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La creaci6n de la Comunidad Econ6mica Europea supuso. entre otras con-
secuencias, la puesta en marcha de una polmca social de dimensién comunita-
ria, al mismo tiempo que la apertura de un interesante proceso -de armonizacién
de los ordenamientos juridico-laborales de los Estados uuembros “Tal proceso,
no obstante, no ha sido lineal ni uniforme; ha sufrido, por ¢l contrario, conti-
nuos altibajos a lo largo del tiempo, y ha necesitado, por elto mismo, impulsos
petiddicos por parte de la Comunidad y de los Gob1emos nacionales, a fin de
insuflarle renovados brios en los momentos de parélisis o estancamiento. Los
Programas de Accién Social de 1a Comunidad (de 1974, 1984 o 1995, por
ejemplo), la Carta de Derechos Sociales Fundamentales de 1989, los Acuerdos
y Protocolos de Politica Social complementarios alTratado de la Unién

Europea 1992, o el Libro Blanco sobre Poimca Socuxl Europea de 1994, son
buenas muestras de ello (1).
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(1) Vid.dentrodela blbhograﬁa espaiiola, P. L. Gomis, o & Bpal:to Social Europeo
y su evolucidn de 1981 a 1989, Pelitica social de la Comunidad Europea, vol. 1,
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1989, pp. XXXIII y s3. ; M.
Colina Robledo, J. M. Ramirez Martinez y T. Sala Franco, Derecho -Social
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A la altura de nuestros dias, los efectos de esa accién armonizadora en los
ordenamientos nacionales siguen siendo atn bastante Limitados. Desde luego,
la accién de la Comunidad Europea no ha generado un Derecho laboral euro-
Pe0, ni tampoco un conjunto de reglas que pudiera actuar como una especie de
“derecho comin” para las relaciones de trabajo en el conjunto de los paises
miembros, seguramente porque no entraba entre sus objetivos principales; ni
siquiera ha dado lugar a unas mismas lineas de tendencia en el devenir de los
ordenamientos nacionales. Sin perjuicio de que en algunos aspectos haya teni-
do una incidencia nada despreciable, ¥ de que en algunos otros haya sido capaz
de proporcionar reglas verdaderamente innovadoras, o cierto es que por el
momento tan s6lo ha llevado consigo una primera aproximacién en determina-
das parcelas de las relaciones de trabajo. El proceso de armonizacién ha segui-
do, a la postre, un curso lento y reposado, en buena parte porque sigue trope-
zando con numerosos obsticulos de forma y de fondo (2).

L LAS LIMITACIONES DEL PROCESQ DE ARMONIZACION
SOCIAL EN EL CONTEXTO COMUNITARIO

El primero de esos factores arranca, como es evidente, de las propias carac-
terfsticas de la politica comunitaria en materia social ¥y laboral, que no ha trata-
do de crear un Derecho nuevo, sino que se ha encaminado, desde su origen, a
la eliminacién de aquellos obsticulos que pudieran entorpecer ia formacicén de
un mercado dnico y la libre circulacién de trabajadores y de productos. Ese
objetivo bésico explica en buena medida sus posteriores lineas de tendencia,
mds cercanas al terreno de lo econémico o del empieo que a {os problemas més
tipicos y caracteristicos del trabajo asalariado, donde las aportaciones del
Derecho comunitario han sido bastante mds escasas. Las normas comunitarias,
por otra parte, han sido mds proclives a marcar directrices a los pafses miem-

Comunitario, Tirant lo Blanch, Valencia, 1995, pp. 70 ss. ; y A. Montoya Melgar,
J. M. Galiana Moreng Y A. V. Sempere Navarro, Derecho Social Europeo, Madrid,
1994. En la bibliografia inglesa, VV. AA., Modern Law Review, ntim. 54 (1991);
B. A. Hepple, Exropean Social Dialogue - Alibi or Opportuniry?, Institute of
Employment Rights, London, 1993; y H. Mosley, “The Social Dimension of
European Integration”, International Labour Review, nim. 129 (1990), pp. 147 ss.

(2) Vid,, entre otros, R. Blanpain, Labour Law and Industrial relations of the
European Community, Kluwer, Deventer, 1991, pp- 197 ss, ; 1. M. Galiana
Moreno, “El lento camino de gestacién de la politica social comunitaria: desde el
Tratado de Roma a fa cumbre de Maastricht”, Revista Expariola de Derecho del
Trabajo, nim. 58 (1993), pp. 189 ss. ; B. Hepple, “European Labour Law; The
European Communities”, en VV. AA., Comparaiive Labour Law and Industrial
Relations in Industrialised Market Economies (ed. R. Blanpain), Kluwer,
Deventer, 1990, pp. 293 ss. ; M. Roceella y T. Treu, Diritto del Lavore della
Comunitd Europea, Cedam, Padova, 1992, pp. 3-30.
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bros que a llevar a cabo un auténtico programa de legislacién laboral (3}; cabrfa
decir que la politica social comunitaria no ha propiciado una auténtica conver-
gencia en el plano normativo, sino, més limitadamente, una mfnima coordina-
cién entre los distintos ordenamientos nacionales {4). ) e
Los fines de armonizacién han estado condicionados, ademds, por el juego
de diversas reglas y principios que rigen —en términos generales, pero también
en ¢l campe de lo social— la intervencién normativa de los 6rganos de la
Comunidad: el requisito de unanimidad en la adopcién de determinado tipo de
normas, entre ellas buena parte de las que pudieran afectar al niicleo duro de la
relacién laboral; la atribucion de cardcter minimo (“condiciones minimas”) a
las reglas procedentes de dicha intervencién normativa; la exigencia de respe-
to a las “condiciones y regulaciones técnicas existentes” propias de cada Estado
miembro de la Uni6n; y la consagracién expresa del lamado “principio de sub-
sidiariedad” para el desarrolle de Ia accién comunitaria en “los 4mbitos que no
sean de su competencia exclusiva”, en virtud del cual Ia Comunidad interven-
drd “s6lo en la medida en que los objetivos de la accién pretendida no puedan
ser alcanzados de manera suficiente por los Estados miembros” (art.3B TUE)
(5)- Todo ello, como es ficil de colegir, deja amplios mérgenes para la norma-
tiva nacional, que goza de un alto grado de prioridad en su confrontacién con
las normas propiamente comunitarias (6). T N
Otros obsticulos proceden, no ya de la politica comunitaria, sino de las
“condiciones™ y la realidad social y econémica de cada pais. Como es fécil de
comprender, la existencia de estructuras normativas muy hechas y consolidadas
ofrece resistencia a la introduccién de nuevos ¢squemas de regulacién y, en
concreto, a los criterios de armonizacién derivados de las directivas y regla-
mentoes comunitarios. Al mismo tiempo, la situacién socio-econémica y laboral

{3) Vid. S. del Rey Guanter, “Principios y tendencias en el Derecho social comunita-
rio", VV. AA,, Il Jornadas sobre la Comunidad Europea, Universidad de Sevilla,
1994, pp. 177 ss. . .

(4) Vid. F. Pérez de los Cobos, EI Derecho Sacial comunitario en el Tratado de la
Unidn Eurapea, Civitas, Madrid, 1994. Sobre el concepto de “convergencia” en
materia laboral, bien es verdad que aplicado a un contexio diferente, A. O. Goldin

© ¥ 8. Feldman, "Relaciones colectivas.de trabajo en el Mercosur (sobre una hipéte-
sis de convergencia)”, Revista Relasur, 1995, pp. 47 ss. - A

(5} Vid. T. Stein, “El principio de subsidiariedad en el Derecho de 1a Unién Europea™,
Revista de Estudios Politicos, nim. 90 (1995); y J. M.-de Areilza Carvajal, “El
principio de subsidiariedad en la construcein de la Unidn Europea”, Revista

- Espaficla de Derecho Constitucional, nim. 45 (1995). o

(6) Vid. 8. Sciarra, “1l dialogo fra ordinamento comunitario e nazionale del lavoro: la
contrattazione collettiva™, .-DLRI, mim. 4 (1992), pp. 732 ss; S. Simitis,
“Europeizzazione e rinazijonalizzazione del Diritto del Lavoro?”, DLRI, ném. 64
{1994), pp- 648 ss. ; M. Rodrfguez-Pifiero, M. E. Casas Baamonde y F. Valdés Dal-
Ré, “La incertidumbre de lo social en el mercado tinica”, RL, ném. 1 (1993); y L.
Parejo Alfonso, “La politica y el Derecho sociales de la Unién Europea”, Politica
social internacional y europea, MT, Madrid, 1996, pp- 277 ss. :
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de cada pafs no siempre es permeable a los cambios proyectados par las insti-
tuciones y drganos de Gobierno de Ia Comunidad (7). Pero es que a estos fac-
tores que pueden provecar rechazos y resistencias, en buena medida ajenosala
capacidad de accifn de los respectivos poderes piblicos, hay gue unir en
muchos casos las tomas de posicién y las acciones directas de los Gobiernos
nacionales, que no siempre se ajustan a los cbjetivos ¥ postulados marcados por
la Comunidad. Todo ello hace que el proceso de armonizacién, ademds de ser
limitado, se desarrolle con intensidad variable en el seno de los diferentes
socios comunitarios, y que sus comrespondientes ordenamientos laborales ofrez-
can distintos grados de convergencia (8).

Con toda probabilidad, el ejemplo mis paradigmdtico de esta desigual
recepeibn de los objetivos de armonizacidn en materia social lo representa el
Reino Unide, que ocupa una posicién muy particular en el concierto comunita-
rio, bastante alejada de las pautas habituales en el resto de miembros de la
Comunidad Europea. Ello se debe a razones de muy variada indole, compren-
sibles y plenamente justificables en muchos casos, como sucede con la pecu-
liaridad de su sistema juridico; pero en conjunto ha dado lugar a una pronun-
ciada actitud de reserva (“euroescepticismo”) frente al procesa de construccidn
europea y, en particular, frente a la ampliacién y profundizacién del Derecho
social comunitario. Tal actitud ha quedado patente, sin ir mds lejos, en ¢l pro-
ceso de elaboracidn de 1a Carta de Derechos Sociales Fundamentales (1989), en
la firma del Protocolo y e Acuerdo de Politica Social anexos al Tratado de la
Unién Europea (1992}, o en el momento de aprobacién de buena parte de las
Directivas de desarrollo de esos textos programdticos (9). En alguna ocasidn ha
provocado, incluso, la impugnacién jurisdiccional de normas comunitarias diri-
gidas a Ia totalidad de los Estados miembros (10).

(7)  Vid. para los sistemas de proteccién social, M. Ferrera, “Le quattro Europe socia-

li tra universalismo e sellettivit4”, DLRY, nim. 67 (1995), pp. 402 ss,

(8) Vid. R. Blanpain, B, Hepple, S. Sciarra y M. Weiss, “Derechos sociales funda-
mentales: propuestas para la Unidn Europea”, Revisia Espafiola de Derecho del
Trabajo, mim. 74 (1995), pp. 873 ss.

(9) Entre ellas, la Directiva 94/45/CE, de 22 de septiembre de 1994, sobre constitucidn
de “comités de empresa europeos” o procedimientos de informacién alternativos
en las empresas y grupos de empresas de dimension comunitaria, y la Directiva
96/34/CE, de 3 de junio de 1996, relativa al Acuerdo marco sobre “permisos paren-
tales”. Vid. en general, Lord Wedderbumn, “La Carta Social en Gran Bretafia:
Derecho del Trabajo. . , ;y tribunales laborales?”, Los derechos laborales en Gran
Bretaiia 'y Europa (seleccién de articulos traducidos por Y. Valdeolivas),
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1994, pp- 495 5. y B. Hepple,
“The Future of Labour Law”, Industrial law Journal, ntm. 4 {1995), pp. 303 ss.

(10) Por ejemplo, en el caso resuelto por la sentencia del TICE de 12 de noviembre de
1996, acerca del procedimiento (unanimidad o mayorfa) seguido para Ia aproba-
¢ién de la Directiva 93/104/CE, de 23 de noviembre de 1993, sobre ordenacién de
determinados aspectos del tiempo de trabajo.
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Es una actitud que, por contraste, no suele apreciarse en otros pafses comu-
nitarios, al menos con tanta crudeza e intensidad. En particular, no ha sido ésa
la actitud generalmente adoptada por el Estado espafiol, que desde:su ingreso
en la Comunidad Europea en 1986 ha apoyado, incluso con notables muestras
de entusiasmo, no sélo Ias propuestas de unién politica, econémica y moneta-
ria, sino también los proyectos de intervencién en el terreno laboral ¥y de expan-
si6n de la polftica social comunitaria, asf como la aprobaci6én de nuevas normas
dirigidas a las relaciones de trabajo, sin poner obstéculos, si ello fuera necesa-
rio, al trasvase de competencias normativas en favor de las instituciones euro-

peas (11).

II. LA RESISTENCIA DE LOS DERECHOS NACIONALES: LAS
PECULIARIDADES DEL DERECHO INGLES DESDE LA PERSPEC-
TIVA DEL DERECHO ESPANOL ' ' -

La capacidad de recepci6n del Derecho comunitario, ¥, por consiguiente,
la aptitud para participar a fondo en el proceso de armonizacién juridico-labo-
ral, estdn muy condicionadas, de todas formas, por la fisonomfa ¥ los principios
informadores de cada ordenamiento nacional. Y no cabe duda de que, desde
este punto de vista, el Reino Unido juega con cierta desventaja. Su sistema juri-
dico presenta, en efecto, notables diferencias en comparacién con los sistemas
tradicionales de los pafses de la Europa continental, entre ellos Esparia. Como
es.sabido, si éstos suelen adscribirse por lo general a 1a tradicién romanista yal
sistema de “Derecho civil” (Civil Law), e} Derecho inglés ha seguido un pro-
ceso de formacién muy particular y ha sentado sus bases sobre el “Derecho
comiin” (Case Law 0 Common Law), fraguado en los tribunales y construido al
amparo de los precedentes jurisprudenciales (12).

(11) Tal actitud se ha dejado notar, por ejemplo, en los informes ¥ documentos dados a
conocer con moiivo de la primera Presidencia espafiola en la Comunidad, Vid.
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Polftica social de la Comunidad
Europea, Vol. 1, Madrid, 1989. Dicha posicién tampaco ha impedido, bien es cier-
10, mds de una condena al Estado espafiol por falta de trasposicién de Directivas;
la dltima de eflas en la sentencia TICE de 26 de septiembre de 1996, a propésito
de diversas Directivas de seguridad y salud en el trabajo.

(12) Vid. O. Kahn-Freund, Trabajo y Derecho (waduccién a cargo de J. M. Galiana
Moreno de la edicién de 1983 de Labour and the Law, Sweet and Maxwell),
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1987, Pp- 67 ss. El lector espa-
fiol cuenta también con otras aportaciones de interés: M. Alonso Olea, “Estudio
Preliminar” a 1a obra de J. L. Gayler, Derecho Industrial (traduccitn de J. de la
Quintana y Oriol), Instituto de Estudios Polfticos, Madrid, 1965, y J. M. Galiana
Moreno, El contrate de trabajo en el Derecho inglés, Bosch, Barcelona, 1978, pp.
15 ss. Sobre las diferencias entre el sistema'inglés ¥ los sistemas habituales en la
Europa continental, vistas desde el proceso de formacién del contrato de trabajo,
puede consultarse B, Veneziani, “The Evolution of the Contract of Empleoyment™,
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Ese original proceso de formacién ha dejado sentir sus efectos, claro estd,
en la regulacién de las relaciones de trabajo. Es muy probable que los origenes
del Derecho laboral inglés presenten concomitancias con el nacimiento del
Derecho del Trabajo en los restantes pafses industrializados. La cuestion social,
y la consiguiente aparicién de las llamadas leyes de fAbricas, de normas pro-
tectoras del trabajo de mujeres y menores, o de instrumentos de garantfa de la
asociacion sindical y de las medidas de conflicto laboral, son desde luego acon-
tecimientos tipicos en la fase de nacimiento de los ordenamientos laborales
modernos, pricticamente sin excepeion (13). Sin embargo, la forma concreta de
articular csas respuestas y, sobre todo, su modo de plasmacién en textos juridi-
cos, han ido variando en cada pafs, y han ido concediendo su sello particular a
cada ordenamiento.

El Derecho laboral inglés se ha ido elaborando, como todo su sistema juri-
dico, a partir de [as decisiones judiciales; como grificamente se ha dicho, es un
Derecho creado “a remolque del procedimiento™ (14). A diferencia de lo que ha
sido moneda corriente en otros paises, no parece que haya existido en los ori-
genes de la legislaci6n laboral inglesa ninguna clase de programacién cientifi-
¢a de la que hubiera podido surgir un cédigo laboral o industrial o, al menos,
una regulacién especifica y minimamente sistematizada sobre el contrato de
trabajo, a diferencia de lo que ocurrié en Espaiia y en la mayor parte de los pai-
ses de nuestro entorno (15).

Su peculiar proceso de formacién, como no podia ser de otra manera, ha
otorgado al Derecho laboral inglés rasgos muy particulares. Una primera con-
secucncia de esta intensa influencia del common law es €l papel predominante
del contrate de trabajo, y del acuerdo entre las partes en definitiva, en la regu-
lacién de la relaci6n laboral. En términos generales, el contrato de trabajo cons-

en B. Hepple (ed. ), The Making af Labour Law in Europe, Mansell Publishing,
London, 1986, pp. 31 ss. (hay traduccién espadiola, a cargo de I, Rodriguez de la
Borbolla: La formacidn del Derecho del Trabajo en Europa, Ministerio de Trabajo
¥ Seguridad Sccial, Madrid, 1994).

(13} Vid. la perspectiva comparada en P. Pic, Traité élémentaire de legislation indus-
trielle; les lois ouvriéres, Arthur Rousseau, Paris, 1930 (séptima edicion; hay tra-
duccitn espadiola: Tratado elemental de legislacion industrial a cargo de 1. J. de
Urquiza, Editorial Reus, Madrid, 1942); M. Alonso Olea, Introduccidn al Derecho
del Trabajo, Civitas, Madrid, 1994 (quinta edicién), pp. 301 ss. ; y B. Hepple,
“Introduction”, VV. AA., The Making of Labour Law in Europe (ed. B, Hepple),
Mansell Publishing, London, 1986, pp. 6 ss. Para el sistenia espaiiol, vid. también
A. Martin Valverde, F. Rodriguez-Safiudo y J. Garcia Murcia, Derecho del
Trabajo, Tecnos, Madrid, 1995, pp. 64 ss.

(14) Vid. Galiana Moreno, El contrato de trabajo en el Derecho inglés, cit., p. 17.

(15} Sin perjuicio de que en alguno de ellos (Italia o Alemania, por ejemplo), en vez de
aprobarse una Ley de conlrato de trabajo propiamente dicha, se wtilizarz a tales
efectos el Cédigo Civil. Sobre el caso alemdn, J. Garcfa Murcia, “La ley de con-
trato de trabajo en Alemania: una tarea ain pendiente”, Revista Espadiola de
Derecho del Trabajo, nlim. 65 (1994).
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tituye la fuente principal de derechos y obligaciones de las partes; de ahi que se
haya podido decir, y se diga con frecuencia, que el Derecho, laboral inglés, es
“individualista”, en cuanto gira alrededor de ese microcosmos que es ef contra-
to de trabajo (16) - S eni afi i

La posicidén estelar del contrato no s1gmﬁca que no exxstan leycs especifi-
cas sobre las relaciones de trabajo. Pero tal legislacién ni es tan extensa y sis-
temdtica, ni cumple un papel tan destacado, como en la generalidad de los pai-
ses de la Europa continental, entre ellos, quiz4 mds que ningtin otro, Espafia.
Curioso es, desde este punto de vista, el sentido que dentro del Derecho inglés
ticne la expresion legislation, que no remite a un sistema legal propiamente
diche, sino a la existencia de un conjunto de leyes, mds o menos numeroso
segln sus diferentes estadios histdricos, con las que se ha tratado de atender
fines muy concretos y a veces coyunturales. Tal conjunto de leyes se ha cen-
trado sobre tode en dos frentes de las relaciones de trabajo, y ha desempeiiado,
esencialmente, una doble funcién. T

Por una parte, ha actuado y viene actuando todavm como “legislacién bdsi-
ca” o legislacién de condiciones minimas en favor de los trabajadores (regula-
tory legislation), de la que suelen derivarse derechos bésicos para el trabajador

« {floor of basic rights), traducidos fundamentalmente en condiciones m{nimas

de seguridad y salud en las instalaciones y centros de trabajo, y en ciestas limi-
taciones para los poderes del empresario, por ejemplo, y seiialadamente, en
caso de despido. Tal legislacién también actia, eventualmente, como regula-
cién compiementaria de lo pactado por las partes, para rellenar sus lacunae
(17). Por otra parte, ha jugado como “legislacién auxiliar”, esto es, como legis-
lacién que proporciona incentivos y medios de apoyo a la actividad sindical y
a la negociaci6n colectiva (auxiliary legislation), papel qué se ha desarrollado,

a su vez, en dos dimensiones.

(16) Para una aproximacién al conjunto del sistema puede consultarse la obra de P,
Davies y M, Freedland, Labour Leg:slar:on and Public Policy, Clarendon Press,
Oxford, 1993 (de la que contamos con una ampha recensién de O. ch{mdez
Miérquez, “Legislacidn laboral y politica social en el reino Unido™, RL, nim. 11,
1956, pp. 84-105). El lector espaiiol cuenta también con traducciones de algunas
obras bésicas sobre el Derechu inglés. A las obras, ya citadas, de J. L. Gayler
(Derecho Industrial)  y de O. Kabn-Freund (Trabaje y Derecho), pueden afia-
dirse las siguientes: Lord Wedderburn, Los derechos laborales en Gran Bretaiia ¥
Europa, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1994 (seleccitn de
articulos y conferencias traducidos por Y. Valdeolivas), y B. Weekes, M. Mellish,
L. Dickens y 1. Lloyd, Relaciones industriales y limitaciones de la legislacién en
Gran Bretaiia, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1987 {obra rea-
lizada desde una perspectiva de relaciones laborales y traducida por M. L.
Vézquez). Es de gran utilidad, asimismo, 1a monografia de J. M. Galiana Moreno,
El contrate de trabajo en el Derecho ingiés, cit.

(17} Por ejemplo, la Health and Safety at Work Act, de 1974, establece los deberes del
empresario en materia de seguridad en el trabajo; y la Employment Protection
{Consolidation) Act, de 1978, determina la indemnizacién a que tiene derecho el
trabajador en caso de despido “desleal”,
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De un lado, y come funcién més tipica en las primeras etapas del sistema
britdnico de relaciones industriales, la legislacién ha tratado de sostener e
impulsar 1a astonomia colectiva, concediendo inmunidades y garantias a los
sindicatos y otras representaciones colectivas para limitar o excluir 1a vigencia
de las normas del Derecho general o comiin (Common Law) y, en particular, las
responsabilidades dimanantes del mismo. Es ésa una técnica de regulacién que
ha dado lugar a una especie de “legislacién negativa” (negative law}, en tanto
que su finalidad principal ha sido poner coto a reglas que de otro modo habri-
an resultado de aplicacién. Tal manera de proceder ha permitido decir, tratan-
do de expresar grificamente esa realidad, que en el Derecho laboral inglés no
hay propiamente “derechos positives” (o positivizados), sino més bien “liber-
tades” o “inmunidades™ para actuar y ejercitar acciones colectivas, a diferencia

-de lo que normalmente ocurre en la Europa continental (18).
De otro lado, la “legisiacién auxiliac” ha tratado de impulsar abiertamente

la actividad de negociacién colectiva, sobre todo mediante estimulos indirectos

{indirect inducements). Tal préctica se ha llevado a cabo, principalmente, a tra-
vés de leyes que se declaran a si mismas “secundarias” o supletorias de los con-
venios colectivos y que, en consecuencia, rigen en defecto de éstos. Son leyes
que abordan directamente la regulacién de determinados aspectos de la relacién
laboral (especialmente, la materia salariaf), estableciendo incluso estindares o
condiciones minimasg, pero que al mismo tiempo tienen previsto pasar a un
segundo planc desde el momento en que se alcancen acuerdos colectivos sobre
e5as materias (19).

Con ese tipo de legislacidn se est reconociendo, a la postre, que la nego-
ciacién colectiva ha sido y sigue siendo el verdadero nervio en la regulacién de
las condiciones de trabajo dentro del sistema anglosajén. Principio basico en el
Derecho laboral inglés ha sido, en efecto, el de autorregulaci6n de trabajadores
y empresarios, tradicionalmente conocide, con afortunada expresién, como
laissez-faire colectivo, que ha condicionado en buena medida la produccidén
legislativa en ese pais y que no debe olvidarse, desde luego, a la hora de valo-
rar aquella posicidn inicial del contrato de trabajo (20).

(18) Vid. P. Davies y M, Freedland, Labour Legislation and Public Policy, cit.,
Capitulo II. .

(19) Vid., dentro de la legislacién mds reciente, la Trade Union and Labour Relations
{Consolidation) Act de 1992 (que ha condensado lo dispuesto en diversas leyes
anteriores: Trade Union and Labour Relations Act de 1974, Trade Union Act de
1984, Employment Act de 1980, Employment Act de 1982 y Employment Act de
1990) o 1a Trade Union Reform and Employment Righis Act de 1993. Ciertamente,
la legislaci6n sindical o sobre la acci6n colectiva no ha sido unidireccional; tam-
bién ha sido vista a veces como legislacién intervencionista y limitadora de la
accién sindical (restrictive function), critica que se ha recrudecido en los tdltimos
aios. Vid, B, Hepple, “The Future of Labour Law™, cit., pp. 307 ss.

(20) Vid. P. Davies y M. Freedland, Labour Legisiation and Public Policy, cit., pp. 8
s5.
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Aunque nunca es ficil, ni recomendable, hacer afirmaciones absolutas y'de.
carficter general, quizd debicran destacarse tres grandes caracteristicas si hubie-,
ra que hacer una sintesis apresurada del Derecho laboral inglés: su asentamien-:
to sobre el principio de libertad formal de contratacién, sus limitaciones desde
el punto de vista de la intervencidn legal, y su confianza en las posibilidades de
la organizacin y accidn colectiva de los trabajadores para paliar esas lagunas
y, eventualmente, esos aparentes déficits de proteccién.

Bien es verdad que en las ultimas décadas —a partir, sobre todo, del
Informe Donovan de 1968— se vienen desarroliando numerosos debates sobre
la conveniencia de intensificar el grado de intervencion legal, o de pasar a la
positivizacidn de los derechos colectivos bisicos. Pero de momento al menos,
dentro del sistema inglés no es posible encontrar los bloques tipicos y tradicio-
nales de la legislacidn laboral de los paises continentales; sin perjuicio de cam-
bios puntuales o de coyuntura, sigue apostando por los principios tradicionales
de abstencion de la ley y de preferencia de la negociacion colectiva en la regu-
lacién de las condiciones de trabajo, esto es, por el sisterna que, ¢como ya hemos:
dicho, empezé a conocerse como laissez faire colectivo (21).

Es clare que el Derecho del Trabajo espaiicl se ha confeccionado sobre
principios parcialmente diferentes y ha dado lugar a un panorama normativo.
bien distinto. Por de pronto, como todo el Derecho espafiol, y como ha sucedi-
do por lo general en los paises de nuestro entorno més inmediato, es un siste-
ma normative que se inserta en una tradicién juridica distinta. De un lado, se
adscribe a Ia tradicién que, procedente del Derecho romano —conjugada, bien
es cierto, con el Derecho autdetono de cada pais y, en su caso, con el Derecho
candnico— se expandié por los pafses de la Europa continental y dio lugara lo
que habitualmente se conoce como sistema de Civil Law. De otro lado, perte-
nece al nifcleo de pafses gue partiendo de las concepciones racionalistas y sis-
terndticas en boga desde los siglos XVIII y XIX, pusieron en marcha la tarea de
codificacion del Derecho, a fin de crear cuerpos de Ieyes formuladas con carfc-
ter abstracto y general, y sistematizadas con arreglo a criterios “racionales”, a
los que debfa someterse el juez a la hora de resolver los litigios (22).

Inevitablemente, pues, la formacién del Dereche laboral espaifiol iba a
seguir un curso en el que pueden advertirse importantes elementos de contras-
te respecto del Derechio inglés. El primero de ellos es que, influido seguramen-
te por esa tradicién racionalista, el ordenamiento laboral en Espafia comenzo su

(21) Vid. Lord Wedderburn, “El informe de la Comisién Real Donovan: el final de una
era”, Los derechos laborales en Gran Bretaiia y Europa, cit., pp. 53 ss., y “La
Carta Social en Gran Bretafia: Derecho del Trabajo. . . ;y tribunales laborales?”,
cit., pp. 498 ss. Vid. también B. Hepple, “The Future of Labour Law”, cit., pp. 320
ss., ¥ P. Davies/M. Freedland, Labour Legislation and Public Policy, cit., p. 8 y ss.
y 238 v ss.

(22) Vid. F. Toméds y Valiente, Manual de Historia del Derecho espariol, Tecnos,
Madrid, 1986, especialmente pp. 180, 465 y 599 ss.
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andadura bajo una cierta programacién cientifica (23). Bien es verdad que ello
ne derivé en un proceso de codificacién similar al que tuvo lugar en otros sec-
tores del ordenamiento, como el civil o el penal; ya fuese por la necesidad de
dar respuestas urgentes a la cuestion social, ya fuese por la precariedad y el
escaso desarrollo de nuestras relaciones industriales, dio lugar més bien a inter-
venciones normativas de cardcter puntual y contenido limitado, En cualquier
caso, la labor legislativa pronto se encaminé a Ia elaboracién de una normativa
especifica sobre el contrato de trabajo y la relacién laboral, desgajada de la
legislacién civil y aplicable a la generalidad de las relaciones de trabajo; nor-
mativa que comienza a fraguarse en el cambio de siglo, que fructifica especial-
menie en la Ley de Contrato de Trabajo de 1931, y gue viene representada hoy
en dia por el Estatuto de los Trabajadores (ET) (24).

De otro lado, es un sistema que opté desde muy temprano por técnicas de
regulacion escasamente apreciadas en la tradicin inglesa. Opt6, por una parte,
por una decidida intervencién legal en las relaciones de trabajo, con las consi-
guientes limitaciones para el entendimiento directo entre trabajadores y empre-
sarios y, desde el plano normativg, para la producci6n de normas paccionadas.
Y opt6 también, por otra parte, por el reconocimiento directo (bien es verdad
que de modo paulatino, y con frecuentes altibajos e incluso retrocesos) de los
derechos laborales basicos, incluidos los de alcance colectivo. Dejando de lado
algunos precedentes de menor alcance, este proceso de reconocimiento legal de

(23) El estudio de la “cuestién social” y la preparacidn de las primeras leyes dirigidas
a las relaciones de trabajo fueron encargadas a instituciones creadas ex profeso,
que tuvieron su expresién mds significativa en Ia Comisidén de Reformas Sociales
creada en 1883 o en el Instituto que con esa misma denominacion vino a sustituir-
la en los primeros afios del siglo XX. Vid. A. Buylla, A. Posada y L. Morote, El
Instituto del Trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1986
(reproduccion facsimil de la obra original, de 1902); Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, Reformas Sociales. Informacion oral y escrita publicada de
1889 a 1893 (ed. de 8. Castillo), Madrid, 1985; J. 1. Patacio Morena, La instifu-
clonalizacién de la reforma social en Espafia {1883-1924), Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social, Madrid, 1988; y M. D. de la Calle, Comisidn de Reformas
Sociales, 1883-1903, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1989.

(24) Vigentc hoy en diz en su versién de 1995, aprobada por ¢l Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo. Para la formacién ¥ evoluci6n del sistema
laboral espaiiol puede consultarse A, Martin Valverde, “La formacidn del Derecho
del Trabajo en Espafia”, en VV. AA., La legislacion social en la historia de
Espaiia: de la revolucidn liberal a 1936, Congreso de los Diputados, Madrid,
1987, en Ia que también pueden consultarse los textos mids importantes hasta el afio
1936. Sobre los principios inspiradores y las claves ideolégicas en este proceso de
formacidn, J. Montalvo Correa, Fundamentos de Derecho del Trabajo, Civitas,
Madrid, 1975; A. Montoya Melgar, Ideolagiz y lenguaje en la legislacidn laboral
de Espafia (1873-1978), Civitas, Madrid, 1992; y M. C. Palomeque Lépez,
Derecho del Trabajo ¢ ideologla, 5" ed., Tecnos, Madrid, 1995,
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los derechos laborales tuvo sus primeras expresiones significativas, como se :
sabe, en la Ley de huelgas y coligaciones de 1909, y en la Ley de asociaciones ’
profesionales de 1932. g

Otras tres grandes caracteristicas podrian predicarse del Derecho del
Trabajo espafiol, siempre bajo esta perspectiva de contraste con el Derecho
inglés. Desde el punto de vista de las fuentes de regulacién, convendria desta-
car su inclinacién a colocar el contrato de trabajo en una posici6n claraments
subordinada a la ley y al convenio colectivo, y a restringir al méximo su papel
en la determinacién de las condiciones de trabajo. Desde el punto de vista de
las relaciones colectivas de trabajo, es significativo su propdsito de promaocio-
nar la organizacién sindical y Ia accién colectiva, pero también de dirigir y con-
trolar e] funcionamiento del sistema de relaciones laborales. Y, en fin, desde el
punto de vista de la aplicaci6n del Derecho y la resolucién de litigios laborales,
ha sido tradicional su confianza en el papel de la Administracién piblica y de
los tribunales de trabajo, bien es verdad que conjugada en los dltimos tiempos
con la promocién de mecanismos voluntarios de soluci6n de los conflictos de
trabajo (25).

IIL. LA INFLUENCIA DE LOS FACTORES NACIONALES EN EL
TRATAMIENTO DE LA HUELGA

Esas diferencias de formacién y configuracién juridica se dejan ver en los
mis variados aspectos de las relaciones de trabajo y, en particular, en la regu-
laci6n de la huelga. No es ésta, ademds, una parcela en la que haya tenido
mucha incidencia el Derecho social comunitario ni en la que se hayan produci-
do grandes avances desde ¢l punto de vista del proceso de armonizacién social.
Frente a otros terrenos en los que se ha logrado un apreciable nivel de armoni-
zacidn, la huelga y, en general, el conflicto colective de trabajo, son institucio-
nes laborales en las que ni se ha producido ni parece que vaya a producirse una
decidida intervenci6n del Derecho comunitario; son instituciones que siguen
mostrando, por ése pero también por otros muchos motivos, grandes divergen-
cias de regulacién de unos pafses a otros, aun dentro de la Unién Europea.

Tales diferencias se deben, en primera instancia, a la adaptabilidad de la
huelga a las caracteristicas de cada sistema, segiin sus modos de produccién, su
nivel de desarrollo, sus vicisitudes histéricas o sus sensibilidades sociates y

(25) Vid. A, Martin Valverde, “La formacién del Derecho del Trabajo en Espaiia”, cit.,
¥ “Las transformaciones del Derecho del Trabajo en Espafia (1976-1984) y la
Ley 32/1984 de Reforma del Estatuto de los Trabajadores™, VV. AA., Comentarios
a la nueva legislacién laboral, Tecnos, Madrid, 1985. Vid. también, entre otras
obras generales, M. Alonso Olea y M. E. Casas Baamonde, Derecho del Trabajo,
Universidad Complutense, Madrid, 1995; y A, Martin Valverde, F. Rodrfguez-
Safiudo y J. Garcia Murcia, Dereche del Trabajo, Tecnos, Madrid. 1995.



14 JOAQUIN GARCiA MURCIA Y CHARLOTTE VILLIERS

politicas. La huelga es, desde luego, un fenémeno presente y crucial en todos
los sistemas modernos de relaciones de trabajo (26), pero, al mismo tiempo,
presenta en cada uno de ¢llos caracterfsticas propias, gue se dejan sentir en sus
mds variados aspectos: en sus fines y objetivos, en sus modalidades o formas
de desarrollo, en los sujetos que habitualmente intervienen en su organizacién
¥ convocatoria, o, en fin, en sus consecuencias para la relacién laboral. En rea-
lidad, las nociones de “conflicto laboral”, “huelga” o “accién industrial”, aun
teniendo un importante poso comiin, pueden remitir y remiten de hecho a rea-
lidades muy distintas en cada pafs, segin la tradicién y la evolucién particular
de su correspondiente sistema de relaciones laborales 27.

Las divergencias también se deben a la diferente actitud adoptada por los
poderes piiblicos de cada pais frente al conflicto industrial y la huelga, Es ver-
dad que, como ya dijimos a propdsito de los origenes de los ordenamientos
laborales, y como veremos con mayor atencién en el préximo epigrafe, las pri-
meras formas de tratar el conflicto industrial fueron comunes pricticamente a
todos los pafses industrializados. En esa primera fase, correspondiente en tér-
minos generales a los dos primeros tercios del siglo XIX, la huelga y las res-
tantes medidas de conflicto laboral fueron contempladas con moldes similares
en todos los paises, pues en todos ellos venian a constituir, a fin de cuentas, un
ilicito criminal del que podian derivarse tanto responsabilidades penales como,
€n su caso, responsabilidades contractuales y de tipo patrimonial.

Sin embargo, desde finales del siglo XIX y, sobre todo, a partir de los pri-
meros afios del siglo XX, dio comienzo un proceso de cambio respecto de esa
situacién original, En términos generales pucde advertirse a partir de esos
momentos una actitud distinta por parte de los poderes piiblicos hacia el con-
flicto industrial, que condujo, como manifestacion comuin, a la despenalizacién
{de hecho o de derecho) de los actos de convocatoria y organizacién de Ia huel-
ga ¥, en consecuencia, a su admisibilidad dentro del ordenamiento, POr una u

(26) Vid. R. Ben-Istacl, “Introduction to Strikes and Lock-outs: a Comparative
Perspective”, Bulletin of Comparative Labour Relations, nim. 29 (19%94), p. 1.

(27) Vid. B. Aaron, “Methods of industrial action: couwrts, administrative agencies and
legislatures”, B. Aaro/K. W. Wedderbum, Industrial Conflict. A comparative
Legal Survey, Longman, London, 1972, pp. 70 ss, ; R. Birk, “The Law of Strikes
and Lock-outs™, VV. AA., Comparative Labour Law and Industrial Relations in
Industrialised Market Economies, cit., Vol 1, pp. 265 ss., y “Il conflitto industria-
le: la disciplina giuridica degli sciperi e delle serrate”, VV., AA., Diritto del lavo-
ro e Relazioni Industriali nei Paesi industrializzati ad economia di mercata (ed. M.
Biagi y R. Blanpain), Vol. T, Maggioli, Rimini, 1991, pp. 405 ss. ; O. Clarke,
“Industrial Conflict: Perspectives and Trends”, op. eir., Vol. II, pp. 179 85, y VV.
AA,, Strikes and lock-outs in Industrialised Market Economies (ed. R. Blanpain),
Bulietin of Comparative Labour Relations, nim. 29 (1994). Sobre la experiencia y
el uso de Ia huelga y las acciones de conflicto en los distintos sistemas europeos,
“P. K. Edwards y R, Hyman, “Strikes and Industrdal Conflict: Peace in Europe?”,
VV. AA_, New Frontiers in European Industrial Relations, Blackwell, Oxford,
1994, pp. 250 ss.
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otra via. Perg, al mismo tiempo, ese proceso tuve una evolucién particular en
cada pais, de acuerdo con su grado de desarrollo industrial, sus tradiciones y sus
sensibilidades; y dio corno resultado, en definitiva, una regulacién diferenciada
de la huelga y el conflicte laboral, SR

Las diferencias en la regulacion de la huelga se deben, en fin, a la peculiar
evolucion de cada ordenamiento laboral. No cabe duda de que la huelga cons-
tituye hoy en dia una de las instituciones basicas dentro del Dcrecho_ c_icl
Trabajo, y por ello mismo su configuracidn legal es fiel reflejo de los prinmpms
inspiradores y de las lineas de evolucidn del correspondiente sistema juridico-
laboral; la fisonomfa del Derecho del Trabajo, dicho mds claramente, influye en
buena medida en la regulacién de la huelga, o cual ha dado lugar, por ejemplo,
a que en aquellos sistemas en los que la ley juega un papel muy limitado tal
fenémeno carezca pricticamente de regulaci6n, o que sea tratado, a lo sumo, a
través de inmunidades o excepciones a las reglas generales sobre responsabili-
dad, como es el caso del Reino Unido. Al mismo tiempo, la huelga, por su sig-
nificacién social y sus profundas repercusiones en la relacién de trabajo, se
sitia sin duda alguna entre aquellas instituciones que son capaces de condicio-
nar la configuracién y estructura del correspondiente ordenamiento laboral,
profundizando asi aquellas diferencias iniciales.

Todos esos factores han conducido, a la postre, a que la regulacién de la
huelga y los conflictos de trabajo haya ido cristalizando de manera distinta en
cada pafs. Pocas posibilidades de correccion de ese estado de cosas tuvo Ia pues-
ta en marcha de la Comunidad Europea, y pocas parece que van a tener los pasos
que se vienen dando en los tltimos afios en el proceso de armonizacién social,
como ya hemos apuntado. Més bien podria decirse que la situacién del Derecho
comunitario en esta materia es un nuevo factor de dispersién, por la prictica
ausencia de reglas sobre los conflictos colectivos de trabajo. Es cierto que la
Carta de Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores de 1989 se ha
referido directamente a esa materia, ya que reconoce de manera expresa el “dere-
cho a recurrir, en easo de conflicto de intereses, a acciones colectivas”, entre las
que ha quedado recogido, explicitamente, el “derecho de huelga” (art.13).

Pero se trata de un reconocimiento de efectos limitados, por varias razones.
En primer término, por su misma formulacién, que se hace en términos excesi-
vamente vagos y carentes de precisin, cosa que ocurre, por lo demés, con la
mayor parte de los derechos mencionados en la Carta (28). En segundo lugar,
porgue ¢l acento se ha puesto mds bien en otros derechos colectivos, como los
de libertad sindical o negociacion colectiva, lo que ha hecho que el derecho de

(28) Vid. F. Valdés Dal-Ré, “La Carta Comunitaria de los Derechos Sociales
Fundameniales”, YV. AA., El Espacio Social Europeo, Lex Nova, Valladolid,
1991, pp. 17 ss. En general, J. L. Monereo Pérez, “Carta comunitaria de derechos
sociales fundamentales de los trabajadores”, I y 11, Revista Espafiola de Derecho
del Trabajo, ntims. 56 (1992) y 57 (1993); y S. Gonzélez Ortega, “La Carta
Comunitaria de Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores™, AA. VV,,
Politica Social internacional y.europea, MT, Madrid, 1996, pp. 316 ss.
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huelga quede muy difuminado. Y en tercer lugar, porque a diferencia de esos
otros derechos y, en especial, de la negociacién colectiva y el dislogo social, el
reconocimiento del derecho de huelga no ha venido acompaiiado de medidas
complementarias ni de mecanismos de apoyo e impulso (29).

Por lo demds, tal reconocimiento del derecho de huelga en la Carta de dere-
chos sociales fundamentales tiene escasa virtualidad armonizadora, por dife-
rentes motivos. De un lado, porque se reconoce “sin perjuicio de las obligacio-
nes resultantes de las reglamentaciones nacionales ¥ de los convenios colecti-
vos™, dando asf una especie de primacfa a las opciones del Derecho nacional y
consagrando, en definitiva, el modo de hacer tradicional. Y de otro lado, por-
que su actual formulacién poco aflade, en Io que se refiere a su contenido ¥
alcance, al proceso de reconocimiento de los derechos laborales colectivos que
desde muchos afios atrds ya se venfa experimentando en la mayoria de los
Estados miembros {30).

IV. MODELOS DE REGULACION DE LA HUELGA: (DERECHO DE
HUELGA O LIBERTAD DE HUELGA?

La consideracién y el tratamiento de la huelga por parte de los poderes pibli-
cos ha seguido histéricamente un interesante proceso en el que se suelen distin-
guir, para sintetizar, tres grandes etapas: la de represidn penal (“huelga-delito™),
la de permisividad o tolerancia (“huelga-libertad”) ¥ la de reconocimiento y tute-
la (“huelga-derecho™) (31). Superada ya aquella primera fase de represién, a par-
tir de finales del siglo XIX y primeros del siglo XX la huelga fue legalizada préc-
ticamente en todos los paises industrializados; en esos afios empezo a ser inclui-
da, ademds, en las declaraciones de derechos y en buen ndmero de normas inter-
nacionales (32). Pero ha variado notablemente tanto el procedimiento seguido

(29) Vid. R. Blanpain, Labour Law and Industrial Relations of the European
Community, cit., pp. 54 ss. ; y M. Roccella ¥ T. Treu, Diritte del Lavoro della
Comunitd Europea, cit., pp. 311 ss.

(30) Vid. R. Blanpain, B. Hepple, S. Sciurra ¥ M. Weiss, “Derechos sociales funda-
mentales: propuestas para ka Unién Europea™, cit., pp. 874 ss.

(31) La clasificacién procede de 1a obra cldsica de P. Calamandrei, “Sinificato costitu-
zionale del diritto di sciopero”, Rivista Giuridica del Lavore, 1954, 1, pp. 221 ss.
En la doctrina espafiola ha sido recogida y reelaborada por A. Marifn Valverde,
“Regulacién de la huelga, libertad de huelga y derecho de huelga®, VV. AA.,
Sindicatos y relaciones colectivas de trabajo, Colegio de Abogados, Murcia, 1978;
¥ F. Durén Lépez, Derecho de huelga y legalizacidn del conflicto de clases,
Universidad de Sevilla, 1978. En la doctrina inglesa, Lord Wedderbum, “El dere-
cho de huelga: la posible existencia de un pardmetro europeo”, cit., pp. 389 ss.

(32) Vid. por ejemplo la Carta Social Europea de 1961, el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de 1966, y la Carta de Derechos
Sociales Fundamentales de la Unién Europea de 1989, Tambiéa el Convenio de la
OIT mim. 87 ampara el derecho de huelga, segiin la interpretacién oficial del mismo.
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como las férmulas utilizadas para dar via libre a esa medida de presién, en fun-
cién de las caracterfsticas y la tradicion de cada pafs; ha variado, dicho de otra
forma, el grado de proteccién de Ia huelga, que en unos casos se parece mas al
estadio de “huelga-libertad” que al de “huelga-derecho” (33).

Conviene tener presente, desde este punto de vista, que la fase de “huelga-
libertad” vino a significar la superacién de la etapa de las prohibiciones genéricas
¥ las reglas punitivas; pero, al mismo tiempo, mostraba cierta incapacidad de la
ley para romper con la tradicional subordinacién de la huelga a los compromisos
adquiridos mediante el contrato de trabajo. Este escolle sélo podia salvarse dando
a la huelga Ia condicién de derecho en sentido estricto, y dotindola de suficien-
tes medios de tutela frente a posibles ataques, especialmente frente a eventuales
reacciones del empleador. Por ello mismo, la fase de “huelga-libertad™ actué en
muchos paises como paso previo a la etapa de “huelga-derecho”, si bien, también
€5 cierto que en ocasiones no logré traspasar esos umbrales (34).

Las opciones de regulacién de {a huelga han venido basculando, a la pos-
tre, entre el reconocimiento directo del derecho y la previsién de inmunidades
¥ garantias en favor de quicnes utilizan esos instrumentos de presitn, para
poder hacer frente a posibles demandas de responsabilidad. Si en muchos pai-
ses la huelga ha sido reconocida expresamente como derecho, a veces dentro
del catilogo de derechos constitucionales, en algunos otros, en cambio, ha sido
legalizada de manera indirecta, ya sea mediante un sisterna especifico de garan-
tias e inmunidades, ya sea mediante el paraguas protector de a Libertad sindi-
cal. De esa forma, aunque haya dejado de ser ilicito sancionable por los pode-
res piblicos, no siempre ha conseguido sobreponerse al juego de intercambios
propio del contrato de trabajo. ‘

El Derecho espafiol quizd sea de los mds avanzados, al menos desde un
punto de vista formal, en el reconocimiento expreso del derecho de huelga.
seguramente por su tradicidn juridico-positiva y por el momento de aprobacién
del vigente texto constitucional (1978). Lo cierto es que el articulo 28.2 de la
Constitucidn reconoce ¢l “derecho a 1a huelga de los trabajadores para la defen-
sa de sus intereses”, situdndolo entre los “derechos fundamentales y libertades
piiblicas”, precisamente los que gozan de mayor tutela y proteccién dentro de
nuestro sistema. Desde un punto de vista sistemdtico, conecta con los derechos
de libertad sindical, negociacién colectiva y conflicto colectivo, lo cual le otor-
ga, juntc a su naturaleza de derecho subjetivo, una notable dimensién colecti-
va, como un instrumento de accién y defensa colectiva de los trabajadores (35).

(33) Vid. una perspectiva comparada en R, Blanpain (dir. }, Strikes ard Lock-outs in
Industrialized Market Economies, Bulletin of Comparative Labour Relation, mim.
29 (1994).

{34) Vid. R. Ben-Israel, “Iniroduction to Strikes and Lock-outs: a Comparative
Perspective”, cit., pp. 8-9.

(35) Vid. J. L. Monereo Pérez, “La huelga como derecho constitucional: la técnica
especifica de organizacién juridico constitucional de la huelga”, Temas Laborales,
nitms, 27 y 28 (1993).
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Cormo ya dijimos, a falta de desarrollo eXpreso en normas postconstitucionales,
la regulacidn especifica de este derecho se recoge ain en el DLRT de 1977,
norma preconstitucional que fue adapiada a los nuevos principios por una abun-
dante jurisprudencia constitucional y ordinaria (36).

A diferencia del Derecho espafiol, el Reino Unido no tiene una
Constituci6n escrita en la que pudiera consagrarse el derecho de huelga. En el
Derecho inglés ni siquiera hay un derecho de huelga reconocido por escrito.
Ello se debe a la especial evolucién que, desde el punto de vista jurfdico, ha
seguido el conflicto industrial. Vale la pena recordar que la legalizacién de la
huelga se produjo a través de un sistema de garantias e inmunidades frente a los
responsabilidades que se podian exigir de acuerdo al common law; sistema que
se inicid en 1875 y que protegfa a los convocantes ¥y organizadores de las huel-
gas, esto es: a los sindicatos {(u otros sujetos colectivos), pero no a los trabaja-
dores. Tal sistema supuso, y supone aiin hoy, que los sindicatos tienen libertad
de huelga, lo que les permite convocar estas medidas sin excesivas limitaciones
legales (bien es verdad que con ciertos condicionamientos, agravados en los
liltimos afios) (37); pero, en todo caso, los huelguistas siguen sin tener una pro-
teccidn propiamente dicha dentro del contexto del contrato de trabajo.

Ello significa, a 1a postre, que la ausencia al trabajo por causa de huelga
constituye en principio un incumplimiento del contrato, ¥ que el trabajador, en
consecuencia, puede ser sancionado por el empresario. Al mismo tiempo, el tra-
bajador despedido por esa causa no puede reclamar frente a la decisién empre-
sarial argumentando que se trata de despido improcedente (desleal), salvo que
acredite que otros trabajadores en igual situacién no fueron despedidos, o que
a otros de los que fueron despedidos se les ofrecié una oferta de recolocacién,
a diferencia de su caso (38).

Por todo ello, a pesar de los esfuerzos de 1a jurisprudencia (39), en la pric-
tica no puede decirse que exista un derecho de huelga garantizado; més que de
un derecho con respalde legal habria que hablar de un “derecho social”™; dere-
cho que, ademds, sufrié importantes limitaciones con la llegada del Gobierno
Conservador en el afio 1979 (40). Las consecuencias de esta situacion son gra-
ves para los huelguistas, pues sélo con un reconocimiento expreso del derecho

(36) Dentro de ese acervo jurisprudencial destaca, como es sabido, la sentencia del
Tribunal Constitucional 1171981, de 8 de abril. Vid. M. Alonso Olea, “la regula-
cidn actual del derecho de huelga”, REDT, ndm. 7 (1981).

(37) Vid. B. Hepple, “The United Kingdom™, Bulletin of Comparative Labour
Relations, nim. 29 (1944), pp. 181 ss. ‘

(38) Vid. Trade Union and Labour Relations {Consolidation) Act de 1992, 5. 238 (1) y
(2). Desde 1a doctrina espaiiola, J. Martfnez Girn, “La huelga laboral: la expe-
riencia inglesa y norteamericana®, cit, p. 699.

(39) Vid. por ejemplo, Ia sentencia de Lord Wright en el caso Crofter Hand Woven
Harris Tweed v Veitoh [1942], Appeal Cases 435, P. 463, en: la que se declar que
“el derecho de huelga es esencial para las negociaciones colectivas”,

{40) Vid. B. Hepple, “The United Kingdom™, cit., pp. 182 ss.
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de huelga, mds alld de una mera libertad tolerada por su empresario, el trabfija-
dor puede contar con la proteccién adecuada en las situaciones de cupﬂu‘:to
industrial. Come se ha dicho en alguna ocasidn, si se reconociera constitucio-
nalmente el derecho de huelga ninguna obligacién contractual podria impedir-
lo, ya que el contrato tiene que someterse a los derechos fundamentales (41).-

Esta situacién normativa podria chocar, por otra parte, con las lineas bdsi-
cas del Derecho internacional. Cabria sostener, y asf se ha hecho en mds de una
ocasion, que el Reino Unido incumple varios Tratados internacionales de' los
que ha sido parte, como declar$ el Repport of the Application of Conventions
de 1989 (42). Sin embargo, no es fécil abordar juridicamente ese supuesto
incumplimiento, y menos adn sancionarlo; sobre todo, porque la OIT no prevé
sanciones efectivas para los casos de incumplimiento por parte de un Estado
miembro, sino que limita su actividad a la elaboracién de informes y recomen-
daciones {43).

V. MODOS DE REGULACION DE LA HUELGA: REGULACION EN
POSITIVO Y REGULACION POR INMUNIDADES

Como hemos dicho, mientras que en algunos paises se optd por el recono-
cimiento directo del derecho en favor de los sujetos destinatarios, en otros se
opté més bien por la eliminacién de los obstdculos que pudieran alzarse ffetme
a la utilizacién de la huelga. La admisién de la huelga oscild, en dcﬁmt}va.
entre los modelos de “huelga-derecho” y “huelga-libertad”, con la consiguien-
te diferericiacion a la hora de darle el correspondiente tratamiento normative;
regulacién expresa, directa o “en positivo”, que ha supuesto norm?lmente el
reconocimiento del derecho y la plasmacién de su alcance y contenido; frente
a regulacién indirecta 0 “en negativo”, que permite la utilizacion de ese meca-
nismo de presién pero que no lo eleva formalmente a la categoria de derecho ni
acota directamente sus contornos (44). : ‘

De la opeién por uno u otro modelo puede depender la respuesta concreta
a muchas de las cuestiones que habitualmente giran alrededor de la huelga: las

(41) Vid. Lord Wedderbum, “Una nueva politica juridico-laboral: entre la inmunidaq ¥y

los derechos positivos”, Los derechos laborales en Gran Bretafta y Europa, cit.,
. 113 ss.

42) Ef}:d Lord Wedderburn, “El derecho de huelga: la posible existencia de un pard-
metro europeo”, cit., pp. 383 ss. ' .

(43) Vid. por ejemplo el Informe del Comité de Expertos de 1a OIT de 1992, exammina-
do por Damian Brown y Aileen McColgan, “UK Employment Law and the
International Labour Organisation; The Spirit of Cooperation?”, Industrial Law
Journal, mim. 21 (1992), pp. 265-279. :

(44) Vid. A. Martin Valverde, “Regulacion de la huelga, libertad de huelga y delrecho
de huelga”, VV. AA,, Sindicatos y relaciones colectivas de trabajo, Colegio de
Abogados, Murcia, 1978, pp. 89 ss.
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formas y modalidades de huelga amparadas por el ordenamiento, 15.1 ti_tularidad
del derecho, los requisitos de forma y procedimiento, los procednryuentqs de
control o verificacién de la legalidad de la huelga (admisién o no de interdictos
o acciones de paralizacién de la huelga ex ante), los efectos de la huelga so_bre
el contrato de trabajo, las facultades empresariales durante la huelga (.susu'tu-
cidén de trabajadores, despidos, etc.), o, en fin, la determinacidén y d1§tfli?uc1én
de responsabilidades frente a posibles reclamaciones por dafios o perjuicios. El
tratamiento concreto de cada una de estas cuestiones es, a la postre, lo que con-
cede un sello particular a la normativa sobre la huelga en cada pafs.

Como ya vimos, el reconocimiento directo del derecho de h:{elga ¥ su con-
sagracion expresa en normas de cardcter general ha sido una opcién corriente y
generalizada en los paises industrializados de nuestro entorno, aungue no todos
ellos hayan procedido a una regulacidn expresa y detallada de tal derecho.
Ambas circunstancias (reconocimiento del derecho y regulacién especiﬁca de
su alcance y confenido) se dan, en cualquier caso, en Espafia, que quiz4 sea uno
de los ejemplos més paradigmdticos en este sentido, seguramente por su tradi-
cional tendencia a la regulacién directa y detallada de los fenémenos laboraies,

La regulacién de la huelga en Espafia es un fendmeno con antecedentes
muy tempranos. Al menos desde el afio 1901 se conocen propues_tas de regula-
cidn, y ya en el afio 1909 fue aprobada una regula(.:lén legal aplicable al con-
Jjunto de las relaciones de trabajo (Ley de 27 de abril de 1909 de h:‘;elgas, coli-
gaciones, y paros patronales). Esta primera regulacién estuvo V{gente hz?st‘a
bien entrada la década de los afios treinta, bien es verdad que con diversas vici-
situdes y con el complemento de otras variadas previsiopcs legellcs (45). )

Con la implantacidn del Régimen franquista (a partir del afio 1936, segin
las vicisitudes de la Guerra) esa tendencia legal sufrié un corte brusco. Fuer?n
suprimidos los derechos colectivos de los trabajadores y _ﬁxe derogada la legis-
lacién correspondiente, de tal manera que la huelga volvid a ser, ante todo,_ un
ilicito penal. De todas formas, desde los afios sesenta, ‘al hilo de _la liberaliza-
cién econémica y social de dicho Régimen, fueron legalizdndose ciertas formas
de conflicto colectivo de trabajo mediante un paulatino proceso legal que cul-
mind con el Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo de 1977 (DLRT), norma
que en la actualidad sigue regulando la huelga, el cierre patronal y el conflicto
colectivo de trabajo.

(45) Vid. J. Garefa Murcia, “La proteccidén del Estado y de los intereses d.e la comuni-
dad frente al conflicto colectivo de trabajo”, Revista de Politica Social, ndm. 147
(1983), y “Una mirada ocasional a la evolucién histérica del de::echo de huelga: el
Real Decreto de 23 de marzo de 1917 scbre conflictos colectivos de trabajo en
compaififas concesionarias de servicios piblicos”, Revista de la Facultad de
Derecho de la Universidad Complutense de Madrid, ndm. 17 (1994). El texto fle
la ley, y de algunos proyectos anteriores, puede consultarse en VV. AA., La legis-
lacidn social en la historia de Espaiia: de la Revolucion liberal a 1936, Congreso
de los Diputados, Madrid, 1987.
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La aprobacidén de 1a Constitucién de 1978 supuso la consagracién consti-
tucional del derecho de huelga, y su inclusién entre log derechos fundamenta-
les y Ias libertades piiblicas (art.28.2) (46}, Por ser el texto constitucional expre-
sién de un contexto politico y social plenamente democritico, muy diferente
del vigente hasta ese momento, tal precepto hacfa una Ilamada al legislador
para la aprobacién de una nueva ley de huelga, en sustitucién de la anterior nor-
mativa (47). Dicha previsién, sin embargo, no ha podido ser cumplimentada
hasta el momento, pese a que durante los tiltimos afios se han presentado a tal
efecto numerosos proyectos (48). Sigue vigente, pues, el DLRT de 1977, si bien
revisado por la jurisprudencia constitucional ¥ adaptado a los nuevos principios
politicos y constitucionales (49).

La legalizacidn de Ia huelga en el Reino Unido ha seguido, en cambio, un
procedimiento muy singular, en el que cabe apreciar dos acontecimientos fun-
damentales. Por un lado, Ia supresi6n de las responsabilidades penales, que
tuvo lugar a partir de los afios setenta del siglo pasado mediante sucesivas inter-
venciones legales. Por otro, la neutralizacién de las responsabilidades civiles
derivadas del Common Law, mediante ug sistema de garantfas e inmunidades
(inmmunities) en favor de los sindicatos Yy otros posibles organizadores de una
huelga o “accién industrial” (industrial action) (50). La legalizaci6n de la huel-
ga en el Reino Unido fue, pues, el resultado de una larga lucha sindical, que en
primer término hubo de enfrentarse a las restricciones de tipo penal y, poste-

(46) Ei articulo 23. 2 de [a Constituciéa de 1978 reconece “el derecho de huelga de los
trabajadores para la defensa de sus intereses”, afiadiendo que Ia ley que regule su
ejercicio habrd de establecer “las garantias precisas para asegurar el mantenimien-
to de los servicios esenciales de la comunidad™, Vid, A, Mart{n Valverde, “El dere-
cho de huelga en la Constitucion de 1978", Revista de Politica Secial, nim. 121
(1979).

47y Vid. L. E. de la Villa Gil, “Algunas reflexiones para la regulaciéa legal de la huei-
ga”, VV. AA., Estudios de Derecho del Trabajo en memoria del Profesar G.
Baydn Chacdn, Tecnos, 1980; ¥ C. Palomeque Lépez, “Los dos debates politicos
sobre la promulgacién de una nueva ley de huelga y ia estrategia diferenciada de
los sindicatos™, Relaciones Laborales, nim. 12 (1992),

(48) El dltima de ellos en el afio 1993, Vid. VV. AA., El derecho de huelga. Seminario
hispano-alemdn, Revista de la Faculiad de Derecho de la Universidad
Complutense de Madrid, nim. 17 (1994); y L. Garcia-Perrote, El proyecio de ley
orgdnica de huelga de 1993: ia huelga en los servicios esenciales de la comuni-
dad como teldn de fondo, Universidad de Cantabria, 1993.

{49) En especial, mediante la sentencia del Tribunal Constitucional 11/ 1981, de 8 de
abril, Vid. F. 1, Matfa, T. Sala, F, Valdés ¥ 1. Vida, Huelga, cierre patronal y eon-
flictos colectivos, Civitas, Madrid, 1982. Para un balance mis extenso de la juris-
prudencia constitucional sobre huelga, vid. A. Baylos &rau, “Diez afios de juris-
prudencia constitucional: el derecho de huelga™, en M. R. Alarcén, Constitucion y
Derecho del Trabajo (1981-199]), Pons, Madrid, 1992, pp. 293 ss.

(50) Conspiracy and Protection of Property Act de 1875 y Trade Disputes Act de 1906,
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n'grmente, a las !jInitaciones derivadas de] “Derecho comin” tradicional, que per-
mitia la exi gcx.lc::_a de responsabilidades civiles con ocasién de 1a huelga (51).
No ha existido ni existe en e] Reino Unido un cOdigo sobre huelga o con-

lacién del conflicto laboral sigue recayendo, asf pues, sobre el Common Law,
en el que sigue teniendo asiento, por ejemplo, una institucién tan caracteristica
como ¢l interdicto de paralizacién de Ia hueiga,

Es cierto que desde 1980 parece incrementarse la intervencién legal, aun-
que ta'mbién es verdad que no se trata propiamente de una regulacion del dere-
cho, sino mds bien de una intervencign con fines restrictivos, en el sentido de
reducir inmunidades, limitar los supuestos de huelga legal (reduciendo ast el
a]car_lce de la golden formula, o “férmula de oro™) (52) y de imponer mayores
requisitos a los convocantes Y organizadores de la huelga. Es una intervencign
legal, asi pues, que no va encarminada a resolver Supuestas deficiencias dei
Common Law, sino a proteger otros intereses distintos de los que se persiguen
con la huelga (53).

. Como es natural, e] Peso que atin mantiene el Common Law en esia mate-
Ha y, en particular, el caricter individualista que en €rminos generales presen-
ta la legislacién inglesa sobre el contrato de trabajo, tienen consecuencias
importantes para la regulacin de 1a huelga. De hecho, aunque ésta se desarro-

(51) Vld F. Schmidt, “Industrial Action: the role of trade unions and employers’ asso-
c,:lauons”, Industriual Conflict. A Comparative Legal Survey, cit., pp. 2 ss. El sen-
tida y alcance de las voces immunities, induestrial action Y trade dispute puede con-
sultarse en M. Terry y L. Dickens, European Employment and Industrial Relations
Glossary: United Kingdom, Sweet and Maxwell, London, 1991, El lector espafiol
cuenta con numerosos estudios en lengua castellana, en unos casos traducidos
(Lord We;fderbum, “La nueva politica Juridico-laboral: entre las inmunidades y los
derechos positivos™, Log derechos laborales en Gran Bretafia y Europa, cit,, PP
127 5. ; R, Simpson, *El derecho a Ja huelga y la normativa en Gran Bretafia”,
Temas laborales, nim, 25 (1992), pp. 58 ss.), ¥ en otros elaborados por autores
esp;%ﬁoles (J. Martinez Girén, “La huelga laboral: experiencias inglesa y nortea-
mericana”, Actualidad laboral, nim, 39 (1992), pp. 694 ss. ).

(52) Vid. el sentido de Ia expresidn en M. Terry ¥ L. Dickens, European Employment
and Industrial relationg Glossary: United K| ingdom, Sweet and Maxwell/Office for
Official Publications of the European Communities, 1991, p. 96.

(53) Vid. R. Simpson, “El derecho a ia huelga y 1a normativa en Gran Bretafia®, Temgs
laborales, nim, 25 ( 1992), pp. 58 ss. ; y Lord Weddetburn, “El derecho de huel-
ga: la posible existencia de un pardmetro europes”, Log derechos laborales en
Gran Bretaiig ¥ Europa, cit., p. 390,
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Ile como accidn colectiva, los tribunales 1a suelen contemplar desde una pers
pectiva meramente individual, atendiendo sobre todo 2 la relacién individua
entre el trabajador y su empleador. A 1a postre, esa posicidn de partida ya encie
rra en sf misma importantes limitaciones para el ejercicio de la huelga, que
puede tener, y tiene con frecuencia, consecuencias funestas desde la perspecti
va del contrato de trabajo v, consiguientemente, efectos perjudiciales para ¢
trabajador huelguista.

Las consideraciones anteriores pueden dar la impresidn de que existes
muchas diferencias de método y concepeidn entre los ordenamientos inglés
espafiol en el tratamiento de [a huelga, y asi sucede en efecto. Pero, como snel:
ocurrir, tal apreciacién debe matizarse. No ha perderse de vista, a este respec
1o, que a veces las diferencias entre distintos sistemas juridicos son m4s apa
rentes que reales: es verdad que presentan ropajes o formulas aparentement
distintas, pero suelen ofrecer en el fondo respuestas equiparables, mis que nad:
porque los problemas que se suscitan en el gmbito de las relaciones de irabaj
son en muchos casos similares o incluso coincidentes (54). ‘

Estas matizaciones son aplicables por supuesto al caso especifico de I
huelga. Si bien se mira, pueden encontrarse semejanzas apreciables entre la
respuestas que para este concreto aspecto de las. relaciones de trabajo aportar
unos y otros sistemas, aunque procedan de cauces diferentes o se obtengar
mediante técnicas distintas. Hay, ademds, algunos rasgos que son comunes ;
todo sistema y que, por ello mismo, podria decirse que constituyen elementos
estructurales en la regulacitn de la huelga ¥y los conflictos de trabajo. Uno de
ellos es sin duda Ja tendencia a la autorregulacién, constatable, en mayor ©
menor grado, en cualquier sistema de relaciones laborales, Otro es el papel de
Ia jurisprudencia, muy significativo en la generalidad de los pafses (55)..

Como es sabido, la autorregulacion en las huelgas y conflictos colectivos
significa, a la postre, el encauzamiento de tales medidas de presién conforme g
reglas emanadas de la autonomia colectiva. Es verdad que puede y suele. pre-
sentar distintas variedades, desde la autorregulacién pura y simple, esto es, la
regulacién a través de reglas o cédigos estrictamente sindicales, hasta la auto-
rregulacién negociada (entre empresarios ¥ representantes de los trabajadores)
o la llamada “autorregulacién mixta” (combinada con la intervenci6n normati-
va del Estado). Es verdad, igualmente, que puede y suele aparecer con distinta
intensidad segiin el tipo de huelga y el tipo de intereses afectados, basicamen-
te, segun se trate del sector privado de la economfa, de servicios piblicos o de
servicios esenciales para la comunidad, Pero, en cualquier caso, aparezca con
una u otra variedad, tenga mayor o menor presencia a lo largo del conflicto, lo
cierto es que constituye un rasgo comiin a la prictica totalidad de sistemas: est4

{54) Vid. Galiana Moreno, El contrato de trabajo en el Derecho inglés, cit., p. 20.

(55) Vid. F. Durdn Lépez, “Forma de realizacién de la huelga: referencia especial a Ia
huelga ilegal ¥ a los actos abusivos distintos de 1a huelga”™, AA. VV,, Estudios
sobre la huelga, Acarl, Madrid, 1992, pp- 66 ss. ; y J. Matfa Prim, Ef abuso del
derecho de huelga, CES, Madrid, 1996, pp. 53 8.
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presente en gran medida en el sistema inglés, y también lo estd, aunque sea en
dosis mucho mds reducidas, en el sistema espaiiol (56).

Otro rasgo comiin a todos los sistemas es el notable papel de la jurispru-
dencia en ¢l tratamiento del conflicto laboral. La interpretacién jurisprudencial,
en efecto, suele ser imprescindible en todos los pafses para el conocimiento de
las reglas que rigen las huelgas y los conflictos colectivos de trabajo, con inde-
pendencia de que, por la especial conformacién de cada sistema, arranque en
unos casos directamente del Derecho comiin 0, como en otros muchos ocurre,
de las cldusulas constitucionales o de 1a legislacién especifica sobre huelga. El
papel de la jurisprudencia es notorio, desde luego, en el sistema inglés, que, sin
perjuicio de alguna previsién legal, viene a confiar en los jueces el tratamiento
de Ia huelga. Es menos aparente en el sisterna espafiol, en tanto que ha optado
por una regulacién positiva de la huelga; pero también aquf es bastante apre-
ciable, y quizd cada vez lo sea en mayor medida.

Como vimos, 1a regulacién de la huelga en el sistema espafiol se sigue
recogiendo en el DLRT de 1977. Tal disposicién legal tiene, sin embargo, dos
flancos débiles desde el punto de vista normativo. De una parte, es una dispo-
sicién preconstitucional, que estd pendiente, en consecuencia, de un continuo
contraste con la Constitucién, tarca que se se lleva a cabo normalmente en el
momento de su aplicacién y que corresponde, como es natural, a los jueces. De
otra, es una norma incapaz de atender, al menos adecuadamente, todos los pro-
blemas que plantea el ejercicio del derecho de huelga en una sociedad como la
actual, mucho mds compleja y diversificada, no sélo desde el punto de vista
econdmico, sino también desde el punto de vista social e ideol6gico, de lo que
cabia esperar en el momento histdrico en que aquella disposicién legal fue ela-
borada. La legislacién, por ello, ofrece multiples lagunas y deficiencias (sobre
todo, a la hora de determinar el alcance concreto del derecho de huelga o de
precisar sus consecuencias para el contrato de trabajo), que han de ser atendi-
das continuamente por los tribunales, hasta el punto de que hoy en dfa la regu-
laci6n de la huelga no se puede conocer y manejar en Espafia si no se acompa-
fia del extensisimo acervo jurisprudencial que se ha generado a su alrededor.

De ahi que en Espafia, al igual que en el Reino Unido, 1a regulacion de la
huelga haya de extraerse, a fin de cuentas, de una especie de combinacién entre
los mandatos legales y las decisiones jurisdiccionales. Lo cual pone de relieve,
dicho sea de paso, que el componente jurisprudencial en el Derecho moderno
es insoslayable, en cualquier pais y en cualquier sistema; y que el Derecho que
realmente se pone en prictica no depende tan sélo de su estricta formulacién
legal, sino también, puede que incluso en mayor medida, de la interpretacin
judicial y de los valores tradicionalmente asumidos por los jueces (57).

{56) Vid. en general, F. Durfin Lopez, Autorregulacion de servicios minimos en huel-
gas y paros laborales, Junta de Andalucia, Sevilla, 1988.

(57) Vid. Lord Wedderburn, “La nueva politica juridico-laboral: entre las inmunidades
y los derechos positivos”, cit., pp. 136 ss.
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La relevancia de la jurisprudencia en el tratamiento de la huelga es, por lo
demds, una constante en la préctica totalidad de paises-de nuestro entorno,
incluso en aguelios que optaron en su momento por un reconocimiento expre-
so de ese derecho. Téngase en cuenta que una de las caracterfsticas méds comu-
nes en esta materia, dentro del contexto de la Europa comunitaria, es la ausen-
cia de una legislacién especifica de hueiga, con la consiguiente atribucién a los
jueces de un papel estelar en el tratamiento del conflicto industrial. Papel que
no ha llegado a desaparecer, ni mucho menos, alld donde se ha procedido a la
regulacién directa de todos o algunos aspectos de la huelga (58).

V1. DEFINICION LEGAL Y CONCEPTO DE HUELGA: UN CAMPO
ABIERTO A LA EXPERIENCIA DE CADA PAIS

Desde el punto de vista de los hechos o de la realidad normada, la defini-
cin y el concepto de huelga permiten, en primer término, identificar la fisono-
mia, €l alcance v los posibles efectos de esa medida de conflicto. Desde el
punto de vista del Derecho permite, ademds, la valoraci6n jurfdica del fen6me-
no correspondiente, toda vez que, como regla general, los ordenamientos lega-
les restringen su tutela y los correspondientes medios de proteccién a deterimi-
nadas medidas de conflicto; restringen su tutela, por decirlo de otra forma, a las
huelgas que responden al “tipo” legal, esto es: a las que cumplen determinados
requisitos impuestos o presupuestos por la ley. De la mayor o menor amplitud
de esta definici6n legal de huelga dependerd, a fin de cuentas, que la proteccién
de la ley alcance a mayor o menor niimero de medidas de conflicto, o, desde la
perspt?ctiva inversa, que una determinada “accién industrial” tenga unas conse-
cuencias u otras para la relacion de trabajo.

No es ficil, sin embargo, encontrar un concepto univeco y cerrado de huel-
ga, ni siquiera haciendo abstraccién de su posible regulacién juridica. En la
doctrina, por huelga suele entenderse la accidn concertada que implica cesacién
en el trabajo, que trata de presionar al empresario y que busca satisfacciones
ligadas al trabajo. Pero es imposible encontrar acuerdo sobre las manifestacio-
nes concretas que puede tener esa accién concertada (especialmente, si nos
referimos a modalidades tan particulares como el “trabajo lento™, el rechazo de
horas extras, el “trabajo a reglamento”, u otras por el estilo), o sobre los fines
que concretamente puede perseguir (econdmicos, polfticos, sociales, etc.), para
que merezca o no la denominacién de huelga (59).

(58) Vid. algunos trazos de esa situacién normativa en A. Jeammaud, “Diez afios de
Derecho del Trabajo en Francia”, RZ, ndm. 1/2 (1996), p. 220; U. Romagaoii,
“Tras el crepdsculo, un nuevo Derecho®, RL, niims. 1/2 (1996), pp. 171 ss,,y UL
Zachert, “La evolucién del Derecho laboral en Alemania en los tiltimos diez ajios”,
RL, nims, 1/2 (1996}, pp. 202 ss.

(59 Vid. R. Ben-Israel, “Introduction to Strikes and Lock-outs: a Comparative
Perspective”, cit., p. 1t; R. Birk, “The Law of Strikes ad Lock-outs™, cit., p- 266-268.
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Si nos trasladamos al plano juridico, estas dificultades se acrecientan. De
hecho, varian considerablemente de unos paises a otros las medidas de conflic-
to o de presién laboral que se consideran admisibles y las que, ya sea por su
finalidad, ya sea por sus consecuencias para la empresa o para terceros, se con-
sideran fuera de Ia ley. Quiz4 por ello, y por la dificultad de formularla con vali-
dez general e intemporal, no es habitual que los ordenamientos juridicos con-
sagren una definicién de huelga, ni siquiera en aquellos pafses que cuentan con
una regulacién expresa de esa instituci6n; el concepio de huelga, o, en su caso,
el alcance y contenido del derecho de huelga, suelen pertenecer mds bien al
reino de los conceptos jurisprudenciales y doctrinales.

El ordenamiento espafiol no ofrece una definicién de huelga propiamente
dicha, si bien proporciona un buen mimero de pistas para determinar qué se
entiende por huelga, o al menos por huelga licita o legalmente admitida. Por de
pronto, exige que la huelga se lleve a cabo mediante “la cesaci6én de la presta-
cién de servicios por los trabajadores afectados” (art.7.1 DLRT), partiendo asi,
como ha sefialado la doctrina y la jurisprudencia, de la nocién cldsica de huel-
ga, como cesacion colectiva y concertada en la prestacién de servicios dirigida
a la defensa de los intereses propios de los trabajadores (60). A ello afiade algu-
nas otras indicaciones de interés, que tratan de dar respuesta a las cuestiones
que habitualmente se plantean desde el punto de vista de la legalidad de la huel-
ga: de qué modo puede ¢jercitarse ese derecho, con qué fines y objetivos se
puede ejercitar, y qué requisitos de forma y procedimiento han de cumplirse.

Respecto de lo primero, la ley espafiola especifica las acciones de conflic-
to que sc consideran abusivas, por entrafiar costes desproporcionados (61). En
primer término, exige que el derecho de huelga se gjercite sin ocupacién del
centro de trabajo u otras dependencias de la empresa por los huelguistas (art.7.1
DLRT), Io cual, aungue no significa su prohibicién absoluta, supone muchas
limitaciones para las huelgas con ocupacién de locales (62). Y, adicionalmen-
te, considera abusivas las “huelgas rotatorias”, las “huelgas realizadas en sec-
tores estratégicos” y las “huelgas de celo 0 a reglamento” (art.7.2 DLRT),
acciones de conflicto que, segin la jurisprudencia constitucional, se presumen
ilicitas (mediante presuncién iuris fantum) en cuanto pueden romper el equili-
brio de costes implicito en el ejercicio del derecho de huelga, generando costes
desproporcionados para la empresa (63). Modalidad particular es la “huelga

(60) Vid. sentencia del Tribunal Constitucional 11/1981, de 8 de abril. En la doctrina,
A. Ojeda Avilés, Derecko Sindical, Tecnos, Madrid, 1995, pp. 426 ss. ; C
Palomeque Lépez, Derecho Sindical Espanol, Tecnas, Madrid, 1994, pp. 276 ss.

(61) Vid. J. Matfa Prim, E! abuso del derecho de huelga, cit., pp. 66 ss.

(62) Vid. 1. Garcia-Perrote, La huelga con ocupacion de lugar de trabajo, Akal,
Madrid, 1981.

(63) Vid. J. Garcia Blasco, El derecho de huelga en Espaiia: calificacidn y efectos juri-
dicos, Bosch, Barcelona, 1983, pp. 50 ss. ; M. E. Casas Baamonde, “Las huelgas
atfpicas en el ordenamiento juridico espafiol (0 huelgas marginadas del tipo del
derecho, constitucional y legal, de huelga)”, Revista Espafiola de Derecho del
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intermitente”, distinta de las anteriores y por tanto licita, pero que podria ser
declarada abusiva si llegara a generar esa clase de dafios (64). -~ - i
Respecto de lo segundo, se declaran ilegales las “huelgas politicas”, las
“huelgas de solidaridad o simpatfa” y las que tienen por objeto alterar lo pacta-
do en convenio colectivo (art.11 DLRT). Si bien, todas estas causas de ilegali-
dad han sido muy matizadas por la jurisprudencia: se admiten, por ejemplo, las
huelgas que suponga presion a los poderes piblicos en materia socioecondmi-
ca, o las huelgas de solidaridad que de alguna manera rinda beneficios a los
huelguistas; y gozan de licitud, asimismo, las huelgas que, teniendo relacién
con un convenio colectivo, no presupongan su incumplimiento, sino exigir al
empresario el cumplimiento de lo pactado o pedir una revisién por un cambio
sustancial de las circunstancias reinantes en el momente de la negociacion (65).
Respecto de lo tercero, en fin, se declaran ilegales las huelgas que incum-
plan o contravengan los requisitos de forma y procedimiento exigidos por laley
o los convenios colectivos (art.11 DLRT). Ha de tenerse en cuenta, a estos efec-
tos, que la legislacion espafiola sobre huelga es relativamente intervencionista,
en cuanto exige para su validez comunicacién preavisada de la convocatoria de
huelga, nombramiento de un “comité de huelga” para la gestién del conflicto,
fijacién de servicios de mantenimiento y seguridad en las empresas afectadas,
prestacién de servicios minimos en caso de que la huelga afecte a los servicios
esenciales de la comunidad, etc. La legalidad de la huelga depende, a la postre,
del cumplimiento {mds 0 menos estricto, segin ha matizado la jurisprudencia
constitucional) de dichos trdmites y requisitos (66). o :
El Derecho inglés tampoco contiene una definicién de huelga, mucho
menos una definicién que se aplique con cardcter universal a toda situacién de
conflicto. El concepto de huelga en el sistema britinico gira alrededor de las
nociones de industrial action y trade dispate, esto es: accién colectiva de los
trabajadores desarrollada frente al empresario para presionarle acerca de las
condiciones de empleo. Pero las mismas nociones de “accién industrial” y de

Trabajo, nim. 24 (1985); y F. Durén Lépez, “Formas de realizacién de la huelga:
referencia especial a Ia huelga ilegal y a los actos abusivos distintos de la huelga™,
VV. AA., Estudios sobre la huelga, Acarl, Madrid, 1592, pp. 61 ss.

(64) Vid. sentencia del Tribunal Constitucional de 2 de diciembre de 1982. En Ia doc-
trina, T. Sala Franco y I. Albiol Montesinos, Derecho Sindical, Tirant lo BLanch,
Valencia, 1994, p. 482. : :

{65) Vid. G. Barreiro Gonz#lez, “Ensayo critico sobre la paz laboral en ¢l convenio
colectivo con especial referencia a su cardcter inmanente”, Revista Espafiola de
Derecho del Trabajo, nim. 4 (1980); S. del Rey Guanter, Negociacion colectiva y
paz laboral, Instituto de Estudios Laborales y de Seguridad Social, Madrid, 1984;
F. J. Matia Prim, “Negociacidén colectiva y derecho de huelga. Deber y pactos de
paz”, VV. AA., Problemas actuales de-la negaociacién colectiva, Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, Madrid, 1994, pp. 75 ss.

(66) Vid. A. Martin Valverde, F. Rodriguez-Safiudo y J. Garcia Murcia, Derecho del
Trabajo, cit., pp. 386 ss.
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“disputa laboral” son lo suficientemente vagas ¢ imprecisas como para que
hayan surgido tradicionalmente agudas controversias acerca de si una determi-
nada accién encaja o no en el concepto de huelga {67).

Por ello mismo, lejos de ese pretendido cardcter abstracto y universal, ¢l
concepto de huelga ha de extraerse de los criterios dados por los tribunales al
examinar las consecuencias del conflicto para el contrato individual de trabajo
y la supuesta responsabilidad del trabajador por incumplimiento o por conduc-
ta desleal (68). En ese sentido, la jurisprudencia viene definiendo la huelga
como “una pardlisis en concierto del trabajo con la intencién de mejorar los
salarios y las condiciones de trabajo, o para manifestar una protesta sobre una
cosa, o para ayudar a otros trabajadores” (69).

Con todo, el papel de la ley en la definicién de 1a huelga no es de pura abs-
tencién. Existen algunas reglas sobre las acciones que se consideran ilegales,
sobre los requisitos que han de revestir Jas huelgas o sobre Jos efectos de una
accién ilegal; indicaciones que, por cierto, desde los afios ochenta son de claro
sentido restrictivo, pues han afiadido limitaciones al desarrollo de las industrial
action. Algunas de estas reglas se refieren a situaciones particulares de conflic-
to. Una de ellas es la que se recoge en la Section 246 de la Trade Union and
Labour Relations Consolidation Act (TULR(C)A 1992, que, a los efectos de
aplicaci6n de la Section 238 de esa ley, como diremos mds adelante, prohibe al
trabajador pedir la calificacién de “despido desleal” cuando el despido tiene
lugar durante una huelga. Pues bien, a tales efectos se define la huelga como
una “cesacién concertada en el trabajo”.

A veces se ha tomado como una especie de definicién general 1a regla que
aparece en el apartado 13, pémafo 24, de la Employment Protection
(Consolidation) Act 1978, que contiene una nocién de huelga con el fin de
determinar si hay o no continuidad en el empleo (70). Con todo, es una defini-
ci6n prevista para un supuesto muy especifico, de tal manera que, aunque es
posible referirse a ella fuera de ese contexto, no es vinculante en otras posibles
circunstancias (71).

{67) Vid. el posible significado de esis voces en M. Terry y L. Dickens, European
Employment and Industrial relations Glossary: United Kingdom, cit., pp. 107 y
197.

(68) Vid. Bob Hepple, “The United Kingdom™, Bulletin of Comparative Labour
Relations, nimero dedicado monogrificamente a Strikes and Lockouts in
Industrialized Market Economies, Kluwer, 1994, p. 181-198, especialmente p.
183, y, para el debate general sobre la definicidn de la huelga y otras formas de
accién industrial, pp. 183-185.

(69) Lord Denning ea la sentencia del caso Tramp Shipping Corporation v Greenwich
Marine Inc. [1975] Industrial Cases Reports 261, p. 266.

(70) Vid. K. D. Ewing, The Right to Strike, Clarendon Press, Oxford, 1991, p. 4.

(71) Vid. Coates v Madern Methods and Materials Ltd [1982] Industrial Relations Law
Reports 318 (CA); McCormick v Horsepower Lid [1981] Industrial Relations Law
Reports 217 (CA).
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En cualguier caso, la inexistencia de un concepto general de huelga origi-,
na sobre todo dos problemas. De un Iado, no hay certeza sobre las acciones o
conductas que pueden englobarse en tal medida de conflicto. De ahf que parte
de la doctrina incluya en su definicién de huelga otras formas de accidn indus-
trial que aunque presentan una configuracién distinta, tienen muchas veces,
conforme al Derecho inglés, las mismas consecuencias que esa accién de con-
flicto, como el trabajo lento (go-slow) o el trabajo “a reglamento” (work-to-
ruie) (72). )

De otro lado, obliga a los tribunales a una aplicacién muy casufstica de ese
concepto, y a decidir si existié o no huelga ante fendmenos de dudosa califica-
cidn; asf, por ejemplo, en la jurisprudencia aparecen casos en que un work fo
rule se asimila a incumplimiento del contrato (73). También les obliga a deter-
minar si se trata o no de huelga a la hora de decidir la aplicacién o no de reglas
muy variadas y especificas; tal ocurre, por ejemplo, a propésito de la aplicacién
de la Section 238 de TULR(C)A, que, como ya anunciamos, di'spoue que el tra-
bajador no puede reclamar que su despido sea declarado “desleal” si estd en
huelga a la hora del despido (74).

VIL. CONCEPCION ORGANICA Y CONCEPCION INDIVIDUALIS-
TA DE LA HUELGA

La adopcién de un concepto amplio ¢ un concepto limitado de hueiga, su
consideracién como simple libertad o como derecho, o la manera de proceder a
su reconocimiento (como derecho positivizado o, simplemente, mediante la
previsién de un sistema de garantias e inmunidades), no son las tinicas opcio-
nes importantes en la regulacién de Ia huelga. Cuestién de suma relevancia €s,
asimismo, la que se plantea acerca de si ¢l ejercicio de Ia huelga ha de reser-
varse a los sindicatos (o, a lo sumo, a una “representacién profesional” de los
trabajadores), si el derecho correspondiente se debe reconocer en exclusiva a
los trabajadores, o, en fin, si las facultades inherentes al mismo deben atribuir-
se, de modo compartido, a unos y otros. De cada una de estas opciones depen-

(72) Vid. Lord Wedderburn, “Laws About Strikes™, Legal Intervention in Industrial

Relations: Gains and Losses (W. McCarthy), Blackwell, Oxford, 1992, pp. 147-
208, esp. p. 148. Sobre la distincién entre huelga y otras formas de accidn indus-
trial, O. Kahn-Freund, Labour and the Law, Stevens, London, 1972, p. 226.

(73) Por ejemplo, en la sentencia Secretary of State for Employment v. ASLEF {No. 2)
{1972] Industrial Cases Reports 19, un werk-fo-rule consistente en negarse a la
cooperaci6n en la gestion del empleador, fue calificado por la Court of Appeal
como un incumplimiento del contrato.

(74) En la sentencia Lewis and Britton v E. Mason & Sons [1994] Industrial Relations
Law Reports 4, el Employment Appeal Tribunal tavo que decidir si los trabajado-
res habfan participado en la huclga cuando fueron despedidos, lo cual tendrfa con-
secuencias importantes para el resultado final del caso. Vid. el comentario de
Lesley Dolding en (1994) 23 Industrial Law Journal, pp. 243-246.
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deria, al menos en hipétests, 1a regulacién concreta de la huelga y, en especial,
la orientacién y ¢l contenido concreto de reglas tan importantes como las que
deciden los sujetos legitimados pard poner en marcha y declarar 1a finalizacién
del conflicto, o las que determinan los sujeios responsables frente a eventuales
acciones de resarcimiento por dafios y petjuicios.

Como era previsible, 105 distintos ordenamientos laborales han seguido
diferentes caminos sobre €ste particular aspecto de 1a huelga, segiin su tradicion
industrial y las caracteristicas (grado de centralizacién, sobre todo) de su movi-
miento sindical y su sistema de negociacién colectiva. En una visién de con-
junto, habitualmente se suelen distinguir dos grandes modelos desde este punto
de vista: por un lado, el que se suele conocer como “modelo organico”, que
supone la atribucién de las facultades de huelga a los sindicatos o representa-
ciones colectivas de trabajadores (y al que s€ suelen adscribir, como paises
paradigméticos, Alemania, Suecia 0 Estados Unidos), ¥ por olro, ¢l llamado
“modelo individualista”, que implica la atribucién de tal derecho directamente
a los trabajadores (y que s€ refleja, sobre todo, en el ordenamiento juridico de
paises como Francia e Italia) {75}

No es una distincién, desde luego, a la que deba atribuirse valor absoluto.
Como suele ocurrir en este tipo de clasificaciones, es ficil que 1o pase de ser una
abstraccion o construccién tedrica y en buena medida artificial. Lo normal €s
que ninguno de €508 polos tenga proyeccion exacta 0 estricta en los ordena-

mientos juridicos, y que los rasgos de uno y otro aparezean mezclados dentro de
un mismo sistemna; no hay, por decirlo de otra mianera, gjemplos puros ni de uno
i de otro modelo. Son més faciles de encontrar, por ello mismo, “sistemas com-
binados”, en los que cabe apreciar caracteristicas de uno y otro modelo (76).

Aun contando con ello, el Derecho espafiol habria de inscribirse en princi-
pio entre los sistemas que responden al modelo individualista, puesto que el
derecho de huelga se reconoce directamente a los trabajadores (art.28.2 de la
Constitucién), que pueden ejercitarlo de forma directa, sin necesidad de media-
ci6n sindical (art.3 DLRT). Sin embargo, también los sindicatos y las repre-
sentaciones unitarias de trabajadores (comités de empresa Y delegados de per-
sonal) cuentan con una importante serie de facultades en el contexto de la huel-
ga, tanto para proceder a su cofvocatoria como en su desarrollo y en su conl-
clusién. Por todo ello, en Espaiia la doctring suele decir que la huelga es un
aderecho jndividual de ejercicio coleetivo”, y que junto 2 1a atribucién de ese
derecho a los trabajadores se reconocen importantes facultades de dimensién o
ejercicio colectivo (77); lo cual, por otra parte, puede €T fuente de conflictos,
no s6lo a la hora de decidir 1a convocatoria de huelga, sino también en el

———————

(75) Vid. Lord Wedderburn, “El derecho de huelga: la posible existencia de un pard-

metro europeo”, cit., pp. 383 ss.
(76) Vid. R. Ben-Israel, “Introduction (O Sirikes and Lock-outs: 2 Comparative

Perspective”, Cit., PP 6-8.
{77 Vid.Cjeda Avilés, Derecho Sindical, cit., pp. 462 s5.% Palomeque Lopez, Derecho

Sindical Espafiol, cit., pp- 456 ss.
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(78) Vid.F. D e 1
Labomle:r?gglffesij ”g;fgllm‘l?:ac} y contenido del derecho de huelga”, Relaciones
s -1, 3 ss; F. J. Matia Pri “N .. ot
de huelga. Deber m, “Negociacidn colectiva y di
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- A. Castro Argtielles, “Titularidad y ejercici y » PP 79 58
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1d. erburn, “Laws about Strikes”, ci o
(81) Vid. Lord Wedd trikes”, cit., p. 160.
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(82) Vid. R. Birk, “The Law of Strikes and Lock-ouis”, cit. p. 284
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convocantes y organizadores, que normalmente son instancias de maturaleza
sindical (aunque también podria tratarse de los propios trabajadores), hasta los
participantes, que son los trabajadores que, sumdndose a esa convocatoria,
cesan efectivamente en su prestacién de servicios (83). Todos ellos, por consi-
guiente, podrfan estar en el punto de mira de las acciones de exigencia de res-

ponsabilidad por dafios y perjuicios, de acuerdo con su grado de participacién.

En el Derecho espafiol vigente no hay reglas que especificamente se ocu-
pen de determinar la existencia y el alcance de las responsabilidades en caso de
huelga, y mucho menos de distribuirla entre los posibles sujetos concurrentes
(84). La ausencia de previsiones expresas obliga a tener en cuenta, llegado el
caso, dos tipos de reglas generales (sin perjuicio, claro estd, de la eventual
imputaci6n de responsabilidad penal, que tan sélo podria recaer, como es natu-
ral, sobre personas fisicas): por una parte, las que se ocupan de la responsabili-
dad patrimonial, que puede moverse en el plano contractual, por incumpli-
miento o defectuoso cumplimiento de las obligaciones ¥y contratos (responsabi-
lidad contractual), o en el plano extracontractual, por causacitn de dafios y per-
juicios mediando culpa o negligencia (responsabilidad extracontractual o aqui-
liana) (85); por otra, las gue —en buena medida, especificando las anteriores—
contemplan especfficamente la responsabilidad de los sindicatos en el desarro-
llo de sus actividades, que no estdn previstas de modo expreso para los supues-
tos de huelga pero que podrian ser de aplicacién en este contexto (86).

(83) Vid, R. Ben-Israel, “Introduction to Strikes and Lock-outs: a Comparative
Perspective”, cit., p. 25. Para el Derecho espafiol, Baylos Grau, “Sobre los despi-
dos por huelga”, cit., pp. 228 ss.

(B4) Vid. M. Sampedro Corral, “Las consecuencias jurfdicas de la huelga: sus efectos y
la responsabilidad derivada de su ejercicio™, cit., pp- 127 ss,

{85} Reglas que se recogen, respectivamente, en los artfculos 1101 ¥ siguientes, y 1902
y siguientes, del Cédigo Civil, Una peculiar responsabilidad patrimontal del traba-
Jador se prevefa en el articulo 63 de Ia Ley de Contrato de Trabajo de 1944, segiin
€] cual el empresario podia exigir al trabajador indemnizacién por “los perjuicios
que cuipablemente Ie haya ocasionado en los locales, los materiales, las méquinas
¥ los instrumentos de trabajo”. Este precepto —ya derogado, aunque de utilidad
come criterio interpretativo— fue aplicado por los tribunales en algunas ocasiones
con motivo de la exigencia de responsabilidades por dafios causados en e] contex-
to de una huelga (sentencias del TCT de 13 de noviembre de 1985 ¥ 16 de junio
de 1987). Vid. J. Garefa Murcia y Ch. Villiers, “Huelga y contrato de trabajo: una
comparacién entre el Derecho espaiol y el Derecho inglés™, Relaciones Laborales,
mim. 23 (1996), pp. 100 ss.

(86) Son reglas que se recogen en el artfculo 5 de [a Ley Orgdnica de Libertad Sindical,
segun el cual el sindicato responde por los actos y acuerdos adoptados por sus
Grganos de gobierno en la esfera de sus competencias, asf como por los actos de
sus afiliados cuando se produzcan en el ejercicio regular de las funciones repre-
senfativas o s¢ acredite que actian por cuenta de la organizacién, Vid, M. F.
Ferndndez Lopez, “Regimen juridico sindical”, VV. AA., Comentarios a la Ley de
Libertad Sindical, Tecnos, Madrid, 1986; y J. E. Bustos Pueche, “La responsabili-
dad privada de los sindicatos”, Documentacidn Laboral, nim. 39 (1993).
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Estas previsiones podrian amparar, ciertamente, demandas de exigencia de
responsabilidades por dafios y perjuicios, ya fuese a Ios sindicatos convocantes.;,
ya fuese a los trabajadores participantes en la huelga, segtin su grado de pal"h.-
cipacion (87). Con todo, ni es frecuente que se exija este tipo de responsablh-_
dad (ni siquiera a los convocantes, promotores ¢ responsables de la huelga), ni
es ficil que los tribunales estimen las hipotéticas demandas (88). La jurispru-
dencia suele distinguir, por de pronto, entre huelga legal y huelga ilegal, res-
tringiendo las posibilidades de reclamar a los supuestes de ilegalidad, bajo el
presupuesto de que en la huelga legal no es posible apreciar culpa alguna (89).
Y suele admitir la demanda de responsabilidades en caso de huelga ilegal, aun-
que exigiendo siempre la concurrencia de las notas de culpa o negligencia, una
estricta acreditacion de la relacién de causalidad entre la actuacién del sujeto
imputado y los dafics causados, y una cuantificacién precisa de éstos (90).

En el Derecho inglés, tanto los sindicatos y convocantes de 1a huelga, como
los trabajadores huelguistas, pueden asumir responsabilidades, que pueden ser,
a su vez, de distinto tipo: contractuales, por agravios (fertious) e incluso delic-
tivas. Para el trabajador suelen ser responsabilidades contractuales, mientras
que a los sindicatos y convocantes de la huelga suelen aplicarse las responsa-
bilidades por “agravios”. En términos generales se consideran agravios la
induccién al incumplimiento del contrate, la intimidacién, la intromisién en el
contrato, y la conspiracién. ‘

Mis especificamente, se considera que encajan en el supuesto de “induc-
cidn al incumplimiento del contrato”, en el contexto del conflicto industrial,
fundamentalmente dos tipos de conductas. De un Jado, la'convocatoria de huel-
ga, en cuanto supone animar a los trabajadores a incumplir lo pactado (91), si
bien en tal caso es preciso el incumplimiento efectivo para que se puedan exi-
gir responsabilidades al sindicato o sujeto convocante. De otro lado, la llamada

(87) Una problemadtica especial plantea, desde este punto de vista, la responsabilidad de
' los comités de empresa, carentes de personalidad juridica y de patrimonio propio.

Vid. A. Baylos Grau y B. Valdés de la Vega, “El abuso en el ejercicio del derecho
de huelga y 1a responsabilidad del comité de empresa por los dafios ocasionados™,
Actualidad Laboral, nim. 5 (1997), pp. 83 ss. Sobre la habitual conexién entre per-
sonalidad juridica y posibilidad de exigir responsabilidades, en relacién con los
sindicatos, M. Pérez Pérez, “La personalidad jurfdica del sindicato como funda-
mento de su responsabilidad patrimonial™, REDT, nim. 64 (1994}, pp. 215 ss.

(88) Vid. en general J. L. Goifii Sefn, “La responsabilidad civil del sindicato por huei-
ga”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 43 (1990).

(89} Vid. J. M. Goerlich Peset, Los efectos de la huelga, cit., pp. 69 ss.

(90) Vid. sentencia del Tribunal Constitucional 13/1986, de 30 de enero; y sentencias
del Tribunal Supremo de 14 de febrero de 1990 (A. 1088), de 30 de junio de 1990
(A. 5551), de 6 de julio de 1990 (A. 6072} y de4 de abril de 1991 {A. 3248). En
general, M. P. Menéndez Sebastidn, La libertad sindical en la jurisprudencia del
Tribunal Supremo, Tesina de Licenciatura, Oviedo, 1996, pp. 101 ss.

(91) Vid. Lord Wedderburn, The Worker and the Law, cit., pp. 585 ss.
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© persuasion a los proveedores de que no sirvan materias o productos al empre-
sario, caso en que no es preciso el incumplimiento efectivo para la exigencia de
responsabilidades, toda vez que la jurisprudencia considera suficiente que se
haya animado o se haya intentado el incumplimiento (92).

La “intimidacién”, por su parte, implica la produccién de dafios mediante
la amenaza de medidas ilegales. En este caso, para la exigencia de responsabi-
lidades se requiere demostrar que los autores eran conscientes del dafio y que a
pesar de ello lo intentaron. Pero, en realidad, pricticamente todas las amenazas
de industrial action que entrafien incumplimicnto se consideraran intimidacién
a los efectos de exigencia de responsabilidades (93).

Se considera que existe “conspiracién”, en fin, cuando hay acuerdo de dos
0 mds personas para hacer algo ilegal o para hacer algo licito pero mediante
medidas ilegales. Se atribuye el calificativo de conspiracidn, por ejemplo, a la
planificacién de una huelga en cuanto supone la llamada a un incumplimiento
del contrato. A diferencia del caso anterior, para que se estime la existencia de
conspiracién no es preciso que se demuestre que se intentaba causar dafios a
otra persona (94},

La responsabilidad del sindicato puede ser exigida por dos vias. De un
lado, a través de Ia Trade Union and labour Relations (Consolidation} Act de
1992 (*responsabilidad legal”), que prevé la responsabilidad en aquellos casos
en que los cargos del sindicato participen en acciones ilicitas, como es el
supuesto de la intimidacién. De otro lado, con fundamento en el Common Law,
que puede utilizarse, adicionalmente, cuando tales cargos participen en wna
accidn ilegal retevante (95). :

Ciertamente, frente a la exigencia de esas responsabilidades se podria opo-
ner el sisterna de inmunidades. Pero para ello la huelga se tiene que desarroilar
en el contexto de un “conflicto industrial” (trade dispute), regla ésta que se ha

(92) Vid. sentencias de los casos D. €. Thomson & Co. Ltd, v Deakin (1952), Chancery
Division Cases 646 y 2 All England Law Reports 361; y Merkur Isiand Shipping
Corp v Laugton (1983), Industrial Cases Reports 490. Para el debate sobre formas
directas e indirectas de induccidn, sentencia del caso Middlebrook Mushrooms Ltd.
v Trade and General Workers® Union (1993), Industrial Relations Law Reports
232

(93) Vid. sentencia del caso Rookes v Barnard (1964), Appeal Cases 1129,

(94) Vid. sentencia del caso Lonhro Ple. v Fayed (1991), 3 All England Law Reports
303. Lo importante, en realidad, no es intentar hacer dafio a un tercero, sino hacer
algo ilegal 0 algo legal mediante medidas ilegales: sentencia del caso Crofter Hand
Woven Harris Tweed Co. v Veitch (1942), Appeal Cases 433.

(55) Segiin la seccién 22 de la Trade Union and Labour Relations {Consolidation)

Act de 1992, Ia cuantia de 1a responsabilidad que puede ser atribuida a un sindica-
to es limitada, Por ejemplo, un sindicato de hasta cien mil afiliados puede asumir
respansabilidad hasta un mdximo de 250. 000 libras esterlinas en relacién con cada
empresario.
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venido conociendo como “forrmula de oro” (96). El problema estriba en que es
muy fdcil perder tal inmunidad. Se pierde, por ejemplo, cuando concurren acios
ilicitos secundarios, cuando actian piquetes ilegales, cuando la intencién de la
huelga es forzar a otros a la participacién, o cuando no se cumplen los trdmites
exigidos para la votacién (97).

Los huelguistas y el sindicato pueden asumir responsabilidad, asimismo,
por coerci6én econdmica, intromisién en una empresa, 0 incump}imiemo de un
deber legal (98); con la particularidad de que en estos dos iltimos casos no
existe, ademds, ningidn tipo de inmunidad. Es posible, por lo demds, que cual-
quier ciudadano pida responsabilidad por las consecuencias lesivas de una huel-
ga. Frente a una “acci6n industrial” ilegal y, en concreto, frenfe a una.huelga
que retrase o suprima €l abastecimiento de mercancfas o servicios, el c:uda.da-
no cuenta con lo que se conoce como Commissioner for Pratection against
Unlawful Industrial Action, mediante el cual puede solicitar al tribunal que
ordene el cese de esa accién (99). Es un derecho formulado en términos bas-
tante amplios, como muestra de la actitud del Derecho inglés en contra de la
huelga.

{96) Segiin la seccién 219 de la Trade Union and Labour Relations (Conselidation) Act
de 1992. Sobre las inmunidades y la “férmula de oro”, 8. Auerbach, Legislating
for Conflict, Clarendon Press, Oxford, 1990; Lord Wedderburn, The Worker and
the Law, Penguin, Harmondsworth, 1986, y 5. Deakin y G. Morris, Labour Law,
Butterworths, London, 1995, pp. 783 ss., as{ como la bibliograffa que en ellos se
cita.

(97) Vid. S. Deakin y G. Morris, Labour Law, cit., pp. 791 ss.

(98) Es ilegal, por ejemplo, retrasar la llegada de un paquete por correo, segin la sec-
cién 58 de la Post Office Act de 1953; si tal retraso se debe a una huelga, tal huel-
ga serd ilegal.

(99) Segin la seccién 235A de la Trade Union Reform and Employment Rights Act de
1993. Vid. G. S. Momis, “Industrinl Action: Public and Private Interests”,
Industrial law Journal, ndm. 22 (1993), pp. 194 ss.



