.3). (Martin et al., 2017, p. 425).

3.1.4 La figura del Comité de huelga

Como hemos sefialado anteriormente, dentro del contenido de la comunicacién de huelga que se
dirige a empresarios y a la Autoridad Laboral, se encuentra la designacion de los componentes del
Comité de huelga, de lo que se desprende el requisito implicito de la creacion de este drgano. Pero,
équé es un Comité de huelga? Pues bien, se trata de un “érgano de negociacién representativo de
los trabajadores en huelga, cuya duracién es coincidente con la de la propia huelga” (Camero, 2014,
p.17).
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La existencia del Comité se justifica por ser este un drgano de defensa y negociacidn, cuya mision
principal es la solucién del conflicto, garantizando mientras tanto, la prestacidn de servicios de
seguridad y mantenimiento, y convirtiéndose por tanto, en un instrumento de apoyo esencial para la
gestidn a la huelga.

Respecto a la composicion del Comité de huelga, serdn sus propios convocantes los que designen a
sus miembros, que seran elegidos entre los trabajadores del propio centro de trabajo afectado por el
conflicto, si la huelga no superase ese ambito. Mientras que si la huelga excede del ambito de un
centro de trabajo afectando a varios, sus miembros podran ser elegidos de cualquiera de los centros.
En cualquiera de los casos se designara a un total de doce miembros.

Dentro de las funciones que va a desarrollar este érgano, destaca el RDLRT, la participacidon en
cuanta accion sindical, administrativa o judicial sean necesarias para la resolucién del conflicto (art.
5); negociacién para la consecucion de un acuerdo satisfactorio, con el empresario o los
representantes designados por ambas partes, desde el momento del preaviso y durante la huelga
hasta su conclusién (art. 8.2); la adopcién de las medidas necesarias que garanticen la prestacion de
los servicios para la “seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales,
magquinaria, instalaciones, materias primas” (art. 6.7); asi como la posibilidad de desconvocar
unilateralmente la huelga, o llegar a un acuerdo que ponga fin al conflicto. (Martin et al., 2017, p.
426).

3.2 Desarrollo

Pasando a la fase del desarrollo como tal de la huelga, encontramos en el RDLRT, una serie de pautas
qgue han de tener en cuenta las partes intervinientes en la misma, que comportan para ellos
verdaderos deberes, y que van mas alla de la prestacién de los servicios minimos a la comunidad,
casuistica especial que abordaremos mas adelante.

Primeramente, y como pauta bdsica tanto para los trabajadores como para los patronos, el articulo
8.2 del RDLRT declara que:

Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el Comité de huelga y el empresario, y en su caso los
representantes designados por los distintos Comités de huelga y por los empresarios afectados, deberdn
negociar para llegar a un acuerdo, sin perjuicio de que en cualquier momento los trabajadores puedan dar
por terminada aquélla. El pacto que ponga fin a la huelga tendrd la misma eficacia que lo acordado en
Convenio Colectivo.

Posteriormente, y en cuanto a las reglas que han de tener presentes los trabajadores, encontramos
en el articulo 7.1 del RDLRT que “el ejercicio del derecho de huelga habra de realizarse,
precisamente, mediante la cesacién de la prestacion de servicios por los trabajadores afectados y sin
ocupacion por los mismos del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias”. En relacion
con esto, subraya el Tribunal Constitucional (1981) que “por ““ocupacion’ hay que entender un ilegal
ingreso en los locales o una ilegal negativa de desalojo frente a una legitima orden de abandono,
pero no, en cambio, la simple permanencia en los puestos de trabajo”. Ocupacidn esta, que nada
tiene que ver con la ocupacién de locales y dependencias con motivo del ejercicio del derecho de
reunidn de los trabajadores, que es necesario para el desarrollo de la huelga, e incluso para su
conclusién, siempre que se ejerza de acuerdo a lo estipulado en el Estatuto de los Trabajadores. (STC
11/1981). Por otro lado, el Comité de huelga tendra que garantizar la “prestacion de los servicios
necesarios para la seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales,
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magquinaria, instalaciones, materias primas y cualquier otra atenciéon que fuese precisa para la
ulterior reanudacién de las tareas de la empresa” (art. 6.7 RDLRT).

Por otra parte, la prohibicion que debe considerar el empresario, va relacionada con la sustitucion
externa de trabajadores durante el periodo en el que se desenvuelva la huelga. Asi, el articulo 6.5 del
RDLRT recoge:

En tanto dure la huelga, el empresario no podrd sustituir a los huelguistas por trabajadores que no
estuviesen vinculados a la empresa al tiempo de ser comunicada la misma, salvo caso de incumplimiento de
las obligaciones contenidas en el apartado numero siete de este articulo.

A este respecto se pronuncia la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal, cuando en su articulo 8 prohibe la celebracidn de contratos de puesta a disposicion
“para sustituir a trabajadores en huelga en la empresa usuaria”.

También el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, en adelante LISOS, tipifica como
infraccion muy grave en su articulo 8.10:

Los actos del empresario lesivos del derecho de huelga de los trabajadores consistentes en la sustitucion de
los trabajadores en huelga por otros no vinculados al centro de trabajo al tiempo de su ejercicio, salvo en los
casos justificados por el ordenamiento.

Es decir, mientras dure la huelga se prohibe la contratacidn de los conocidos “esquiroles”, que son
aquellas personas que se prestan a la realizacion del trabajado abandonado por los huelguistas.
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PROTECCION DEL DERECHO DE HUELGA Y LIMITES PARA SU EJERCICIO

4.1 Proteccion del derecho de huelga

Como venimos anunciando, encontramos el derecho de huelga en nuestro ordenamiento juridico
regulado en el articulo 28.2 de la CE. Dicho articulo se encuentra incluido dentro del Capitulo Il del
Titulo | de la CE, “De los derechos y deberes fundamentales”. El hecho de que la CE le confiera al
derecho de huelga el reconocimiento como derecho fundamental, determina su singular distincién y
especial proteccién frente a otros derechos que no gozan de esta posiciéon dentro de la Constitucion.
Asi, en lo que a su proteccién se refiere destacamos por un lado el articulo 53.1 CE, que establece la
vinculacion de todos los poderes publicos a este derecho, y ademas fija, en cuanto a su regulacion
legislativa, que esta debera concebirse respetando su contenido esencial. Es decir, el derecho de
huelga posee un “nucleo intangible” para el legislador, imponiéndole unos limites “en sus opciones
politico-juridicas en materia de derecho fundamentales y, por lo que aqui interesa, respecto al
derecho de huelga”. (Agredano, 2015, p. 24).

Continua el apartado segundo del articulo 53 con otro nivel de proteccidn cuando refleja que:

Cualquier ciudadano podrd recabar la tutela de las libertades y derechos reconocidos en el articulo 14 y la
Seccion primera del Capitulo sequndo ante los Tribunales ordinarios por un procedimiento basado en los
principios de preferencia y sumariedad y, en su caso, a través del recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional”.

En la misma linea expositiva, el articulo 177.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccién social, en adelante LRJS, indica que:

Cualquier trabajador o sindicato que, invocando un derecho o interés legitimo, considere lesionados los
derechos de libertad sindical, huelga u otros derechos fundamentales y libertades publicas, incluida la
prohibicion de tratamiento discriminatorio y del acoso, podrd recabar su tutela a través de este
procedimiento cuando la pretension se suscite en el dmbito de las relaciones juridicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social o en conexion directa con las mismas, incluidas las que se
formulen contra terceros vinculados al empresario por cualquier titulo, cuando la vulneracion alegada tenga
conexion directa con la prestacion de servicios.

Este procedimiento de preferencia y sumariedad implica, atendiendo al articulo 179.1, que su
tramitacién tendrd “caracter urgente a todos los efectos, siendo preferente respecto de todos los
gue se sigan en el juzgado o tribunal. Los recursos que se interpongan se resolveran por el Tribunal
con igual preferencia”. (LRJS).

Pero ademas, la proteccidn del derecho de huelga no queda ahi, sino que también se ve respaldada
por los érdenes administrativo y penal. Debido a lo cual, y atendiendo en primer lugar al ambito
administrativo, se contemplan una serie de trasgresiones llevadas a cabo por parte del empresario, y
que son tipificadas en la LISOS. En el articulo 7.10 por ejemplo, se contempla como infraccién muy
grave “los actos u omisiones que fueren contrarios a los derechos de los trabajadores reconocidos en
el articulo 4 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”. Como es de suponer, en dicho articulo 4 del
ET viene contemplada la huelga como derecho de los trabajadores. En el articulo 8.10 de la LISOS por
otro lado, se califican como infraccién muy grave “los actos del empresario lesivos del derecho de
huelga de los trabajadores consistentes en la sustitucién de los trabajadores en huelga por otros no
vinculados al centro de trabajo al tiempo de su ejercicio”. También tendran la calificacién de
infraccion muy grave “los actos del empresario lesivos del derecho de huelga, consistentes en la
sustitucion de trabajadores en huelga por otros puestos a su disposicion por una empresa de trabajo
temporal” (art. 19.3 LISOS), supuesto este que como ya advertimos lineas mas arriba, también
contempla la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal.
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En lo referente al orden penal, hallamos en el Titulo XV “De los delitos contra los derechos de los
trabajadores” del Cédigo Penal el articulo 315 que recoge que:

1. Serdn castigados con las penas de prision de seis meses a dos afios o multa de seis a doce meses los que,
mediante engafio o abuso de situacion de necesidad, impidieren o limitaren el ejercicio de la libertad sindical
o el derecho de huelga.

2. Si las conductas resefiadas en el apartado anterior se llevaren a cabo con coacciones serdn castigadas con
la pena de prision de un afio y nueve meses hasta tres afios o con la pena de multa de dieciocho meses a
veinticuatro meses.

3. Quienes actuando en grupo o individualmente, pero de acuerdo con otros, coaccionen a otras personas a
iniciar o continuar una huelga, serdn castigados con la pena de prision de un afio y nueve meses hasta tres
afios o con la pena de multa de dieciocho meses a veinticuatro meses.

4.2 Limites al ejercicio del derecho de huelga

Habida cuenta de la proteccidon que nuestro ordenamiento juridico brinda al derecho de huelga, y
considerando la premisa de que ningun derecho es ilimitado o absoluto, sino que su desarrollo ha de
hacerse dentro del respeto a otros derechos con los que conviva, especialmente si también se trata
de derechos constitucionales, resulta acertado establecer una serie de restricciones al ejercicio de la
huelga en aras de evitar posibles lesiones a otros derechos del ordenamiento juridico. De este modo,
vamos a estudiar a continuacion los limites mds frecuentes con los que colisiona el derecho de
huelga en su ejercicio.

Por limites nos referimos a aquellas barreras legales o procedimentales con las que nos topamos a la
hora de ejercer el derecho de huelga. Y es que, aunque son numerosos los tipos de huelga, y por
ende, también son multiples las formas en que estas pueden manifestarse y llevarse a cabo,
encontramos algunas modalidades que son identificadas como ilegales o abusivas por contravenir
estos limites. La razdén de ser de dichas restricciones la encontramos en la preservaciéon de otros
bienes que pueden verse perturbados por la huelga como: los servicios esenciales de la comunidad,
el orden publico y la seguridad del Estado, o las libertades personales, econdmicas y profesionales.
(Cruz, 2017, p. 562).

A) Mantenimiento de los servicios esenciales y fijacion de servicios minimos

Al hablar del derecho de huelga, apuntdbamos que “la ley que regule el ejercicio de este derecho
establecerd las garantias precisas para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la
comunidad” (art. 28.2 CE). Idea que reitera el articulo 37.2 CE al reconocer el derecho de los
trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto colectivo cuando establece que “la ley
que regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las limitaciones que puedan establecer,
incluird las garantias precisas para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la
comunidad”. Asi pues, ambos preceptos implican que la adopcién de la huelga por parte de los
trabajadores como medio de presidon en un conflicto colectivo, se supeditard a la produccién de un
mal mayor para la comunidad, que el que los huelguistas sufririan en el caso de que su reivindicacion
no llegase a buen puerto. Es decir, cuando se imposibilite o dificulte la prestacién de los ya
mencionados servicios esenciales, en tanto que se trata de servicios cuyos acreedores son el
conjunto de la comunidad, y por tanto, la huelga no puede suponer el sacrificio de los intereses de
dicha comunidad. (STC 11/1981).
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Pero, équé consideramos por servicios esenciales? Pues bien, segln la doctrina, son todos aquellos
servicios que se encargan de satisfacer derechos o bienes constitucionalmente protegidos, entre los
que podemos destacar: la libre circulacién por el territorio nacional, la salud, la informacion y la
seguridad publica. Ademads, el legislador podrd estimar otra serie de actividades que por su
importancia trascendental para la sociedad, deban incluirse entre estos servicios. No debemos
confundir en todo caso, los “servicios publicos” con los “servicios esenciales”, ya que, aunque gran
parte de los servicios esenciales son prestados por los poderes publicos, no todos los servicios que
prestan los poderes publicos son esenciales. Ademas, los servicios esenciales también pueden ser
prestados por empresas privadas. De otro lado, tampoco han de confundirse los “servicios
esenciales” con los “servicios de mantenimiento y seguridad”, ya que estos ultimos deben prestarse
en toda huelga que se lleve a cabo, en aras de preservar los bienes empresariales y la seguridad
personal.

En nuestro ordenamiento juridico, se refiere a la proteccidn de los servicios esenciales el articulo 10
del RDLRT, que recoge que:

Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de cualquier género de servicios
publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial gravedad, la
Autoridad gubernativa podrd acordar las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los
servicios. El Gobierno, asimismo, podrd adoptar a tales fines las medidas de intervencion adecuadas.

Dicho precepto se encuentra en la misma linea expositiva que la norma constitucional, aunque con
un caracter mas estricto, ya que no solo se refiere a los servicios esenciales, sino que aglutina
también a los “servicios de reconocida e inaplazable necesidad”’. Por norma general, las actuaciones
de los poderes publicos en este sentido, van encaminadas a la fijacidn de unos servicios minimos en
el ambito de la huelga. Es decir, una serie de servicios, trabajos o actividades, que han de prestarse
en todo caso y sin lugar a excepciones, con independencia de la ejecucién de la huelga. Dichas
actividades dependerdn en todo caso de las caracteristicas de la huelga, las exigencias del servicio en
cuestion, y la existencia de medios alternativos. (Martin et al., 2017, p. 420).

B) Orden publico y la seguridad del Estado

Como hemos podido ver, el articulo 28.2 CE, se refiere a la proteccidon de los derechos de los
trabajadores y los servicios esenciales de la comunidad, sin embargo, no esboza nada acerca de la
perturbacién a la vida social y el orden estatal. Por esta razén, se pronuncia el Cddigo Penal
tipificando dentro del Capitulo Il “De los desérdenes publicos” de su Titulo XXIl “Delitos contra el
orden publico”, una serie de conductas que pueden darse en el desarrollo de una huelga o conflicto
colectivo, y que seran consideradas como delito, y por ende, podran ser sancionadas.

Por otro lado, cobra especial relevancia en este sentido la Ley Organica 4/1981, de 1 de junio, de los
estados de alarma, excepcion y sitio, que desarrolla el articulo 55.1 CE, en cuyo articulo 4 se
establece que el Gobierno tiene la potestad de declarar el estado de alarma en el supuesto de
catdstrofes, calamidades o desgracias publicas; crisis sanitarias; paralizacién de los servicios publicos
esenciales para la comunidad vulnerando lo dispuesto en los articulos 28.2 y 37.2 CE; y situaciones de
desabastecimiento de primera necesidad. De otro lado, la declaracion de los estados de excepcién o
sitio supondrd, en atencién al articulo 23 de la citada Ley, que “la Autoridad gubernativa podrd
prohibir las huelgas y la adopcidn de medidas de conflicto colectivo, cuando la autorizacién del
Congreso comprenda la suspension de los articulos 28.2 y 37.2 de la Constitucién”, pudiendo ser
intervenidos comercios, industrias, y siendo requeridas prestaciones de servicios obligatorias.

En la misma linea expositiva, la Ley Organica 4/2015, de 30 de marzo, de proteccién de la seguridad
ciudadana, también otorga a las autoridades competentes ciertas potestades que pueden afectar al
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ejercicio de una huelga o conflicto colectivo, con la finalidad de garantizar que los derechos vy
libertades reconocidos en la Constitucion, puedan ser ejercidos libremente por la ciudadania de
manera que no se vean vulnerados por otros, como en este caso seria el derecho de huelga,
generando mds molestias de las estrictamente necesarias al conjunto de la poblacién. En todo caso,
las medidas adoptadas por dichas autoridades, deberan llevarse a cabo de manera gradual y
proporcional a las circunstancias (art. 23), y aplicdindose de la manera mas conveniente para
mantener la efectividad de los derechos fundamentales (art. 4). (Martin et al., 2017, p. 421).

C) Libertades personales, econémicas y profesionales

Garantizando la prestacion de los servicios esenciales a la comunidad y asegurando el orden publico
y la seguridad del Estado, podran imponerse ademas otras limitaciones al ejercicio del derecho de
huelga, en aras de proteger las libertades personales, econdmicas y profesionales de los ciudadanos.
Asi pues, y tal y como venimos diciendo, la huelga no ha de suponer “mas gravamenes o molestias
que aquellos que sean necesarios”, teniendo en cuenta ademds, que el derecho de los huelguistas
presume que puedan incumplir temporalmente su contrato de trabajo limitando a su vez la libertad
del empresario, de manera que es exigible “una proporcionalidad y unos sacrificios mutuos”, que de
no observarse supondrian la calificacion de la huelga como abusiva. (STC 11/1981, f.j. 10).

Para ello, entran en juego las normas que regulan todo el proceso de convocatoria y desarrollo de la
huelga, asi como las que atienden a la fijacién de los servicios de seguridad y mantenimiento, o
aquellas por las que se determina si una huelga es considerada ilicita o abusiva, y que veremos a
continuacién.

Aqui también hay que hacer mencién a los citados articulos 6.4 y 6.7 del RDLRT, que se refieren al
respeto a la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quieran adherirse a la huelga por
voluntad propia, y a la garantia por parte del Comité de huelga de la prestacion de los servicios
necesarios para la seguridad de las personas y cosas, respectivamente. (Martin et al., 2017, p. 422).

4.2.1. Las huelgas ilegales o ilicitas

Las huelgas ilegales son aquellas que se desarrollan infringiendo alguno de los requisitos
procedimentales establecidos por ley, en lo relativo a su convocatoria y desarrollo como tal. Se
regulan en el articulo 11 del RDLRT, aunque la STC 11/1981 reduce notoriamente la amplitud a la que
se referia este precepto a priori, cuando establece una serie de excepciones a esta ilegalidad para
cada una de las modalidades referidas en dicho articulo. En base a esto, podemos hacer la siguiente
sintesis de los tipos de huelga que son considerados ilegales o ilicitas en nuestro ordenamiento
juridico:

En primer lugar contemplamos a la huelga politica, que ya vimos que era aquella cuya finalidad va
dirigida a influir en la gestidn de los poderes publicos, por motivos politicos u otros que nada tienen
que ver con los intereses profesionales de los trabajadores. Su ilegalidad comporta un
incumplimiento laboral de aquellos trabajadores que se adhieran a ella, incumplimiento este que
puede dar lugar a una sancion. Ante este precepto la doctrina ha ofrecido su particular interpretacién
sefialando una excepcion a esta ilegalidad, de modo que cuando tenga lugar una huelga que presione
a los poderes publicos a fin de promover o defender intereses reales de los trabajadores, asi como
para influir en decisiones en el ambito de las relaciones laborales, se considerara su legalidad. Sin
embargo, hay que tener presente que a menudo resulta dificil concretar o delimitar estos intereses
profesionales, ya que tienden a estar estrechamente relacionados con otros de caracter general.
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Por otro lado, las huelgas de solidaridad o apoyo, donde el huelguista apoya intereses ajenos a los
suyos propios, con fines “altruistas” como apunta el Tribunal Constitucional (1981), y sin afectar al
interés profesional de aquellos que la promueven o intervienen en ella, también son catalogadas
como ilegales en base al articulo 11 del RDLRT. Para que este tipo de huelga sea considerada licita, es
necesario que afecte al interés profesional de los trabajadores como tales, aunque sea de manera
indirecta, y que sus efectos repercutan sobre los intereses de los trabajadores huelguistas, por lo que
como podemos ver, el dmbito licito de la huelga solidaria esta bastante condicionado.

En tercer lugar, se encuentran las huelgas novatorias, que no son mas que aquellas cuya finalidad
reside en la modificacién de lo pactado en un convenio colectivo que se mantiene vigente, o en un
laudo. Se entiende por tanto, que nuestro legislador se posiciona del lado de aquellos que consideran
que el convenio colectivo supone un “pacto implicito de paz social” (Cruz, 2017, p. 563), en lo que se
refiere a la alteracidén de este mientras se encuentre en vigor. Sin embargo, este periodo de paz no
comporta que no pueda adoptarse una medida de conflicto colectivo como la huelga. Como ocurre
con los anteriores supuestos, la STC 11/1981, también ha procedido a reconocer la legalidad de este
tipo de huelgas cuando se den una serie de circunstancias:

- Cuando la finalidad de una huelga sea la mera interpretacion del convenio en cuestion sin
pretensidn alguna de alterarlo, nos encontramos ante una huelga licita.

- Las huelgas que pretendan presionar a la parte empresarial en aras de reivindicar un asunto no
regulado en el convenio, o que estando regulado se ha visto vulnerado por incumplimiento del
empresario, también se consideraran legales.

- Finalmente, se encuentran las huelgas que si pretenden la modificacion de lo pactado, en los
supuestos en los que se ha producido una modificacién sustancial de las condiciones que regian en el
momento en el que se pactd el convenio colectivo, dando lugar a la aplicacién de la cldusula “rebus
sin stantibus”. Dicha clausula exige una serie de requisitos para poder ser de aplicacidn, entre los que
encontramos: que la alteracién de las condiciones vigentes sea de tal magnitud que impida conseguir
el fin que las partes pretendian a la hora de establecer su relacién laboral, causando un dafio
injustificado; ademas, dicha modificacion debe ser imprevista a la hora de contratar, o si se puede
prever, debe ser inevitable en todo caso. (Cruz, 2017, p. 562).

4.2.2. Las huelgas abusivas

De otro lado, y atendiendo al articulo 7.2 del RDLRT, las huelgas abusivas son:

Las huelgas rotatorias, las efectuadas por los trabajadores que presten servicios en sectores estratégicos con
la finalidad de interrumpir el proceso productivo, las de celo o reglamento y, en general, cualquier forma de
alteracion colectiva en el régimen de trabajo distinta a la huelga.

El Tribunal Constitucional (1981) se pronuncia a este respecto haciendo una reinterpretacién del
precepto, que trae consigo una limitacion de las modalidades de huelga prohibidas. Asi, atribuye al
legislador la potestad de decidir sobre la naturaleza licita o ilicita de las huelgas, siempre que se
atienda a preservar el contenido esencial del derecho. Contenido este que necesariamente habra de
consistir en la cesaciéon en el trabajo en cualquiera de sus manifestaciones, de modo que cualquier
modalidad que no se ajuste a la interpretacidn estricta de este precepto, serd susceptible de ser
considerada abusiva o ilicita. También, tendrd que tenerse en cuenta que el derecho de los
huelguistas presume que puedan incumplir temporalmente su contrato de trabajo limitando a su vez
la libertad del empresario, de manera que es exigible “una proporcionalidad y unos sacrificios
mutuos” (f.j. 10), que de no observarse supondrian la calificacién de la huelga como abusiva. Pero,
ademas de las restricciones que pueden introducirse en la libertad personal del empresario, ha de
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tenerse en cuenta también la influencia que puede ejercerse sobre los trabajadores que no quieren
secundar la huelga, asi como la incidencia que tiene sobre terceros, entre los que se incluyen tanto
los usuarios de los servicios de la empresa, como la sociedad en su conjunto, y a los que ya hemos
visto que “no deben imponerse mas gravamenes o molestias que aquellos que sean necesarios” (f.j.
10). Asi pues, se presumird que existe abuso en aquellas huelgas que:Consigan la participacion
forzosa de los trabajadores no huelguistas, de modo que el acuerdo entre unos pocos logre contar
con la participacion de todos. Este tipo de huelga supondra la vulneraciéon de la libertad de decidir de
los trabajadores.

- Las huelgas cuya perturbacién de la produccién suponga un trastorno grave en la
organizaciéon de todos los elementos de la empresa y su capacidad productiva, que solo
podrd subsanarse mucho tiempo después de que la huelga haya concluido.

- También, aquellas huelgas que aparentemente disminuyan el nimero de personas que la
secundan, de manera que sean solo unos pocos los que pierdan el derecho a la
contraprestacién econdmica, cuando en realidad existe un mayor nimero de huelguistas que
simulan no serlo.

Hay que tener presente que el caracter abusivo de estos tipos de huelga, no es ilegal de forma
automatica o inmediata, sino que el Tribunal Constitucional (1981) considera que este caracter
abusivo conjetura una presuncién “iuris tantum” del abuso del derecho de huelga. éQué significa
esto? Pues que “quien pretenda extraer las consecuencias de la ilicitud o del caracter abusivo podra
ampararse en la presuncion, pero significa también que la presuncién, como todas las de este tipo,
admite la prueba en contrario” (f.j. 10). De este modo, los huelguistas que hayan utilizado esta
modalidad de huelga, tendran derecho a demostrar que esta carece de naturaleza abusiva.

En base a lo anterior, las modalidades de huelga que son tipificadas como abusivas son las siguientes:

En primer lugar encontramos las “huelgas rotatorias”, que son aquellas que suponen la cesacién en
el trabajo de manera alterna por diferentes departamentos, secciones o grupos de trabajadores de la
misma empresa o centro de trabajo, alterando todo el sistema de produccidn.

Las “huelgas estratégicas” o “huelgas tapdon o trombosis”, se centran en interrumpir la actividad
productiva bdsica de la empresa, lo que comporta a su vez la paralizaciéon del resto del sistema
productivo. No se emplean muchos trabajadores para el desarrollo de esta huelga, pero sus
intervinientes son elegidos minuciosamente, tratdndose de trabajadores que ocupan puestos clave
dentro del sistema de produccién de bienes y servicios de la empresa.

En tercer lugar las “huelgas de celo o reglamento” afectan al sistema productivo generando retrasos
intencionados, a través de la realizacion lenta y concienzuda del trabajo. Asi pues, en este caso no se
trata de cesacion en el trabajo, sino todo lo contrario, ya que los trabajadores desarrollan su trabajo
con un detalle tan desmedido, que generan grandes demoras en el normal funcionamiento de toda la
empresa. (Milla, 2017, p. 29).

Finalmente, podriamos hacer una breve referencia a las “huelgas intermitentes”, como otra
modalidad de huelga abusiva, aunque no esté recogida de manera técita en el articulo 7.2 del RDLRT.
En este tipo de huelga, los trabajadores realizan pequefios parones a lo largo de la jornada, la
semana o varios dias de forma no continuada, alternando la cesacién en el trabajo con la prestacién
de servicios. Sin embargo, y a diferencia de las anteriores modalidades, en este caso sefiala el
Tribunal Constitucional que esta huelga se presume “iuris tantum” licita, salvo que la parte
empresarial demuestre su caracter abusivo. (Cruz, 2017, p. 434).
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CONSECUENCIAS DEL EJERCICIO DEL DERECHO DE HUELGA

Atendiendo a nuestro ordenamiento juridico, los efectos que podran derivarse de una huelga,
dependerdn de la declaracidn de esta como legal o ilegal. Asi pues, a continuacién analizaremos estas
consecuencias o efectos, viendo como afectan para cada caso concreto a los empresarios, a los
trabajadores no huelguistas, y a los trabajadores que deciden secundar la huelga.

5.1 Efectos de la huelga legal

5.1.1. El trabajador huelguista

En lo que se refiere a las consecuencias laborales que se derivan del ejercicio de huelga para el
trabajador huelguista, encontramos en el articulo 45.1 1) RDL 2/2015, de 23 de octubre, la causa mas
inmediata, que supone que el ejercicio del derecho de huelga conlleva la suspension del contrato de
trabajo, al tiempo que “no extingue la relacién de trabajo, ni puede dar lugar a sancidn alguna, salvo
que el trabajador, durante la misma, incurriera en falta laboral” (art. 6.2 RDLRT). Esta suspension del
contrato implica a su vez que mientras dure la huelga, se interrumpiran las prestaciones reciprocas
de trabajo y salario. La retribucion descontada al trabajador sera proporcional a la duracidén la
huelga, comprendiendo por cada dia de huelga, el salario de la jornada laboral no trabajada, asi
como otros conceptos salariales como la parte proporcional del descanso semanal, de las pagas
extraordinarias y de las pagas de participacion de beneficios. Por otro lado, este descuento no afecta
a la retribucidon de los dias festivos no comprendidos dentro del periodo de huelga, ni a las
vacaciones, ni a los descansos complementarios pactados por convenio colectivo, ni tampoco el
computo de antigliedad, ya que la huelga se admite a tal efecto como una ausencia justificada al
trabajo. Es decir, los efectos econdmicos de la huelga sobre el trabajador, estdn supeditados de
manera proporcional, al tiempo de inactividad. De tal modo que, en el supuesto de que se aplicara
una retencidon econdmica superior al trabajador, se le estaria sancionando por ejercer un derecho
reconocido en la Constitucion como fundamental.

Por otro lado, en cuanto a los efectos resultantes del ejercicio de huelga en materia de Seguridad
Social, el articulo 6.3 del RDLRT establece en cuanto al alta y la cotizacion del trabajador huelguista
gue este “permanecerd en situacion de alta especial en la Seguridad Social, con suspension de la
obligacion de cotizacion por parte del empresario y del propio trabajador”. En cuanto a la accién
protectora, la situacién de alta especial de los trabajadores en huelga se considerara asimilada a la
del alta, pero aunque el trabajador sigue protegido pudiendo recibir prestaciones sanitarias, no
podra percibir la prestacion por desempleo, ni la correspondiente por incapacidad temporal en tanto
dure la huelga. A este respecto se pronuncia la Orden de 30 de abril de 1977 por la que se desarrolla
el Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, en materia de Seguridad
Social, estableciendo en su articulo 2 que para el supuesto de incapacidad temporal derivada de
enfermedad comun y accidente no laboral, no se percibirad la prestacion mientras que el trabajador
se encuentre en situacidn de alta especial, de modo que al retornar a la condicién de alta normal, el
subsidio sera percibido de acuerdo a lo estipulado en la legislacidn vigente. A continuacidn el articulo
3 de la citada Orden recalca que el trabajador cuyo contrato de trabajo haya sido suspendido con
motivo de una huelga, no tendra derecho a la prestacidn por desempleo. (Milla, 2017, p. 69).
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5.1.2. El trabajador no huelguista

Como hemos indicado con anterioridad “se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores
gue no quisieran sumarse a la huelga” (art. 6.4 RDLRT). Por tanto, aquellos trabajadores que no se
adhieran a la huelga, no advertiran modificacién alguna en su contrato, y por ende la prestacién
reciproca de trabajo y salario se vera inalterada. Sin embargo, podria darse la circunstancia de que
atendiendo a las necesidades del sistema de produccién de bienes y servicios de la empresa como
consecuencia de la huelga, el trabajador tuviera que prestar sus servicios adaptandose a otro tiempo,
modo vy lugar de trabajo. También puede darse el caso de que, a pesar de que el trabajador no
huelguista ha acudido al centro de trabajo, se vea imposibilitado para desempeiiar sus funciones
habituales con motivo de la huelga, razén por la cual en todo caso, se pondrd a disposicion del
empresario para recibir las indicaciones oportunas al respecto. Asimismo, también existe la
posibilidad de que aunque el trabajador acuda al centro de trabajo, este no pueda ingresar en él por
la presencia de piquetes violentos, lo que en este caso si conllevaria para el trabajador, el impago de
su salario. La imposibilidad de acceder al centro de trabajo con motivo de un cierre patronal llevado a
cabo por el empresario de forma unilateral, supondria de otro lado, la suspensién de los contratos de
trabajo, con las consecuencias que de esto se deriva para los trabajadores de la empresa. (Milla,
2017, p. 68).

5.1.3. El empresario

En tanto dure la huelga, hemos observado que los trabajadores estan posibilitados para incumplir
temporalmente su contrato de trabajo, lo que implica una limitacién importante de la libertad del
empresario en los ambitos disciplinario, organizativo y de recursos humanos de la empresa. De este
modo, toda accidn del empresario que suponga la lesién del derecho de huelga, tendra caracter
inconstitucional, y sera sancionada consecuentemente. En relaciéon a lo cual, seran consideradas
como infracciones del empresario, entre otras, “los actos del empresario lesivos del derecho de
huelga de los trabajadores consistentes en la sustitucién de los trabajadores en huelga por otros no
vinculados al centro de trabajo al tiempo de su ejercicio” (art. 8.10 LISOS), asi como “los actos del
empresario lesivos del derecho de huelga, consistentes en la sustitucion de trabajadores en huelga
por otros puestos a su disposicion por una empresa de trabajo temporal” (art. 19.3 LISOS). Por otro
lado, ya hemos visto que la prestacidn reciproca de trabajo y salario queda supeditada a la duracién
de la huelga, por lo que el empresario no tendra que abonar los salarios de los trabajadores que
decidan secundar la huelga, ni tampoco estara obligado a realizar las cotizaciones a la Seguridad
Social por dichos trabajadores (art. 6.3 RDLRT). En consecuencia, las Unicas obligaciones del
empresario con respecto a la Seguridad Social se recogen en articulo 1 de la Orden Ministerial de 30
de abril de 1977, que sefalan que este debera presentar ante la Entidad Gestora correspondiente, la
relacidn de los trabajadores cuyos contratos laborales hayan quedado suspendidos con motivo de
una huelga, en el plazo de cinco dias naturales a partir del dia siguiente al del cese del trabajo,
indicando para cada trabajador la fecha del cese, las razones que lo motivaron y su nimero de
afiliacion a la Seguridad Social. Del mismo modo, el empresario deberd notificar la fecha de
reincorporacion al trabajo por parte del trabajador en el mismo plazo. (Camero, 2014, p. 23).
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5.2 Efectos de la huelga ilegal

5.2.1. El trabajador huelguista

La huelga ilegal es contraria al régimen juridico que regula su ejercicio, por lo que supone un
incumplimiento contractual por parte del huelguista, susceptible de ser sancionado. Asi lo recoge el
articulo 54 ET, al apuntar que el contrato de trabajo podrd rescindirse por voluntad del empresario
amparado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. Para el caso concreto de la huelga,
podriamos sefalar como incumplimientos contractuales sefialados en este precepto: la indisciplina o
desobediencia en el trabajo, asi como la transgresion de la buena fe contractual y el abuso de la
confianza en el desempefio del trabajo. Sin embargo, y para que este despido pueda ser efectuado,
se requiere la participacion activa del trabajador en la huelga ilegal. Es decir, la mera participacion en
la misma no podra derivar en despido, sino que es necesario que el trabajador en cuestién tenga un
alto grado de protagonismo dentro de la huelga, o haya intercedido de manera significativa en su
convocatoria y desarrollo. Por tanto, la mera participacién en la huelga tan solo podra dar lugar a la
suspension del contrato de trabajo durante el periodo en que esta perdure, con los mismos efectos
salariales que para el caso de la huelga legal. En cuanto a los efectos de la huelga ilegal sobre las
vacaciones anuales del trabajador, en este caso la empresa si tendra potestad para reducir la
duracion de estas de manera proporcional al tiempo en el que el trabajador decida tomar partido en
la huelga.

En cuanto a las consecuencias en materia de Seguridad Social, los efectos seran los mismos que para
el supuesto de huelga legal, de modo que el trabajador se encontrard en situacion de alta especial
asimilada a la de alta en la Seguridad Social, y no tendrd derecho a recibir prestaciones por
incapacidad temporal y por desempleo en tanto dure su participacién en la huelga, o en el caso de
gue su contrato se suspenda a consecuencia de secundar la huelga ilegal, respectivamente. Adema3s,
tanto el empresario como el trabajador estaran exentos de la obligacién del pago de las cotizaciones
a la Seguridad Social por el empleado en cuestidn, pero ademas, el empresario podra dar de baja en
la Seguridad Social al trabajador que participe activamente en la huelga ilegal. (Camero, 2014, p. 24).

5.2.2. El trabajador no huelguista

En el caso del trabajador no huelguista, tanto en materia laboral, como en el &mbito de la Seguridad
Social, las consecuencias durante una huelga ilegal son las mismas que para el supuesto de una
huelga legal. Asi pues, no se aplicard modificacidn alguna sobre su contrato de trabajo y del mismo
modo, la prestacion reciproca de trabajo y salario se mantendra intacta. Tan solo en el supuesto de
que al trabajador se le impida la entrada al centro de trabajo por piquetes violentos, o bien por cierre
patronal determinado por la empresa, se procedera al impago de su salario o a la suspension de su
contrato laboral, respectivamente. (Camero, 2014, p. 24).

5.2.3. El empresario

En cuanto al empresario, en el caso de que se dé una huelga ilegal su poder deja de estar limitado
por parte de los trabajadores, de tal modo que podra llevar a cabo sus labores disciplinarias,
organizativas y de recursos humanos libremente. Por consiguiente, podra contar con los servicios de
nuevos trabajadores que sustituyan a los huelguistas, y podra también sancionar a los trabajadores
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gue denoten una participacioén activa en la huelga, con el despido disciplinario acogiéndose a alguna
de las dos causas vistas en el articulo 54 ET. Por supuesto, mientras dure la suspensién del contrato
de trabajo, tampoco tendrd que abonar al trabajador su salario, pudiendo incluso descontarle dias de
vacaciones en tanto secunde la huelga si se confirma que se trata de una huelga ilegal.

En materia de Seguridad Social, el empresario tendrd la obligacién de emitir una notificacién a la
Entidad Gestora en la que informe de los trabajadores que participan en la huelga en el plazo de
cinco dias desde que se produzca el cese de dichos empleados, informando del mismo modo si estos
dejasen de participar en la huelga. Por otro lado, el empresario no tendra la obligacién de cotizar por
el trabajador huelguista, pudiendo incluso darle de baja en la Seguridad Social si se trata de un
trabajador con un alto grado de protagonismo dentro de la huelga ilegal. (Camero, 2014, p. 24).
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6.1 Los servicios esenciales para la comunidad

Aunque hemos venido hablando a lo largo de toda la exposicién de los servicios esenciales a la
comunidad, en este capitulo aprovecharemos para hacer un estudio mds pormenorizado sobre la
materia. Como no podia ser de otra manera y teniendo en cuenta que el objeto de nuestro estudio
es un derecho fundamental, encontramos de nuevo el punto de partida en la CE, donde hallamos los
principales limites al ejercicio del derecho de huelga en el articulo 28.2 CE donde se pone de
manifiesto que “la ley que regule el ejercicio de este derecho establecerd las garantias precisas para
asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad”. Idea que secunda el articulo
37.2 CE al reconocer el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto
colectivo cuando establece que “la ley que regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las
limitaciones que puedan establecer, incluira las garantias precisas para asegurar el funcionamiento
de los servicios esenciales de la comunidad”.

Como se desprende del articulado anterior, en nuestra Constitucion ademas de reconocerse el
derecho de huelga y el derecho de trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto
colectivo, también se estan estableciendo unos limites para el ejercicio de tales derechos. Partiendo
de la premisa de que en nuestro ordenamiento juridico existen estos limites, lo primero que cabe
preguntarse a continuacién es: qué entendemos por servicios esenciales. Sin embargo, y a pesar de
la importancia que tiene su delimitacién conceptual, no encontramos en nuestro ordenamiento
juridico una definicién legal, o un listado que comprenda a dichos servicios, razén por la cual
debemos acudir a la jurisprudencia. Asi, entra en juego la Sentencia del Tribunal Constitucional
26/1981, de 17 de julio de 1981, que en relacién a una huelga del transporte ferroviario, abarca la
idea de servicios esenciales a la comunidad distinguiendo entre dos conceptos a los que se refiere
como “amplio” y “estricto”. El sentido “amplio” comprenderia a todas las “actividades industriales o
mercantiles de las que derivan prestaciones vitales o necesarias para la vida de la comunidad”, de lo
que extraemos una clara correlacién entre la naturaleza necesaria de dichos servicios y la implicacién
de los mismos para prestar atenciones vitales. De otro lado, el sentido “estricto” incluye a aquellos
servicios que no son esenciales por la naturaleza de la actividad que se desarrolla, sino por el
resultado que genera dicha actividad. Dicho de otro modo, por la naturaleza de los intereses que
satisface. Asi pues, para que los servicios se consideren esenciales como tal, han de satisfacer bienes
e intereses de caracter esencial, dentro de los cuales consideramos a “los derechos fundamentales,
las libertades publicas y los bienes constitucionales protegidos”. La sentencia expone también que, a
su parecer, la interpretacidon “estricta” de los servicios esenciales es la que ha de considerarse, dado
que es la que mejor se ajusta a los principios constitucionales. Como consecuencia de esto, podemos
observar como la concepcidn que ofrece la jurisprudencia acerca de los servicios esenciales es una
concepcidn sustantiva, por lo que como ya adelantamos anteriormente, no cabe confundir los
“servicios esenciales” con los “servicios publicos”, porque aunque gran parte de los servicios
esenciales son prestados por los poderes publicos, no todos los servicios que prestan los poderes
publicos son esenciales. Ademads, los servicios esenciales también pueden ser prestados por
empresas privadas. (Vidal, 2011, p. 88).

En palabras de Cruz Villalén (2017), nos encontramos por tanto ante una de las manifestaciones que
mas problematica ofrece al legislador en lo que al ejercicio del derecho de huelga se refiere, ya que si
tenemos en cuenta que en nuestro pais la gran mayoria de la ciudadania esta empleada en el sector
servicios, encontramos que de producirse un conflicto colectivo como la huelga en este sector, el
ambito de afectacion trascendera mas alld de los intereses mutuos de trabajadores y empresarios,
incidiendo también en los intereses del conjunto de la sociedad, especialmente en su papel como
usuarios y consumidores de este sector, lo que ineludiblemente implica la actuacién publica, puesto
que tal y como declara el articulo 10 del RDLRT:
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Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de cualquier género de servicios
publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial gravedad, la
Autoridad gubernativa podrd acordar las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los
servicios. El Gobierno, asimismo, podrd adoptar a tales fines las medidas de intervencion adecuadas.

Y es que, la repercusion negativa que puede suponer el ejercicio del derecho de huelga sobre los
intereses de la sociedad, colisiona con otros derechos de los individuos cuya tutela también se
encuentra en manos de nuestra Constitucion. Razén por la que el Tribunal Constitucional se
posiciona al determinar que el ejercicio del derecho de huelga estara supeditado a la produccidn de
un mal mayor para la comunidad, que el que los huelguistas sufririan en el caso de que su
reivindicacién no surtiera los efectos pretendidos, puesto que la huelga no puede suponer el
sacrificio de los intereses del conjunto de la comunidad. (STC 11/1981).

De otro lado, la CE a continuacién de reconocer el derecho de huelga y el derecho a adoptar por
empresarios y trabajadores medidas de conflicto colectivo, también establece unos limites con el
afiadido de que habran de establecerse las “garantias precisas para asegurar el mantenimiento de los
servicios esenciales de la comunidad”. Sin embargo, también hacen alusién ambos articulos a la
existencia de una ley que regule dichos derechos, pero como ya sabemos, dicho desarrollo legal es
bastante escaso y no se encuentra en una ley organica como tal, de manera que la Unica norma
juridica de referencia con la que contamos actualmente es el RDLRT. Dentro de esta norma, el Unico
pronunciamiento acerca de los servicios esenciales, es el ya referido articulo 10. Si analizamos
pormenorizadamente este articulo encontramos que hace mencion a los “servicios publicos o de
reconocida e inaplazable necesidad”, concepto este que ha sido asimilado al de los “servicios
esenciales” a los que nos venimos refiriendo. (Cruz, 2017, p. 572).

6.2 Fijacion de servicios minimos

Una vez identificados los servicios esenciales a la comunidad, iqué tipo de medidas podran
adoptarse para garantizar su subsistencia? Por norma general, las actuaciones de los poderes
publicos en este sentido, van encaminadas a la fijacién de unos servicios minimos en el ambito de la
huelga. Estos servicios minimos comprenden a todos aquellos sectores de actividad que a pesar del
desarrollo de una huelga, deben seguir prestando dichos servicios con el fin Gltimo de evitar lesiones
mayores a otros derechos constitucionalmente protegidos, derechos fundamentales y libertades
publicas. A tenor de lo dispuesto en el RDLRT, sera la autoridad gubernativa quien determine estos
servicios minimos, asi como el nimero de trabajadores necesarios para llevarlos a término, lo cual
dependerd de las caracteristicas de la huelga, las exigencias del servicio en cada caso y la existencia o
no de otros medios alternativos. La fijacion de estos servicios minimos va a suponer que habra
empleados de estas empresas dedicadas a la prestacién de servicios esenciales que, a pesar de la
convocatoria de huelga, tendran que seguir realizando su trabajo con la imposibilidad de adherirse a
la huelga. Cabe indicar en todo caso que, aunque esta medida supone la restriccion del derecho
fundamental de la huelga de algunos trabajadores, lo que se persigue con el establecimiento de
estos servicios minimos es admitir el resultado huelguistico, al tiempo que se garantiza una minima
prestacion del servicio para la ciudadania. (Martin et al., 2017, p. 420).

En cuanto al procedimiento para fijar estos servicios minimos, lo primero a tener en cuenta es que
nos movemos en un ambito que supera con creces el marco de actuacion y de intereses de
trabajadores y empresarios, razéon por la cual, ellos no tienen la potestad para determinar qué
servicios deben ser considerados como esenciales, maxime si tenemos presente el conflicto de
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intereses por el cual han llegado a esos términos. De manera que, patronos y trabajadores podran
ser consultados acerca del procedimiento de fijacion de estos servicios mediante un tramite de
audiencia, pero su trascendencia quedara reducida a lo que la autoridad gubernativa estime. Dicha
autoridad gubernativa comprende a la Administracién General del Estado, la Administracién de las
Comunidades Auténomas o la Administracién Local, dependiendo del servicio esencial de que se
trate y la competencia administrativa que cada una de ellas ostente. A resultas de lo anterior, es
incuestionable la relevancia que tiene el que los huelguistas cumplan con los plazos legalmente
establecidos a la hora de declarar la huelga, especialmente cuando esta medida de conflicto colectivo
se emplea contra empresas destinadas a la produccion de bienes y servicios de caracter esencial, ya
gue se posibilitard a la autoridad gubernativa a fijar los servicios minimos pertinentes, en aras de no
dejar desprovistos de los mismos a sus usuarios o consumidores, en ningun lapso de tiempo.

Una vez la autoridad gubernativa ha determinado cuales son los servicios que deberan procurarse en
todo caso, y el nimero de trabajadores necesarios para hacer frente a los mismos, corresponderd a
la empresa la designacion, de acuerdo a criterios objetivos, de los trabajadores que deberan seguir
acudiendo a sus puestos de trabajo en tanto dure la huelga. Aunque esta designacion tiene lugar con
caracter previo al inicio de la huelga, y bien es cierto que el empresario parte de la imposibilidad de
conocer qué trabajadores decidirdn secundar la huelga en el momento en que esta se produzca, una
vez realizada la designacidn, esta no podra sufrir modificaciones por el hecho de que haya empleados
que finalmente no quieran adherirse a la huelga. En este sentido, cabe la posibilidad de establecer un
mecanismo de consulta a través del cual, los trabajadores puedan manifestar previamente su deseo
de sumarse o no a la huelga, de modo que el empresario pueda contar con aquellos que se
encuentren disponibles. (Cruz, 2017, p. 576).

Finalmente, cabe sefialar que el incumplimiento de las obligaciones en lo que al mantenimiento de
servicios minimos se refiere, serd constitutivo de incumplimiento contractual grave, pudiendo por
tanto ser sancionado por el empresario en virtud de su poder disciplinario, y al amparo del articulo
16.2 del RDLRT que establece que:

Los trabajadores que, de acuerdo con el articulo seis, pdrrafo siete, fuesen designados para el
mantenimiento de los servicios previstos y se negasen a ello, incurrirdn en la causa justa de despido
establecida en el apartado k) del articulo treinta y tres del presente Real Decreto-ley, sin perjuicio de las
demds responsabilidades que procedieran.

El Tribunal Constitucional (1981), por otro lado, al pronunciarse acerca de la prestacion de los
servicios minimos y la designacion de los trabajadores dice:

La adopcidn de las medidas de seguridad no compete de manera exclusiva al empresario, sino que en ellas
participa el comité de huelga, que es quien las garantiza, con la inevitable secuela de que la huelga en que el
comité no preste esta participacion podrd ser considerada como ilicita por abusiva. (f.j. 20).

El articulo 16.1 RDLRT recoge de otro lado que “los trabajadores que participaren en huelga ilegal o
cualquier otra forma de alteracion colectiva en el régimen normal de trabajo, incurriran en la falta
prevista en el apartado j) del articulo treinta y tres de este Real Decreto-ley”. Teniendo en cuenta la
posible declaracion de ilicitud prevista por el Tribunal Constitucional, y lo dispuesto en este precepto,
el empresario también podria sancionar a aquellos empleados que hubieran secundado la huelga, asi
como a todos los que se hubieran negado a prestar sus servicios.

La anterior situacion a su vez, comporta para el empresario la posibilidad de contratar a nuevos
trabajadores ajenos a la empresa para sustituir a los empleados huelguistas, asi como contar con los
servicios de empresas de trabajo temporal que se encarguen de llevar a cabo las actividades
esenciales que han quedado desprovistas de personal. (Milla, 2017, p. 51).
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Finalmente en el peor de los casos, y ante la imposibilidad de la empresa de prestar estos servicios
minimos a la comunidad durante el transcurso de la huelga, se prevén en el articulo 10 del RDLRT,
dos mecanismos de intervencién por parte de la autoridad gubernativa:

El Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo, teniendo en cuenta la duracion o las consecuencias de la
huelga, las posiciones de las partes y el perjuicio grave de la economia nacional, podrd acordar la
reanudacion de la actividad laboral en el plazo que determine, por un periodo mdximo de dos meses o, de
modo definitivo, mediante el establecimiento de un arbitraje obligatorio. El incumplimiento de este acuerdo
podrd dar lugar a la aplicacion de lo dispuesto en los articulos 15 y 16.

Cuando la huelga se declare en empresas encargadas de la prestacion de cualquier género de servicios
publicos o de reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial gravedad, la
Autoridad gubernativa podrd acordar las medidas necesarias para asegurar el funcionamiento de los
servicios. El Gobierno, asimismo, podrd adoptar a tales fines las medidas de intervencion adecuadas.
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En ultimo lugar, a la hora de establecer una solucién al conflicto colectivo que nos ocupa y poner fin
a la huelga, encontramos en el RDLRT y en el ET, una serie de directrices al respecto, y es que “es
consustancial al conflicto colectivo de trabajo la busqueda de soluciones que normalicen las
relaciones laborales afectadas” (Martin et al., 2017, p. 443). Por ello en este capitulo, y en aras de
esclarecer los mecanismos de que disponemos para concluir la huelga, nos referiremos al pacto entre
las partes, el desistimiento ejercido por trabajadores o empresarios, o los mecanismos de solucidn
judicial y extrajudicial de conflictos laborales, entre otros.

7.1 Medios de finalizacion de la huelga

En primer lugar, cuando nos referimos a las pautas que trabajadores y patronos han de tener en
cuenta a la hora de ejercer el derecho de huelga, ya pusimos de manifiesto que, desde el momento
en el que se preavisa que la huelga va a tener lugar y hasta que esta llega a su fin, tanto el Comité de
huelga como el empresario, o los representantes de ambos, deberan tratar de llegar a un acuerdo
gue ponga fin al conflicto. Este acuerdo entre las partes tendra la misma eficacia normativa que un
convenio colectivo y constituira el desenlace de la huelga (art. 8.2 RDLRT).

De otro lado, el articulo 8.2, también sefala que los trabajadores pueden dar por terminada la huelga
en cualquier momento. Precepto que se encuentra estrechamente relacionado con el articulo 6.4 de
la misma norma, que se refiere a la libertad de trabajo de los empleados que no quieran secundar la
huelga. Dicho desistimiento puede llevarse a cabo por varias razones, entre las que podemos
destacar la consecucién de los fines demandados por parte de los trabajadores, o que al amparo del
articulo 17.2, estos decidan acogerse al procedimiento de conflicto colectivo, que al ser incompatible
con el ejercicio del derecho de huelga, determinaria la conclusién de la misma. (Milla, 2017, p. 66).

También podemos sefalar que la huelga concluird cuando se cumpla el término de esta. Es decir,
para aquellas huelgas en las que previamente se haya establecido su duracién concreta en el escrito
de convocatoria, podremos establecer su finalizacion cuando dicho limite temporal se cumpla,
independientemente de que no se haya llegado a un acuerdo entre las partes en este periodo, o no
se haya desconvocado la huelga como tal. (Camero, 2014, p. 22).

7.2 La solucion de los conflictos colectivos de trabajo

Desde otro punto de vista, las partes en conflicto, pueden resolverlo por si solas empleando para ello
soluciones auténomas de conflicto colectivo. Mientras que en otros casos, se hace necesaria la
intervencién de un tercero para lograrlo, mediante soluciones heterénomas del conflicto colectivo.
En el caso de que este tercero ostente potestad jurisdiccional, hablariamos de procedimientos
judiciales. En caso contrario, serian de aplicacién procedimientos de solucidon extrajudicial de
conflictos colectivos tales como la conciliacion, la mediacidn y el arbitraje. (Ferradans, s.f., p. 1).
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7.2.1 Soluciones heterénomas de conflictos colectivos

A la hora de dar solucién a un conflicto laboral, las partes podran acudir a un tercero para lograrlo
mediante la aplicacion de soluciones heterénomas de conflicto colectivo. Para alcanzar dichas
soluciones, el Estado intervendra a través de los poderes legislativo, judicial y ejecutivo.

Asi pues, en el Orden Jurisdiccional Social, se ha venido imponiendo a las personas que pretendian
iniciar un proceso judicial contra sujetos privados en dicho Orden, el requisito de intentar llegar a un
acuerdo mediante conciliacion o mediacion previa, ante el servicio administrativo correspondiente
(art. 63 LRIS), pero con algunas excepciones a dicha obligatoriedad (art. 64 LRJS). El acto de
conciliaciéon viene regulado en el articulo 84 de la misma norma, sefialdandose que este se celebrara
ante secretario judicial y, que de llegar a avenencia, el acuerdo adoptado entre las partes tendra a
todos los efectos legales, la consideracidén de conciliacidn judicial. Seguidamente, el articulo 85 LRJS,
regula la celebracidn del juicio, en el supuesto de no lograrse la avenencia entre las partes.

De otro lado, dentro del Orden Administrativo, el propio RDLRT, recoge el procedimiento
administrativo de conflicto colectivo en su Capitulo Il del Titulo Il “Conflictos Colectivos de Trabajo”.
Asi pues, en su articulo 24 se sefiala que las partes deberdn comparecer ante la Autoridad laboral en
aras de intentar llegar a un acuerdo entre ellas. Acuerdo este que tendrd la misma eficacia que lo
pactado en convenio colectivo. De otro lado, si no se llegase a un acuerdo, se actuara de acuerdo a
lo dispuesto en el articulo 25, que sefala que:

a) Si el conflicto derivara de discrepancias relativas a la interpretacion de una norma preexistente, estatal o
convenida colectivamente, remitird las actuaciones practicadas, con su informe, a la Magistratura de
Trabajo, que procederd 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 dictard laudo
de obligado cumplimiento resolviendo sobre todas las cuestiones planteadas.

En esta misma linea expositiva, también es importante resaltar el papel de los servicios
administrativos de conciliacion, mediacidn y arbitraje. Asi, en los inicios del régimen constitucional
espafnol, la funcidn de la conciliacién administrativa previa, era llevada a cabo por el Instituto de
Mediacidn, Arbitraje y Conciliacidn, en adelante IMAC, regulado el Real Decreto-ley 5/1979, de 26 de
enero, sobre creacion del Instituto de Mediacidn, Arbitraje y Conciliaciéon, y el Real Decreto
2756/1979, de 23 de noviembre, por el que el Instituto de Mediacidn, Arbitraje y Conciliacion asume
parte de las funciones que tiene encomendadas. Estas normas, establecian férmulas de solucidn de
conflictos que pueden ser de cardcter publico o privado, ademas de estar articuladas de manera
diversa. Los procedimientos tipicos al efecto son la conciliacién, la mediacién y el arbitraje, que como
veremos a continuacion, se caracterizan por la intervencién de un tercero en el conflicto en mayor o
menor medida, dependiendo del mecanismo que se emplee en cada caso. En la actualidad cada
Comunidad Auténoma tiene potestad para organizar y regular estos servicios dentro de su territorio,
atendiendo al procedimiento fijado en el RD 2756/1979. (Alvarez del Cuvillo, 2016, p. 6).

Tal y como acabamos de indicar, dentro de los mecanismos de solucidn de conflictos, el
procedimiento de conciliacién se caracteriza porque el tercero influye con su mera presencia,
llevando a cabo algunas labores formales que propicien reuniones entre las partes para que estas
puedan debatir sobre sus discrepancias, en aras de que ellas mismas sean capaces de proponer una
solucién de manera conjunta a sus problemas. En la mediacidn, por otro lado, el tercero vera
aumentado su nivel de intervencidon pudiendo proponer a las partes soluciones posibles a sus
conflictos. Sin embargo, seran estas las que en ultima instancia determinen mediante acuerdo la
aceptacion o rechazo de las medidas propuestas, ademas de poder aplicar las modificaciones que
crean oportunas. En ultimo lugar, el arbitraje se caracteriza porque el tercero tiene el poder de
decidir de manera directa sobre el conflicto, como consecuencia de la confianza que las partes han

34



CONCLUSION DE LA HUELGA

depositado en él de manera voluntaria, y delegdndole la solucién a sus desavenencias bajo el
compromiso de asuncién de las medidas recogidas en el laudo arbitral que se dicte. (Cruz, 2017, p.
582).

En este sentido, es de importancia resaltar que, a pesar del principio voluntarista que rige el proceso
arbitral, en atencidn al articulo 10 RDLRT, podemos toparnos con la figura del arbitraje obligatorio:

El Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo, teniendo en cuenta la duracion o las consecuencias de la
huelga, las posiciones de las partes y el perjuicio grave de la economia nacional, podrd acordar la
reanudacion de la actividad laboral en el plazo que determine, por un periodo mdximo de dos meses o, de
modo definitivo, mediante el establecimiento de un arbitraje obligatorio.

Aunque a priori los conceptos “arbitraje” y “obligatorio” resultan contrarios a tenor de esa
voluntariedad de las partes que hemos mencionado, su presencia se justifica porque emerge como
“mecanismo de defensa frente a las huelgas especialmente perjudiciales para la sociedad” (Vivero,
2009, p. 205).

Finalmente, hay que sefialar la funcion mediadora que puede desempefiar la Inspeccidon de Trabajo
con el fin de llegar a un acuerdo entre las partes, desde el momento en el que se inicia la huelga y
hasta que se concluye (art. 9 RDLRT). Asi pues, la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del
Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en su articulo 12.3 completa este precepto
cuando sefiala que los Inspectores de trabajo podran efectuar labores de “conciliacion y mediacion
en huelgas y otros conflictos cuando la misma sea aceptada por las partes”, asi como “el arbitraje en
huelgas y otros conflictos laborales cuando las partes expresamente lo soliciten, asi como en los
supuestos legalmente establecidos”. Para este ultimo supuesto, hay que indicar que el ejercicio de la
funcién de arbitraje por parte de la Inspeccidn, serd incompatible con el ejercicio simultaneo de la
funcién inspectora para el mismo sujeto. (Martin et al., 2017, p. 444).

7.2.2 Soluciones autonomas de conflictos colectivos

Entendemos por sistemas auténomos de solucidn de conflictos colectivos, aquellos que son
adoptados y gestionados por los sujetos privados protagonistas del conflicto, es decir, los
representantes de los trabajadores y empresarios. A pesar de que estos sistemas no son ni judiciales
ni administrativos, su autonomia no deja de estar sujeta a la CE, asi como al resto del ordenamiento
juridico (Montoya, 2016, p. 1). De hecho, en el articulo 7 CE, se sefiala que:

Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y promocion de los
intereses econdmicos y sociales que les son propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad son libres
dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructura interna y funcionamiento deberdn ser
democrdticos.

De otro lado, el articulo 37.1 CE recoge que “la ley garantizara el derecho a la negociacion colectiva
laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de
los convenios”, mientras que en su apartado segundo, se reconoce el derecho de los trabajadores y
empresarios a adoptar medidas de conflicto colectivo.

Nuestro ordenamiento juridico también contempla la aplicacion de mecanismos de solucién de
conflictos colectivos a través de la negociacion colectiva, tal y como se desprende de los articulos
83.2 y 83.3 ET, que se refieren a los acuerdos interprofesionales y los acuerdos sobre otras materias,
que pueden ser adoptados por las organizaciones sindicales y las asociaciones empresariales mas
representativas a distintos niveles territoriales, sefialando que la eficacia de dichos acuerdos, serd la
misma que la de los convenios colectivos. Los articulos 85.3 e) y 91 del ET, de otro lado, se refieren a
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la creacidn de la figura de la comisidn paritaria que represente a las partes intervinientes en la
negociacién colectiva para resolver cuantas cuestiones le sean atribuidas. De otro lado, los articulos
85 y 86 regulan el contenido y vigencia de los convenios colectivos, respectivamente. El articulo 89.4
ET, indica que las partes negociadoras de un convenio podrdn acordar la intervencién de un
mediador designado por ellas en cualquier momento de las deliberaciones. En otro orden de ideas,
los articulos 40, 41, 51 y 82 ET, regulan el procedimiento de consulta que ha de seguirse ante
supuestos tales como la movilidad geografica, modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, despido colectivo o cuando concurran causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién, y mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo, se proceda, tras el correspondiente periodo de
consultas, a inaplicar en la empresa unas determinadas condiciones de trabajo previstas en el
convenio colectivo aplicable. Ademads, hay que tener presente que las medidas adoptadas a partir de
un proceso de arbitraje o mediacion, tendran la “misma eficacia y tramitacion” (arts. 85y 91 ET), que
aquellas que se contemplen en un acuerdo logrado en el periodo de consultas, o en un convenio
colectivo. (Martin et al., 2017, p. 445).

En cuanto a los medios autonomos de solucion de conflictos, cabe hablar del Servicio Interconfederal
de Mediacién y Arbitraje, en adelante SIMA, que fue creado en 1996 mediante acuerdo suscrito
entre las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas al amparo el articulo 83 ET,
renovado por Ultima vez mediante la Resolucién de 10 de febrero, de 2012, de la Direccidon General
de Empleo, por la que se registra y publica el V Acuerdo sobre solucidon auténoma de conflictos
laborales (sistema extrajudicial), en adelante ASAC. Tal y como sostiene Martin et al. (2017), el SIMA
es de ambito nacional, pudiendo mediar en todos los sectores de actividad para resolver los
conflictos que a nivel territorial o funcional excedan del ambito de una Comunidad Auténoma, en
materias relacionadas con:

La interpretacion o aplicacion de normas estatales, convenios colectivos, decisiones empresariales, o
prdcticas de empresa; de las discrepancias surgidas a lo largo del proceso de negociacion colectiva; de las
discrepancias que den lugar a la convocatoria de una huelga, o que se susciten con ocasion de la fijacion de
servicios de seguridad y mantenimiento,; de las discrepancias surgidas a lo largo del periodo de consultas
previo a la adopcion de decisiones de traslado, modificacion sustancial de condiciones de trabajo,
suspension colectiva de contratos de trabajo y despido colectivo; de los conflictos que surjan durante la
negocion de acuerdos de inaplicacion del convenio, y de las controversias surgidas en el seno de la comision
paritaria de los convenios colectivos, entre otras. (p. 446).

El SIMA podra llevar a cabo funciones de mediacidon o de arbitraje. La decisién de las partes de
acogerse a alguno de estos dos procedimientos, supondra la renuncia a otras medidas de conflicto
colectivo. De hecho, para el caso concreto del arbitraje, se prohibe expresamente el recurso a la
huelga o al cierre patronal. El acuerdo de mediacién y el laudo arbitral deberan formalizarse por
escrito, teniendo la misma eficacia que un convenio colectivo.

Finalmente, en cuanto a los servicios autonédmicos de mediacién y arbitraje, cabe sefialar que estos
fueron creados en los afios ochenta para dar solucidn a aquellos conflictos laborales de intereses que
no excedieran de su dmbito territorial, ofreciendo para ello procedimientos de mediacién y arbitraje.
En ocasiones también median en conflictos laborales de interpretacion y aplicacidon. Acogerse a
cualquiera de estos procedimientos implica que en algunos casos, las partes manifiesten de manera
previa su renuncia a la huelga o al cierre patronal. Dicho procedimiento se caracteriza por ser
informal, aunque en algunos supuestos se aproxima mucho a los tramites procesales. El acuerdo
adoptado en mediacion, asi como el laudo arbitral, tendran la misma eficacia que el convenio
colectivo. (Martin et al., 2017, p. 447).
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CONCLUSIONES

Lo expuesto a lo largo de este trabajo permite arrojar las siguientes conclusiones:

La huelga se define como la cesacidn temporal en la prestacion de servicios por parte de los
trabajadores, que se adopta de manera concertada, colectiva y con caracter unilateral, con la
finalidad de ejercer presién al empresario para promocionar y defender sus intereses, y que
generalmente va ligada al abandono del centro de trabajo.

Este derecho de caracter fundamental se regula en el articulo 28.2 CE, y en el RDLRT. Llama la
atencién, en este sentido, que no existe en nuestro ordenamiento juridico una norma
postconstitucional encargada de regular la materia objeto de nuestro estudio. Ademas, el hecho de
gue el RDLRT sea anterior a la CE ha dado lugar a algunas incompatibilidades, lo que justifica la
particular intervencién de la STC 11/1981 a la hora de interpretar su contenido, declarando la
inconstitucionalidad de alguno de sus preceptos.

En relacién a lo anterior, cabe sefialar que en 1992 el Gobierno presidido por Felipe Gonzalez remitid
al Parlamento un proyecto de ley regulador del derecho de huelga. Este proyecto no contd con el
benepldcito de los sindicatos, que presionaron activamente para que no se aprobara una ley que a su
juicio, no defendia sus derechos o podia coartarlos. A pesar de ello, se llegd a un acuerdo y el
Congreso de los Diputados aprobd el proyecto de ley, que se tramitd y se aprobd también en el
Senado. Sin embargo, antes de llegar a su votacion final, Felipe Gonzalez disolvié las Cdmaras y
convoco elecciones anticipadas, por lo que el proyecto quedd reducido a un intento fallido.

Posteriormente, en 2013, se desatd en Madrid una huelga de basuras que afectd a la capital del pais
durante 13 dias, ocasionando unos paros que no respetaron los servicios minimos y dejaron tras de si
una factura millonaria en dafios al mobiliario urbano, desperfectos de vehiculos, instalaciones y
material de las empresas concesionarias, ademas de la imagen que se proyecté de Espafia a nivel
internacional. Tras este suceso, Mariano Rajoy, entonces jefe del Ejecutivo, planted la necesidad de
articular una ley de servicios minimos que propiciase el equilibrio necesario entre el ejercicio del
derecho de huelga y la libertad de los ciudadanos. Sin embargo, dicha Ley nunca llegd. En esta
ocasiéon, la negociacidon entre agentes sociales, necesaria para lograr este tipo de consenso, ni
siquiera llegd a tener lugar. Pero, épor qué esta iniciativa del Partido Popular cayd de nuevo en saco
roto?

Pues bien, de un lado, es posible encontrar la respuesta a esta pregunta en la idea de que, el derecho
de huelga es una actividad que afecta de manera muy especial a los intereses de los trabajadores y
los empresarios, pero ademas, hay que tener presente que también pueden existir intereses
relacionados con el orden publico o la propia ciudadania. En base a esto, es posible encontrarnos con
la idea sostenida por parte de partidos politicos como el PSOE o IU, o los sindicatos mas
representativos, de que “la mejor ley de huelga es la que no existe”. Los partidos politicos, por evitar
eternos debates y polémicas que mermen su rentabilidad politica. Los sindicatos, de otro lado, por el
temor a que se implante una legislacién mas restrictiva del derecho que acabe recortdndolo y
vaciandolo de contenido. Las empresas tampoco contribuyen a su regulacion, por huir de una posible
interpretacién extensiva... Todo lo anterior, nos lleva a afirmar que nadie se atreve a regular el
derecho de huelga, por el conjunto de intereses que hay en juego.

Pero es que ademas, la regulacidn del derecho de huelga también se encuentra con el handicap de la
delimitaciéon de los servicios esenciales de la comunidad, que comporten la determinaciéon de
servicios minimos en cada convocatoria de huelga. Y es que, a dia de hoy aln no hay un concepto
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que defina lo que entendemos por servicios minimos esenciales como tal, ya que mientras que en la
CE se habla de “servicios esenciales para la ciudadania”, en el RDLRT se hace referencia a “cualquier
género de servicios publicos o de reconocida e inaplazable necesidad”. Esto implica que no haya un
marco juridico concreto, lo que a su vez da lugar a innumerables abusos por parte de trabajadores y
empresarios. Abusos estos, que podrian evitarse gracias a la aprobacién de una normativa que
regulase el derecho de huelga, procediendo a la fijacién de estos servicios minimos, de tal modo que,
se garantizase a los trabajadores el legitimo ejercicio de su derecho de huelga, al tiempo que se
protegiese el derecho de los ciudadanos a los servicios minimos esenciales, se delimitase la actuacion
de los piquetes, y se sancionase la conducta de todos aquellos que promoviesen actuaciones ilegales,
intimidatorias o violentas. Pero, como hemos adelantado, para ello, lo primero es definir de una
forma concreta el concepto de servicios minimos esenciales.

Asi pues, durante todos estos afios de democracia, no se ha logrado un consenso entre los agentes
sociales en cuanto al contenido minimo de la ley de huelga, por lo que este derecho se ha venido
desarrollando acorde a la doctrina jurisprudencial del TC. Dicha solucién, sin embargo, no esta exenta
de inseguridad juridica, retrasos en los procesos, conflictividad a la hora de determinar los servicios
minimos, la garantia del mantenimiento de los servicios esenciales, asi como la garantia del legitimo
ejercicio del derecho.

A partir de todo lo expuesto, é¢debemos asumir que esta falta de consenso es razén suficiente para
aceptar la ausencia de un precepto legal que de acuerdo a la CE regule adecuadamente el derecho de
huelga?

En mi opinidn, si partimos de las premisas de que el trabajo se constituye como un derecho y un
deber que todo ciudadano ostenta, que el colectivo de trabajadores prestan sus servicios dentro de
una sociedad, y que tal y como introduciamos al principio, el conflicto es inherente a esta sociedad,
maxime si tenemos en cuenta la coyuntura econdmica, politica y social que viene atravesando
Espaia desde 2008, podemos concluir que el derecho de huelga como medida de defensa y presion
de los trabajadores frente a los empresarios, tiene una importancia crucial.

Por consiguiente, este derecho no deberia coartarse en ningiin momento, salvo por aquellos limites
cuyo fin dltimo sea proveer a la sociedad de los servicios esenciales que permitan el normal
desarrollo de la vida habitual y cotidiana de los ciudadanos.

Debido a todo lo anterior, considero que es de una irrefutable necesidad hacer un esfuerzo para
habilitar los canales necesarios que brinden una regulacidn Unica y formal al derecho de huelga. Con
este fin, seria preciso poner en marcha un nuevo intento de proyecto de ley, o incluso rescatar el
acuerdo que los agentes sociales lograron alcanzar en 1992 para actualizarlo, dando lugar a una Ley
Organica que sea aprobada por las Cortes Generales, sancionada por el Rey y promulgada en el
Boletin Oficial del Estado, que englobando todo lo sentado por la doctrina jurisprudencial desde la
entrada en vigor del RDLRT y la CE, complete o incluso llegue a sustituir al ya desfasado RDLRT.
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