Victorino ORTEGA

La nueva regulacién
de los conflictos colectivos de trabajo”

Para la Doctrina Social de la liglesie y para el alte Tribunal Supremo cque
revoge el texio de o Gaudlum et Spes (sentencia de 22 de noviembre de 1967}, ia
huelga es, al menos en ciertos casos, Hcita v puede ser legitimada, mientras gue
para el ordenamientc positive es, por principic, siempre ilegal ¢ iegitima. En
tales casos las dos posiciones (D. 5. de Iz Iglesia y ordenamiento juridico} se
contraponen.

Del nuevo Decreto sobre regulacién de conflictos colectivos de
trabajo (1) se dijo antes de entrar en aplicacién que nace con una
tara: «gu transitoriedad v etimera vida, que ha de prolongarse hasta
la aprobacidn de la Ley Sindical, a nueva Ley de Convenios Colec-
tives v la Ley de Conflictos Colectivos»; también se indicod que
«la nueva regulacién de los conflictos colectives de trabajo signi-
fica la posibilidad de conciliacton a conflicto abierto, sunque éste
no se legitima» {2).

* Este estudio pretende, por una parte, analizer el contanido del reciente Decreto sobre conflictos
colectivos de trabajo, situdndolo en su contexto jurfdico y, por otra parte, contrastar el ordena-
riento juridico con la realidad socioldgica de fos conflictos laborales.

Bl breve andlisis socioldgico se apova en los datos oficiales referentes a los afios 1967 v 1948,
que coinciden aproximadamente con las cifras de otras fuentes (cfr. J. M. Maravall, El desarrolio
econdmico v la clase obrera, Ed. Ariel, Barcelong, 1970, cep. X sobre ls adimensidn sectorial de
tos conflictoss en 1966-1967),

Advierta e lector que las relaciones laborales colectivas se han desarrcliado dentro de los
estrechos |imites impuestos por fas medidas adoptadas como consecuencia de la devaluacidn de la
peseta el 27 de noviembre de 1967. Esto explica que en 1970, con ocasion de fa rencvacidn de los
convenios, estemos viviendo una realidad confiictiva laborel de mayores dimensiones que en afios
anteriores: conflicto minero de Asturias, conflicto colectivo de la construccidn (Granada y Madrid)
v el mismo conflicte laboral del Metre madriiefio, sin olvidar los conflictos al iniclarse &l sfio en
fa Maquinists Terrestre y Maritima de Barcelona y e! de la factorfa Orbegazo, en Zumdrraga,
enfre otros.

(1) «B. O, 25 de mayo de 1970,

{2} BEstas afirmaciones correspondsn, respectivamente, a D, Julldn Gonzdlez Encabo, inspector
general cla Magistraturas de la Direccidn General de Jurisdicciones del Trabajo, v & D. Victor Fer-
ndndez, subdirector general de Trabjo. Ambos fueron ponentes en las jornadas de estudio organiza-
das por ef Circulo de Estudios Jurfdicos, en Eurcbuilding, Madrid, los dfas 25 sl 27 da mayo de 1970,
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Después de conocer estas dos afirmaciones tan autorizadas
resulta dificil vencer la tentacién de poner punto final aqui con
una conclusion: las cosas, queremos decir, los conflictos colecti-
vos de trabajo van a seguir tropezando en la misma piedra; no
merecia la pena derogar un Decreto con otro Decreto que se le
parece como un hermano gemelo. ;Para qué complicar la vida a
los catedraticos de Derecho Laboral v, sobre todo, a los alumnos?

Personalments he rechazado esta tentacidn v quiero, antes de
entrar en el Decreto, hacer un par de observaciones. En primer
lugar, si una verdadera y auténtica Ley de Conflictos Colectivos
astd condicionada por la reforma previa de la Ley de Convenios
Colectivos (1958) vy ambas reformas dependen de la Ley Sindical,
qulere decir que la vida de este nuevo Decreto no va a ser tan
efimera. Y significa también que la responsabilidad de aquellas
personas de quienes depende que se reforme o no la actual es-
tructura sindical se ha elevado notablemenie. Uno se pregunta
Zpor qgué no se ha «ayudado» un poco més con este Decreto a los
autores de la Ley 8indical?

La segunda cobservacion se refiere a la afirmacion segin la
cual el nuevo Decreto admite el «conflicto abierto, aunque éste
no se legitima». Estoy perfectamente de acuerdo con esta con-
clusién, pero hay que reconocer que en la prictica se venia reco-
nociendo ya implicitamente la posibilidad de conciliacién a «con-
flicto abierto». Respecto a que éste no se legitima, quiere decir
en expresién del autor citado que la «<huelga sigue siendo un ilicito
civil y un ilicito laboral». También aqui estamos practicamente de
acuerdo, pero este temor que se advierte a enfrentarse legalmente
con dos realidades evidentes, la huelga v el cierre patronal, nos
recuerda fa anotacién gque el profesor Alonso Garcia hizo hace
algunos afios: «volverse de espaldas a esta manifestacién efectiva
representa un entendimiento del Derecho en el que prima la for
malidad ficticia sobre el contenido de los hechos como expresiones
de un desarrollo de fuerzas prefiadas de sentido vy significa-
cign (8}.

OBJETIVOS DE LA NUEVA REGULAGION
DE CONFLICTOS COLECTIVOS

El nuevo sistema (habria que hablar propiamente de nuevo
eprocedimento de formalizacién, tramitacién vy solucién»} de regu-
lacién v solucién de los conflictos colectivos de trabajo [4) se
propone alcanzar diversos objetivos. Resumiendo e! predmbulo del
Decreto, cabe destacar los siguientes:

{3} M. Alonso Garcia: «MNotas sobre el Fuera del Trabajor, en Reviste de Trabaje, Madrid, 1963,
ntmero 2, pag. 81.

(4) Cir. Rodriguez-Pifiern, «El nuevo procedimiento de formalizacidn, conciliacién vy arbitraje
en las relaciones colectivas de trabajo», en Revista do Polltica Sccial, nim, 54, octubre-diciembrs,
1962, pédgs. 8§ y sigs,
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— perfeccionar el régimen normativo de los conflictos colec-
fivos de trabajo en el sentido dindmico que exige su propia na-
turaleza;

— acentuar la intervencién de los interesados a través de los
representantes sindicales;

- tender a «que las resoluciones de trabajo se desenvuelvan
por cauces propios, incluso en situaciones de anormalidad laboral,
conciliando las exigencias de la buena marcha de la produccion
con la lihertad de las partes par hacer valer sus legitimos derechos
y aspiraciones...».

No se puede negar un cierto deseo o buena vaoluntad de per
feccionamiento del régimen normativo, en el sentido de «imprimir
la maxima agilidad y flexibilidad a los procedimientos» {preambu-
fo) (5). También se advierte una acentuacion de la intervencidn
de los representantes sindicales, delimitando claramente tas com-
petencias: de la Qrganizacion Sindical, de la autoridad administra-
tiva y de la Jurisdiccién de Trabajo, y atribuyendo la competencia,
en primer término, para resolver los conflictos a la QOrganizacion
Sindical (arts. 2.° y 3.°}.

Donde empieza la oscuridad o una terminologia algo confusa es
en el tercero de los objetivos, cuando se dice que el Decreto tiende
a que «las resoluciones de trabajo se desenvuelvan por cauces
propios incluso en situaciones de ancrmalidad laboral». Algunos
han visto aqui una postura mas realista e inclusc una posible
aperiura de la legalidad a los paros colectivos o, en otros térmi-
nos, hacia el reconocimiento de la <huelga»

Dejando para més adelante el abordar este tema, quiero hacer
constar aqui que la expresion de <anormalidad laboral> ya fue
abordada en el Decreto de 20 de sepiiembre de 1962, pero sin
esclarecer nada. En el preambulo de este Decreto se decia que
«la ancrmalidad en las relaciones de trabajo, asl en las individua-
las como en las colectivas, aun siendo una situacion ocasional,
excepcional, limitada y transitoria, es, sin embargo, un fendmeno
con el que el ordenamiento juridico tiene que contar y hia de re.
agular» {6}. -

Este texto demuestira, por una parte, gue ya en 1962 se recono-
cia de hecho por el legislador el fendmeno de ias situaciones de

(5) Como plazos fijados al organismo sindical estdn «las quarenta y oche heras para Intentar
su aveniencia en conciliecidn, que se iniclaréd dentro de los tres dias sigulentes vy deberd quedar
ultimada en el plaze méximo de diex diase {art, 5); cfr. tamblén srts. 6 v 8.

(6) En este mismo Predmbulo se dice mds adelante: «la finalided del presente decreto [consiste
en} estructurar dentro del marco de aquelias disposiciones legales el cauce adscuado para solventar
tas situaciones exceptionales v transitorias de enormalidads. El nueva decrete gue deroga el anterior
v la experiencia da ocho afios de vigencla demuestran la ineficacis préctica de dicho caucs legs!
en las situaziones de anormalidad.
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anormalidad colectiva de trabajo, y, por otra, nos plantea e! si-
guiente problema: ;el ordenamiento juridice, mas en concreto, el
Decreto sobre conflictos colectivos de trabajo de 1962 y el nuevo
Decreto de 1970 regulan o simplemente admiten que existan las
sig;aciones de anormalidad laboral como una «enfermedad inevi-
tanlenr?

En mi opinion, ambos Decretos prevén esas situaciones y hasta
intentan timidamente enfrentarse con ellas, pero no puede decirse
que las regulen. Precisamente en el nuevo Decreto se dice expre-
samente gue en todos «los casos en gue se aliera la normalidad
en el trabajo..., fa autoridad labora! efectuard el oportuno reque-
rimiento para el restablecimiento de aguélla v la observancia de
lo establecido en este Decreto» (7).

8i la nueva regulacién de los conflictos colectivos exige como
condicién indispensable—en los casos de anormalidad laboral-,
para que tenga aplicacidén el articulo 11, relativo a la «mera sus-
pension de los coniratos de trabajo durante el tiempo de interrup-
cion de la prestacion laboral», que se restablezeca primero la nor-
ialidad en el trabajo v gue se observe la normativa de este De-
creto, ciertamente no podemos afirmar que se regule la anorma-
lidad laboral.

Ademds, habria que preguntar jqué se entiende por anorma-
lidad laboral en este Decreto?, ;en qué grado se «admite» 0 «to-
lera» anormalidad en el trabajo? A juzgar por lo que se advierte
en el predmbulo, parece que ne puede pensarse en una situacison
de ancormalidad que se derive de una «falta de entendimiento»,
cuyas «consecuencias exiremas se traducen siempre en perjuicios
graves para la economia nacional, [os propios trabajadores y Ia
buena marcha de las empresas». Tampoco este texto es muy escla-
recedor que digamos.

CARACTERISTICAS MAS IMPORTANTES
DEL NUEYO DECRETO

De la presentacién a la Prensa, vy en cierto modo interpreta-
cion, que hizo el ministro de Trabajo, don Licinio de 1a Fuente, dsl
nuevo Decreto regulador de los conflictos laborales, se deducen
cuatro caracteristicas principales.

La primera caracteristica consiste en gue shora serd posible
«la sustanciacion y decision de los procedimientos relativos al
conflicto colectivo, aungque exista anormalidad laboral, lo que antes
no resuliaba factible, dada la redaccién del articulo 5° del Decreto

(7} Art. 0.
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de 1962 (8), que las practica le hizo ineficaz y vino a hacer casl
imposible la efectiva intervencion en el conflicto colectivo, tanto
de la Organizacién Sindical, como de la autoridad laborals,

En lo aue respecta al concepto de anormalidad laboral, remi-
timos al lector a lo dicho en el pérrafo anterior. ¥ en cuanto a
gue la nueva regulacién de los confiictos colectivos vaya a ser
mas eficaz, garantizando a las partes la posibilidad de hacer valer
sus derechos, mediante la conciliacién o, en su defects, un arbi-
traje voluntario u obligatorio, es algo que lo tiene que decir la
sxperiencia. g

L2 segunda caracteristica, siempre dentro de la misma fuente
de interpretacién, consiste en que tanto en los laudos como en
las sentencias de la Jurisdiccion de Trabajo, «podréd declararse
que el paro o paros ccurridos determina tan sdlo la suspensidn
de los contratos de trabajo durante el tlempo de la Interrupcion
de la prestacidn laboral».

Tal vez aquf estd fa novedad mas importante de la regulacidn
de los conflictos colectivos, es decir, el articulo 11 del Decreto.
Pero no hay que olvidar que la aplicacidén de este articulo, ade-
mas de cumplirse los dos supugstos a) v bl del mismo, exige
como condicion indispensable que la alteracidén en e! trabajo hu-
biera cesado en el plazo sefalado en el requerimiento de la auto-
ridad [aboral. Una interpretacion rigida de esta condicidon v de los
dos supuestos pueden hacerle inaplicable.

Una tercera caracteristica parece ser &l principio general man-
tenido en el articulo 12 de no admisidén del «lockout» o cierre
de las empresas con ocasién de conflictos colectivos. Mo obstanie,
este principio tiene tres excepciones fundamentales que lo rela-
tivizan de tal forma gue en la practica pueden darse abundantes
clerres de los centros de trabajo.

Finalmente ha sido sefalada como importante innovacidn, cuar-
ta caracteristica, el declarar aplicables a los trabajadores con cargo
electivo sindical {art. 14}, en caso de despido u otras sanciones
por parte de la empresa, las garantias previstas en ¢! Decrato de
2 de junio de 1966 y en los articulos 107 y siguientes de la Ley
de Procedimiento Laboral.

(8) Ei att. 5, 2, entiende incursos en causa de despido—en los supuestos pravisios en ef pérrafo
anterior--a quishes heyan participado en el conflicto; en consecuencia, las empresas podrdn User
de su facubtad rescisoria, conforme al articulo 93 (97 actuslmente) del TRPL.

«En cualquier caso, la autoridad gubernativa podrd adoptar las medidas urgentes que el mante-
nimiento del orden pdblico aconseje, conforme a la legisiacidn vigentes {art. 5, 3}. Naturalmente,
la legisiacidn vigente & la que se hace referencia, no es sélo este Decreto, la Declaracidn Xi del
Fuero del Trabale, sino la Ley de 1965, que modificd of articulo 232 del Cédigo Penal, Ta Ley de Orden
Piblico de 1959, etc.



VIGTORING ORTEGA

JHUELGA O CONFLICTO COLECTIVO DE TRABAJO?

Toda normativa lega! sobre conflictos colectives de trabajo
suele girar casi siempre sobre la huelga v el «lock-out». Despuds
de la nueva regulacidén de ios conflictos sigue siendo vélida la
afirmacién de Rodriguez-Pifiero—referida a la normativa anterior—,
de gue «nuestro ordenamiento carece no ya de una definicidn
fegal, sino incluso de una recta delimitacion del concepton».

Por otra parte, si bien es verdad que la doctrina no acabha de
fijar unos criterios claros y seguros para la delimitacion del con-
cepto de conflicto colectivo de trabajo, existe unanimidad total
en reconocer que no pueden identificarse conflicto colectivo y
hueiga. En expresidn de un autor francés, «!a huelga manifiesta la
existencia de un conflicto colective de trabajo, pero no se con-
funde con él, pues no es sino una modalidad de ésten (9).

Pero volvamos a la nueva regulacion de los conflictos colecti-
vos de irabajo: ien gué siuacién se encuentra la huaiga laboral
propiamente dicha en la legalidad aciualmente vigente en Espafia?
Es decir, ;qué ocurire con la huelga nacida de un confiicto colec-
tivo de intereses provocado por los trabajadores, y cuya finalidad
o movil no sea ninguno de los previstos en el articulo 222 del Co-
digo Penal, sino la pretensién exclusivamente laboral de mejorar
las condiciones de trabajo?

Respondiendo a ests pregunta, J. M. Almansa Pastor, en un
documentado articulo histérico-juridico. y apoyandose en el Decre-
to de 20 de septiembre de 1862, llegaba en 1968 a la conclusién
de que «la huelga laboral gue exterioriza un conflictn colectivo
de intereses es licita y permitida mientras se desarrolian los pro-
cedimientos de solucién del conflicto y hasta tanto no recaiga
norma solucionadora que ponga fin al mencienado conflicto» {10).

Un aflo mas tarde, el T. 8. (Sala V1) sentaba tajantemente el
criteric contrario: «Es posible hablar de conflictos colectivos le-
gales o ilegales dentro del ordenamiento positivo, segin se respete
o no el procedimiento preordenado, para el enjuiciamiento v solu-
cion de la contienda; no puede, en cambio, hablarse de huelgas
legales o ilegales dentro del ordenamiento positivo, por ser en
principio ilegales todas ellas» (T. S., 22 de noviembre de 1967),

Algunos han querido ver en el nuevo Decreto regulador de
los conflictos colectivos de trabajo una posible apertura a la lega-
lidad de los paros colectivos; en otros 1érminos, un «posible» reco-
nocimiento de la «hueiga». En realidad, el nuevo Decreto sigue el

(9) Camerlynck et bLyon-Caen, Preobt du Travail, 1967, pdg. 479.
(10) J. M. Almanse Pastor, La huelga laboral en Espadia tras la modificacidn del articulo 292 de!
Cédigo Penal espafiel, en «Rev. de Politica Socisl, ndm. 72, 1966, pdg. 89,
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criterio del Alto Tribunat, que considera, como hemos disho, ilega-
les todas las huelgas por principio. La prohibicion legal de la
huelga se mantiene en &l nuevo Decreto, lo que supone que el
T. §., apoyandose en la legalidad vigenle, seguird manteniendo
el criterio de que la huelga es igual a «conflicto Hlegal» .., a «choaque
de fuerzas vy no de razones, que el Estado trata a toda costa de
precaver vy evitar, en interés del bien comiin, asi como de los
encontrados factores de la produccidn implicados en la pugna...»
{sentencia citada de 22 de noviembre de 1967). Este criterio sigue
prevaleciendo aun reconociendo la gran propensién de las situa-
ciones conflictivas laborales a desembocar en paros huelguisticos.

EL «LQCK-QUT» EN EL NUEYO DECRETO

Logicamente, frente a la prohibicidn legal de Ia <huelgas, el
nuevo Decreto tenia que mantener el principio general de que «las
empresas no podrén cerrar los ceniros de trabajo e interrumpir
sus actividades con ocasion de conflictos colectivoss (11).

Sin embargo, este principio general tiene tres excepciones,
siempre gue se «acredite o conste por notoriedad {a juicio de la
empresa, nos parece} que el clerre de Ia empresa se hubiera
efectuado:

- para prevenir dafios inminentes en las personas v en las
cosas;

— Para evitar ogupacidn ifegal del centro de trabsaio o de cual-
quiera de sus dependencias angjas; o

- porque la ingsistencia reiterada del personal impide el pro-
ceso normal de la produccions.

Mo parece que el legislador, al admitir estas tres excepciones al
principio general, contemple los casos de cierre de las smnresas
en los que tenga aplicacién el articulo 222 del Cédigo Penal o Ia
Ley de Orden Piéblico de 30 de julio de 1959, es decir, aguelios
02508 que en nuestra legislacion son considerados como delictivos
o abiertamente contrarios al orden publico. En caso contrario, e
bastaba al legisiador haber hecho una referencia a estas normas, sin
especificar excepcion alguna.

Recuérdese que, hasta el presente, el cierre de las empresas
estaba absolutamente condicionado a ia previa autorizacién admi-
nistrativa, por aplicacion del Dacreto de 26 de enaro de 1944 {12).

(1) Cfr. art. 10 def Decreto sohre reguizcidn de conflictos colectivas de trabajo {«B. O, 25 de
mayo de 1970},

(12) Cfr. L. Garcila Abelldn, Rereche de conflicios colectives de trabajo, Madrid, 1969, ndgs. 143
y siguientes. Su interpretacidn del cierre defensive (pdg. 167), apovado en el Decreto e 1962, es
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Esta situacion parece haber sido modificada, siempre que se trate,
a juicio de la empresa, de una de las tres situaciones contempladas
en el citado articulo 10.

Puede suceder, como me decia el jefe de personal de una gran
empresa, que en la préctica las empresas se encuentren en una
situacion mas dificil a la hora de decidirse por el «lock-out» que
antes, dada la facilidad de intervencién que tenia la autoridad gu-
bernativa. Ciertamente, el articulo 5.°, actualmente derogado, de!
Decreto de 20 de septiembre de 1963 reconocia que «en cual-
quier caso, la autoridad gubernativa podra adoptar las medidas
urgentes que el mantenimiento del orden pablico aconseje, con
forme a la legislacion vigente»,

Lo que vaya a ocurrir en la practica nos lo dird la experiencia.
Aqui me interesa hacer constar la diferencia o disparidad de crite-
rios empleada frente a la <huelga» y respecto del «lock-out». Este se
admite dentro de unos limites muy rigidos, mientras la ilegalidad de
la huelga se mantiene como un principio absoluto. ; Por qué el legis-
lador no ha previsto ciertos supuestos o casos excepcionales {des-
pidos injustificados, por ejemplo, desacuerdo total en la contrata-
cién colectiva, una vez agotada la via de la conciliacién, mediacién
0 arbitraje}, en que esté admitida la huelga o paro colectivo con-
certado? '

Que conste que el hacer aqui este planteamiento no obedece a
estimacion del «lock-out» como término simétrico de la huelga
—tiesis que no comparto-, sing a un motivo mas profundo. Des-
de un punto de vista juridico es un hecho la mayor resistencia a
reconocer Iz licitud de! clerre patronal: tante la Constitucidn fran-
cesa como la Constitucion italiana reconocen el derecho de huelga
--«en el marco de las leyes que lo reglamentan»—y guardan el mas
absoluto silencio respecto del «lock-out»,

También desde un punto de vista ético-moral es opinién hoy
entre los moralistas que sl «lock-out» es més grave que la huelga
simple y mas dificil de legitimar, porque constituye no solamente
una traba a la libertad de trabajo, sino que suprime por completo
esta libertad; desde este punto de vista, se asemeja «a una huelga
con ocupacidn de la fabrica» (13).

REALIDAD SOCIOLOGICA DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

Como coniraste y complemento del analisis del contenido juri-
dico del nuevo Decreto regulador de los conflictos colectivos de

insostenible shora. En rembic, nos parete perfoctaments sostenible la opinidn de Montalvo Corres de
que los clerres efectuados con fines distintos a los enunciados en el art. 222 del Cédige Penal, son
ncontestablemente actos ifcitos, Cfr., Bl clerve patronal, en Quince lecciones sobre conflictos eolscti-
vos de trabaje, Seminario de Derecho del Trabajo de la Universidad de Madrid (Madrid, 1948},

{13) P. Bigo, La doctrine sociale de I'Eglise, Paris, 1965, pdg. 517; y Ph. Laurent, Typalogie du
locke-out, en «Revue de 'Action Populaires, dic, 1955.
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trabajo, es preciso presentar aqui ia realidad soclolégica de los
mismos. La Secretaria General Técnica del Ministerio de Trabajo
estd a punto de publicar el guinto volumen de la serie «Informes
sobre conflictos colectivos de trabajor, Segin el Gltimo informe,
aparecido en 1969 y que me veo obligado forzosamente 2 manejar,
el numero de conflictos colectivos laborales oficialmente contabi.
lizados asciende a 351 durante el afio 1968.

Con el fin de esclarecer un poco mas o que se oculta detrds
de la cifra global de esos 351 conflictos colectivos, conviene apor-
tar otros datos sacados de la misma fuente. Asi, por ejemplo, in-
teresa conocer el nimero de trabajadores que pariiciparon en los
conflictos de 1968 y la forma en que se manifestd su partici-
pacién,

Respecto del primer punto tenemos el siguiente dato: censo
laboral de las expiotaciones en conflicto {1968), 406.426. Traba-
jadores en conflicto, 130.724. Estas cifras ponen de relieve, por
una parte, el hecho de que a lo largo de 1968 los conflictos colsc-
tivos de trabajo afectaron en upa forma o en otra a casi medio
millén de trabajadores, y, por otra, ponen de manifiesto como en
realidad los trabajadores que participaron abiertamente en los con-
flii;:tos no alcanzan sino poco mas de la cuarta parte del censo
taboral. '

Sin embargo, dado que las cifras globales del Informe del Mi-
nisterio de Trabajo, segln se indica en la introduccidn, incluyen no
s6lo la relacién de «huelgas», «plantes» o «paros», sino el con-
junto de todas las situaciones de friccion, aungue no lleguen a
producirse aquéllos, es preciso desglosar la cifra de los 130.724 tra-
hajadores participantes del siguiente modo:

Trabajadores que participaron en paros toiales, 81.154.
Trabajadores que participaron en paros parciales, 36.545.
Trabajadores que emplearcon otras conducias, 13.043 (14).

Para valorar mejor el alcance de estos datos creo importante
realizar la misma operacién con la cifra global de los 567 con-
flictos colectivos de trabajo que hicieron su aparicién a lo largo
de 1967. Segin la fuente nada dudosa, como es el tercer informe
de la Secretarfa General Técnica del Ministerio de Trabajo, esa
cifra significa lo siguiente: censo laboral de las explotaciones en
conflicto {1967}, 1.026.075. Y trabajadores participantes en los con-
fiictos, 366.228.

Naturaimente puede significar poco el hecho de que las salpi-
caduras de los conflictos colectivos alcanzaran, de un modo o de
otro, a mas de un millon de trabajadores en 1967, si se tiene an
cuenta que la poblacidn activa espafiola superaba ese afio los doce

{H) Ministerio de Trabajo, Informe sobre conflictos colectivos de frabaje, Madrid, 1949, pdg. 163
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millones. Pero si creemos muy significativas las conductas adop-
tadas por los 366.228 trabajadores que participaron activamente en
los conflictos laborales. Fueron las siguientes:

Trabajadores que participaron en paros totales, 192.135,
Trabajadores que participaron en paros parciales, 148.327.
Trabajadores que emplearon otras conductas, 25.714 (15).

Como una demostracidn de que de nada sirve entrecomiliar la
palabra «paro», <huelga», «plantes», etc., como hacen nuestras
fuentes de informacion, tenemos otro dato sacado de las mismas
fuentes o informes oficiales. Se trata del ndmero de horas perdidas
por los paros en el trabajo, que en 1968 se acercé a los dos mi-
liones. Exactamente, 1.925278. Aunque en el informe relativo a
los contiictos registrados en 1967 no encontramos esta cifra acerca
del nimero de horas perdidas, podemos suponer que las horas
no trabajadas por los paros, totales o parciales, superd amplia-
mente los tres millones.

Ante esa realidad socioldgica de los conflictos colectivos de
trabajo, (por qué empeiarse en no llamar a las cosas por su propio
nombre? Habiendo hecho mencién de las diversas conductas ma-
nifestadas en los conflictos laborales, no puedo pasar por alto el
tema de las motivaciones principales de éstos.

PRINCIPALES MOTIVACIONES DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

Después de advertir que el nimero de motivaciones no tiene
por qué coincidir con el ndmero de conflictos, ya que éstos pueden
originarse y de hecho se originan por diversas causas, damos paso
a un breve andlisis de los principales motivos gue impulsaron a
fos trabajadores a adoptar un comportamiento conflictivo laboral.

Durante el afio 1968, el motivo que origind mayor nimero de
conflictos colectivos fue el de «solidaridad con otros trabajadores
en situacion de conflicto con Ia empresa», que reducido a porcen-
taje supuso el 22,5 por 100 del total. Si ademds sumamos a este
porcentaje el 5,7 por 100 del total de conflictos colectivos en que
la motivacién se debi6 a «solidaridad con otros conflictos», resulta
que en un 28 pot 100 el origen de los conflictos fue 1a solidaridad.

En segundo lugar, y a bastante distancia, la causa del 183 por
100 de los conflictos se debié a «meioras salariales». Le siguen
por orden de importancia tas siguientes motivaciones: por «otras
causas», un 16 por 100, y por motivos «politico-sociales», un 4.8
por 100 del total,

{15)  Ministerio de Trabajo, informe sobre cenflictos colectivos de teabajo, Madrid, 1968, pég. 99,
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Hay que notar que ha sido en 1968 cuando por primera vez
el motivo «solidaridad» ha jugado un papel importante en los con-
flictos colectivos de trabajo. Durante los afos anteriores, el origen
principal de los conflictos colectivos fueron las «mejoras sala-
riales», aunque también la «solidaridad» dio origen a varios con-
flictos (186). :

Tan importantes como las motivaciones son las conductas ma-
nifestadas en las situaciones conflictivas. Por eso quiero comple-
tar lo dicho hasta aqui con la conclusién a que llega el Informe
del Ministerio de Trabajo: «Salvo en 1853, en que la conducta més
repetida fue ia de tensidn, en los afios siguientes ha ocupado el
primer lugar la de pare—vya sea parcial o total—, lo gue confirma,
en cierta medida, la aflrmacién gue haciamos anteriormente res-
pecto a una mayor radicalizacién en las actitudes de la poblacion
laboral.»

Si comparamos este hecho empiricamente constatado con la
definicion de huelga, cominmente admitida, como «paro colectivo
y concertade del trabajo por parte de los trabajadores con objeto
de alcanzar el éxito de sus reivindicaciones y con la voluntad de
reanudar su trabajo una vez conseguido el objetive o finalizado el
confiicton», la conclusidn es evidente. Desde un punto de vista so-
ciolégico, los conflictos colectivos de trabajo, en su mayor parte,
han sido verdaderas huelgas.

ALGUNOS PROBLEMAS A RESOLVER POR LA NUEVA LEY

En pura teoria, es evidente que el ideal es que las dos partes
de la relacién laboral negocien siempre en un ciima de mutua
comprension y que jamés se altere el proceso productivo. Pero ia
realidad en todos los paises, incluido Espafia, demuestra gue ese
ideal es pura y simplemente una utopia.

Si tenemos presentes los 351 contlictos colectivos oficialmen-
te contabilizados en 1968, cuyo motivo fundamental en el 28 por 100
dei total fue la solidaridad con otros trabajadores o con otros con-
flictos vy en los que se perdieron dos millones de horas de trabajo,
porgue las conductas mas frecuentes empleadas fueron las de paro
total o parcial, cabe preguntarse: ;la mayorfa de estos conflictos
colectivos fueron legales o ilegales?

Segun el criterio del T. 8., que respetamos, habria que concluir
que fueron ilegales, lo que en definitiva da la razén a quienes creen
que la huelga existe o se tolera en Espafia como un <hechos», aun-

{14y Cfr. laforme citade, pégs. 32 y sigs. Cuadros ndmeros 10, 11 y 12,
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gue no se reconozca como un «derecho». O lo que es lo mismo,
gue el «derecho» sigue ignorando estos <hechos» con todas sus
consecuencias.

Naturalmente, las consecuencias recaen principalmente sobre
fos trabajadores. En la hipétesis, sociolégicamente admisible, de
que la inmensa mayoria de esos conflictos fueron Hegales, ;cuan-
tos de los 81.154 trabajadores que participaron activamente en los
paros, incluidos los enlaces o jurados de empresa, fueron despe-
didos de las empresas?

Al carecer de datos estadisticos no podemos dar una respuss-
ta exacta, pero aplicando la legalidad y el criterio del T. S, pu-
dieron ser despedidos todos los participantes. La reciente Juris-
prudencia al respecto es clara y tajante: «no puede hablarse de
huelgas legales o ilegales, dentro del ordenamiento positivo, por
ser en principio todas ilegales...» (T. 8., 22 de noviembre de 1967};
«no es necesaria la formacién de expediente para proceder al
despido de! trabajador que participa activamente en conflicto co-
lectivo ilegal, aunque ostente cargo sindical» (7. S., 23 de enero
de 1967). «El expediente disciplinario sélo es preciso para sancio-
nar faitas laborales» {T. S., 1 de diciembre de 1967) (17).

El texto de la nueva redaccion del articulo 222 del Cédigo Penal
indica que los conflictos colectivos de cardcter estrictamente la-
boral no caen bajo las normas penales. Esto es positivo y supone
un nuevo enfoque de las situaciones conflictivas. No obstante estan
por resolver algunas cuestiones o problemas serios: los conflictos
cuya motivacion principal es la solidaridad, como queda demos-
trado por el Informe del Ministerio de Trabajo, ;fueron estric-
tamente laborales? Parece que no, pues los paros o huelgas por
solidaridad encuentran bastante dificultad en la doctrina y juris-
prudencia para ser legitimados, aun en aquellos paises donde se
reconoce el derecho de huelga.

Otro de los puntos gue debe clarificar la nueva Ley de Con-
flictos Colectivos es el referente a los conflictos laborales de ca-
racter mixto, es decir, por motivos laborales y extralaborales. ;Qué
criterio se debe aplicar? ;Quedan supeditados a la regulacion pe-
nal dsl articulo 222 del Cédigo?

AEFLEXIONES FINALES

Con ocasion de la nueva reguiacién de los conflicios colectivos
{Decreto de 25 de mayo de 1970) se ha dicho que la <huelga si-
gue siendo un ilicito civil y un ilicito laboral>. Que las huelgas,

(17} Cfr. J. A, Celvo, Comentarios y casos pricticos sohre convenios y canflictos cofactivos, Bilbao,
1967, phg. 214: J. A. Sagardoy, B! despido laboral y los expedientes de crisis, Bilbao, 1949, pég. 149.
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en general y en particular, en Espafia son «ilegales» es oriterio
jurisprudencial admitido y puede demostrarse. Pero que esta o
aquella huelga individualmente considerada es Higita, ;quién tiene
que decirlo? Sobre la moralidad o licitud de las huelgas existen
unos principios claros, pero bastante ignorados a lo que parece,

Recientemente, el episcopado espaiiol, entre los criterios mo-
rales relativos a la reforma sindical en curso, recogia el texio del
Vaticano I (G. 8., 68}, segun el cual «da huslga puede seguir
siendo medio necesario, aungue exiremo, para la defensa de los
derechos y el logro de las aspiraciones justas de los trabajadores».
Mi opinidn personal, que sigo manteniendo, es que para la docirina
sogial de la Iglesia, vy para el alto Tribunal Supremo gue recoge
el texto de la «Gaudium et Spes» (sentencia de 22 de noviembre
de 1987}, la huelga es, al menos en ciertos casos, licita y puede
ser legitimada, mientras que para el ordenamiento positivo es, por
principio, siempre ilegal o ilegitima. En tales casos, las dos posi-
ciones {doctrina social de la lglesia v ordenamiento juridico) se
contraponen {18}.

Desde este mismo punto de vista ético-moral resulta més difi-
cil justificar la licitud de! «lock-out» o cierre patronal que la huel-
ga. Precisamente por esto, repito una vez mas, me resulta incom-
prensible que el nuevo Decreto de 25 de mayo de 1970 permita,
excepcionalmente v con muchas reservas, en su articulo 12 el cie-
rre de las empresas en ciertos casos y nunca la huelga. jPor qué
esta diferencia? ;Tal vez porque el legislador presume que la
huelga va a seguir existiendo como hecho sociolégico y como
«causa», dada su ilegalidad, que permita la aplicacién del citado
articulo 127 Una tal apreciacién de la realidad social conflictiva
nos pareceria equivocada, por no decir injusta.

{18) Cfr. V. Ortega: Prohlemdtica social 1967, en «Rev. de Fomento Social», ndm, 89, pdgs. 51
v siguientes.
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