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1.—Planteamiento

Un problema ya cldsico en los estudios laborales es el relativo al efecto
que en la relacidn individual de trabajo tienen ciertas actuaciones del
trabajador a consecuencia de actos colectivos unilaterales, en particular,
a consecuencia de una abstencién de trabajo a causa de una huelga. En
nuestro derecho positivo la cuestién no ha sido objeto de un tratamiento
especifico: De un lado porque la huelga se ha tipificado penalmente v se
ha sancionado ademas en la legislacién de orden publico, sin que tal re-
gulacién haya tenido, sin embargo, una decidida aplicacién practica. Por
otrg lado, porque nuestra jurisprudencia partiendo de una interpretacién
literal de la expresién wndividual» contenida en la Ley de 24-1V-1940
se ha abstenido de conocer de toda clase de conflictos en que un acto co-
lectivo hubiera sido la causa de alguna decisién: sobre la relacién indivi-
dual (I). Pese a las afirmaciones doctrinales impugnativas de la expresién
individuales que .en el art. 1 del TR.P.L., sc aflade al término conflic-
tos (2}, lo cierto es que la posicién jurisprudencial ha continuado rras la
vigencia del nueva texto procesal. Por ello llama la atencién y mere-
ce ser objeto de un breve comentario, la doctrina contenida en 1a S. del
T. C. de 1-XII-1961.

(1) Vid. 85. T. & 8&H-54; Mexixnaz Piean, Derccho procesal socinl, Madrid, 1949, p. 57.

() " CIr. Arowso Quea, La maferia contenciosa laboral, Sevilla, 1959, que ponc de relieve Ia
contradiccién exislente entre el texto refundide y el art. 6 de la ley de 24 dec abril de 1958
que silenciaba la referencin a individual, con lo que pmplicllamente la suprimfia,
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El supuesto de hecho a que se refiere la sentencia es el siguiente: tras
una modificacién de horarios por el empleador, aprobada por el Jurado
de Empresa, por la cual una determinada seccién de una empresa habia
de trabajar desde ahora también los sibados, «se inicié un movimicnto
de protesta de los trabajadores de las secciones afectadas, que culminé en
una interrupcién del trabajo el sibade 27 de mayo, y en un retraso en el
comienzo del trabajo en los dias 29 y 30 del mismo mes: Ante estos he-
chos el empleador impuso a la totalidad de los trabajadores que intervi-
nieron en tales hechos la sancién, mal llamada colectiva en la declara-
cién de hechos probados de multa de un dia de haber, aparte de la re-
cuperacmn del tiempo perdido, salvo a tres trabajadores a los que se im-
puso sancién de despido, y que son los actores en el proceso, ante Magis-
tratura. Esta declara su incompetencia, frente a la decisién del Tribunal
Central que, concorde con e} informe de la Fiscalia del T. S, afirma la
competencia de la jurisdiccién laboral para conocer del asunto y deduce
la procedencia del despido.

2,—La distincién entre conflicto individual
y conflicto colectivo

La decisién jurisprudencial parte, como presupuesto, de la afirmacién
de que la jurisdiccién laboral es sélo competente para conocer de los con-
tlictos individuales de trabajo, segun la letra del art. 1 de] T.R.P.L.. Las
reflexiones doctrinales contrarias a la admisién de la licitud de la refe-
rencia a colectivos, vienen a afirmar que «la naturaleza colectiva del con-
~flicto no priva sin mds de «competencia» a la jurisdicciéon del traba-
jon (3); la referencia a «sin mds» alude posiblemente a la «calidad de las
personas», v es respecto a éstas como debe Hegarse sin duda a una solu-
cion similar a la jurisprudencia. ,

En efecto, lo definitorio del conflicto colectivo, segiin la opinién mas
generalmente aceptada, no es un mero dato cuantitativo —existe precisa-
mente una categorfa de conflicto individual «plurisubjetivo— {4). sino
mds bien y ciertamente un dato cualitativo, el darse en el seno de una re-
facion colectiva de trabajo, enfrentando a las partes de ésta. Un doble
cardcter define asi al conflicto colectivo, de un lado, un factor subjetivo,
las partes del conflicto son las partes de la relacion colectiva de trabajo,

(3 Azonsd Crea, loc. cit.,, p. 17.

(4) Lo que se reconoce tante en la jurisprudencia (vid. por ej. §, 9-XII-53). como en la le-
gislacién (art, 10 2, P.R.P.L.), como en la propia doctrins, aunque no con toda claridad
en la nuesira. Sobre la cueslién, ¥, en general, sobre ¢l cencepto de conflicle colective, Rooni-

cuEz-Pifiero, La relacidn colectiva de trabejo a través de sus maenifestaciones, Murcia, 1961,
Pp- 79 ¥ ss.
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esto es, por el lado de los trabajadores sus representaciones profesionales,
sindicatos y comisiones de empresa ¢ en nuestro derecho, vocales de jun-
tas de scccidn social, grupo o subgrupo, enlaces sindicales, o vocales de
Jurados de empresa; por parte de los empleadores, ellos mismos o sus
representaciones profesionales, organizaciones de empleadores 0, entre
nosotros, vocales de las juntas de seccién econdmica, grupo o subcrrupo
Ello en consonancia con la tendencia actual a monopolizar las represen-
taciones de los trabajadores cstables, sin que se reconozca a los grupos
intermitentes hoy una funcién representativa.

El segundo factor es objetivo. El conflicto colectivo es un conflicto de
intereses colectivos, una colisidén de intereses de la categoria profesional.
Asl lo reconoce expresamente la sentencla que comentamos al aludir «a
categorfas de intereses colectivos» como dato definitorio de los conflictos
colectivos. '

Precisamente lo que en nuestro ordenamiento veda el conocimiento
por la jurisdiccién de trabajo de los conflictos colectivos, es ante todo Ta
wcualidad de las personas» a que alude el citado art. 1 del T.R.P.L., pues
falta legltlrmddd a las representacmnes profesionales, al margen del pro-
blema de su pelsonahdad juridica, para actuar ante la jurisdiccién del
trabajo la defensa de intereses colectives, tanto se trate de conflictos de
reglamentacién como de conflictos de aplicacién (5). En consecuencia,
siempre que ante una Magistratura de Trabajo se presente por una repre-
sentacién profesional una demanda conteniendo una pretension colectiva,
habra de ser rechazada ésta, ante rodo por la falta de legitmacién de la
parte actora. A su vez, un empleador no podrda demandar ante la jurisdie-
cién de trabajo en pretensidn colectiva a una representacién profesional.
Aquella conoce solo, por tanto, de los conflictos individuales de trabajo.

3.-—Evolucion de los efectos de la
huelga en el contrato de trabajo

Visto que la Jurmdlcmon laboral se cifie s6lo a los conflictos individua-
les, debe precisarse si la incidencia de la huelga en un contrato de traba-
jo es un conflicto individual o un conflicto colectivo. En si mismo, la
huelga, no es lo que juridicamente se entiende como conflicto colectivo,
aunque no haya dejado de confundirse, La huelga en si es un acto colec-

(8) Vid, sobre la distincidn enbre ambes f{ipos  de conflictos ctolechivos, Ganeiar AbuLidn,
kil conflicto colective en el derecho espaiiol. Fsludios on honor de Jordana de Pozas, Madrid,
1961, 11T, pp. 507 y ss. ¥y Bavéw Cuacds, Aspecios... Rev. Der. Priv., 1960, pp. 823 y ss.

(G) Por cllo se babla zeertadamenle de la hueclga como «procedimientio de formalizar
confliclos de Irabujo» {Anowso Ouea), o de «procedimienlo de exleriorizacién de confliclos co-

lectivos de trabajo» {Bavox v DPirez BoTua),
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tivo. y, como tal, tiene en la vida juridica la funcién de perfeccionar
o formalizar conflictos colectivos de trabajo; pero es sustancialmente
algo distinto a éstos, pues ni todos los conflictos colectivos provocan huel-
gas, mi todas las huelgas son formalizacién de conflictos colectivos pre-
existentes (piénsese, por ejemplo, en la huelga politica). Lo que define a
Ia huelga es ser una cesacién temporal de la prestacién de trabajo de una
colectividad de trabajadores decidida por un acto unilateral de una repre-
sentacién profesional de aquellos con el objeto de obtener la solucién fa-
vorable de un conflicto colectivo preexistente o probable. Respecto a la
relacién individual de trabajo tiene, por tanto, la huelga una incidencia
importame al producir como efecto primordial, la cesacidn, con intencidn
de continuar posteriormente (al menos en los sistemas continentales) de
la puesta a disposicién por los trabajadores de sus fuerzas de trabajo, ¥
correlativamente, la cesacién de las singulares prestaciones de trabajo.
Esta abstencién del trabajo ha de ser temporal, efectiva y, en general,
pluripersonal (7).

Precisamente, al tener por consecuencia abstenciones de trabajo, la
huelga no puede dejar de tener efectos sobre el contrato de trabajo en
curso, y asi se ha reconocido desde la aparicién como fenémeno de la 1ns-
titucién, Lo que ha cambiado ha sido, sin embargo, el tratamiento juri-
dico de tales efectos. En un primer momento, se afirmé que la huelga de
por si extinguia el contrato de trabajo, por suponer la conducta singular
de los trabajadores un desistimiento unilateral en los contratos de traba-
Jjo, un dimisién implicita en el abandono de la ejecucién. Esta construc-
cién llevada a cabo por la doctrina civilista (8), fué recogida por nuestra
jurisprudencia, que, partiendo de la salvedad recogida en el art. 1 de la
Ley de 27-IV-1909 de referencia a los derechos que dimanan de los con-
tratos que patronos y obreros tengan celebrados, llega a establecer que el
uso del derecho de huelga si legitimo «en nada merma, modifica ni alte-
ra otros derechos igualmente nacidos de convenciones legales, que son
completamente independients de la huelga» de manera que «al abando-
nar los demandantes ¢l servicio durante cuzrenta y un dfas, pudo la
Compaiiia, conforme al pacto entre unos y otra existente reputarlos di-
misionarios de sus cargos, en tal concepto... no los destituyd, sino que

fueron ellos los que se despidierony (8. 6-V-1919) (9).

(7) Cfr. Rooricuez-PiReEne, La relacién colecliva de trabajo a lravds de sus manifestacioncs,
<it., pp. 67 y ss. y bibliog. alli citada,
(8) Cfr. por. ej. Gravier, Les consequences juridiques de la greve, Aix, 1912 y bibliog. alli

citada,
(%) Debe tenarse en cuenta, sin embargo, que todas las disposiciomes jurisprudenciale; a
que hacemos referencin se reficren ul ¢aso de huelga en [lerrocarriles, donde parece se aplicy,

fundamentalmente la lesis extintiva. Vid, Anagdn, Cédige del trabajo.
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Esta tesis, sin embargo, pronto hubo de ser abandonada pues en sf
mismo chocaba con la sustancia misma de la huelga, pues la cesacién en
ésta es temporal y tipificada por un animus continuandi. Fué la doctrina
la que prlmeramente sostuvo que en la huelga «no se manifiestan indi-
clos suficientes de que los obreros o patronos quieran llegar a la rescisionm,
sino que antes bien todos se esfuerzan por conservarlo, de otro modo so-
braria en absoluto cualqmer intento de conciliacién, a mas que la reali-
dad demuestra lo contrario, «siendo muy contadas las veces que se rom-
pe por completo la relacién contractual» (10). Como afirmé Garcia Ovie-
Do, tinicamente podia entenderse extinto el contrato de trabajo en aque-
llos casos en que las partes manifiestamente expresan su voluntad en este
sentido (11). En consecuencia la huelga, de por si no va a significar la
ruptura o extincién del contrato de trabajo, sino tan sélo constituird una
conducta que podré ser calificada como infraccidn contractual susceptible
de ser sancionada con un despido, o como mcumplimiento que dé lugar
a la resolucion prevista en el 1.124 C. C. En este tltimo sentdo la juris-
prudencia establece—-partiendo todavia de que la relacién individual «no
pierde virtualidad ni puede suspenderse por la declaracién de huelga», y
del precepto civil (1.256 C. C.) de que no puede dejarse al arbitrio de una
de las partes ¢l cumplimiento del contrato—, que al suponer la abstencién
del trabajo un incumplimiento del contrato ha podido el patrono resol-
verlo «a tenor de lo establecido en el art. 1.124 C. C., quedando en su vir-
tud desligada de todo vinculo contractual derivado del contrato» (8.
4-VI-1923 (12). Por otro lado se afirma que el abandono del trabajo
realizado en la huelga «determinag la sancidn penal (de despido) estableci-
da en el art. 12 del Reglamento de 1-1-1917, que es ex1g1ble con arreglo
a las disposiciones del C. C,, sin que las enerve ni anule ni tampoco me-
noscabe los derechos de la Compama el que la huelga declarada sea sin-
dical o coercitiva y que los obreros dejaran de asistir al trabajo contra su
voluntad (S 29-X-1919). Ahora bien, esta solucidn supoma en si misma
una negacién del derecho de huelga mismo, pues su ejercicio al posibilitar
¢l despido de los trabajadores, perjudicaba directamente a ésto. Reconocer
la huelga como causa de despido, afirma Aronso OLEa, «implicitamente

(10) Manrin Gravwzo-GonzdLez Boruvoss, Dereecho social 38 ed. Madrid, 1835, p. 358.

(11} Gnaia Ovieoo, Tratado elemental de derecho social, Madrid, 1934, pp. 252-263

(12, También una Sonleucia de 6-V-1810 (distinia a la anles ciada), declzra cn un caso de
huelga justamente wrescindidos los conlrafos do {rabajo con perfecla sujecién a lo dispuesto en
cl arl. 1124 C. c.». Vid también S, 19-11-1824 que sosticne «que el aclor al ulilizar el derecho
que para constiluirse en Luelga le otorga ta ley de 27-IV-1909, hizo completla dejacidn, aban-
dono del servicio que le estala encomendado, y al incomplir asi su contralo con la -eompaiifa,
quedé ésta autorizada para declarar resuello en definiliva ¢l mencionado coniralo, en virtud
de lo gue establece el art, 1124 C. c.»,
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es declarar ilicita la huelga», ésta «se prohibe virtualmente con contradic-
cién de un principio que el proplo ordenamiento puede estimar de vigen-
cla mis valiosa que el de que todo mcumphmlento grave del contrato de
trabajo se derive la posibilidad de resolver éste» (13). En consecuencia,
surge la tesis del efecto meramente suspensivo de la huelga, y la smposi-
bilidad de despedir por tal circunstancia. El cardcter injustificado de la
decisién extintiva patronal no se formula en nuestro ordenamienty sino
tras el advenimiento de la II Repiblica; el art. 91 L.C.T. 1931 establecia
que la huelga no rescindird el contrato de trabajo salvo la existencia de
cldusulas de paz (14), esto es, que «la huelga declarada y sostenida legal-
mente no es motwo de rescisidn del contrato de trabajo» (0. 1-11-1932)
(15). El ejercicio del derecho de huelga llevaba consigo as{ una liberacién
de prestaciones laborales del trabajador, y correlativamente una libera-
cién temporal de las obligaciones salariales del patrono, y ello a conse-
cuencia del cardcter licito de tal abstencién, ya que la procamacién colec-
tiva inmunizaba, por asi decirlo, al wabajador individual de las conse-
cuencias contractuales de su conducta, dando lugar a una liberacién de
58 prestacmnes, que a su vez liberaba al empleador. Hoy se insiste atin
mis en [a esencia colectiva de [a huelga, afirmdndose la existencia en
caso de huelga de sélo efectos colectivos, y, por ello, de una suspensidn
colectiva de los contratos de trabajo en la empresa .(16).
bl

(13) El despide, Madrid, 1958, pp. 215-2186.

(14) wLlas huelgas o los lock-ouls, e general no rescindirin el contrale de trabajo. No
aobstanle si duranic el tiempo de vigencia de un pasin colective por el cual'deba regularse ¢l
conlralp de que se Irate se planlease una huelga o lock-out para mejorar o empeorar las con-
diciones de Llrabajo estipuladas cu el copirale, fales madios de lueha podrin ser molivos de
roscision ¥ dar lugar a indewmnnizaciones, pageo de daiios, ele., y on lodo ciso, cualquiera que
sea el lérmino del conflicle, mientras el convenio cole.tive se halle on vigor, no podrin obli-
gar condiciones dislinlas de las anleriormente pactadass, (arl. 91 L.C.T., 191,

Fs maniliesla Ia influencia germinica en esla pringipio, al reconocerse un valor funda-
menlal a las cliusulas de paz gue hacia ilicila una declaracion de huelga por la represenla-
cién profesionul, ¥ por ende, la ceseeidn del Lleabajo de los trabajadores. Esla inlluencia no debe
extrafiar, pues Iod.l la ley de contralo de Irabajo, o al menos su mayor parle, es {ranscripcidn
algo allerada del Proyeclo de ley general del coniralo de trabsjo que en 1923 publicé la Comi.
sidn de derecho del trabajo. En econcrelc cg el parigrafo 155 (Streikx und Ausperrung sind im
Zweifer keine Kiindigung, Sie sind dann nichl vertragswidrig, wenn sic unler Beachlung der
fiir Losung der Arbeilsverhiillnissos vorgeschenen Bedingungen erfolgenn), el que regula la
cuestidn ¥y es de los que menos direciumenle influyd en nuestra positividad, 1 recogerse con
la Ley las directas aspiraciones sindicales. Vid. Hivawoss, Kl conlrate de trgbajo, Madrid, 1932,
pp. 241 y ss.

(15) Cfr. Gananr, Derecho  espaiiol del leabajo, Barcelona, 1936, pp. 287-238; Ganca
Ovieno, loc, cit.; Mantin Granizo y GowzdLez Rorwvoss, lec, cil.; Mawmp, Derecho laboral espe-
fiol, Madrid, 1936, pp. 312 y ss.

{18) Asi Mazzow: afirma que en caso de huelga la suspensién del contralo no puede ser
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La transformacion profunda que, para lo colectivo del trabajo, supone
el Nuevo Estado, tiene como consecuencia inmediata un sistema prohibi-

two de la huelga que se encuentra’ ya recogido cn la Declaracidén X1, 2
del Fuero del Trabajo, y que llegua a tpificar penalmente clertos actos
de este tipo en el art. 222 del C. P. Ahora bien, la existencia de este régi-
men prohibitive no soluciona, de por sf, la cuestidn de los efectos que
tiene una actitud huelguistica de los traba]adores en las relaciones indi-
viduales. En efecto, no son infrecuentes las ocasiones en que se producen
en la realidad laboral movimientos de hue]ga en el seno de las empresas,
-para formalizar un conflicto colectivo latente. En tales circunstancias, la
aplicacién del D. 5-1-1939 ha llevado a las autoridades gubernativas labo-
rales a la imposicién dé¢ sanciones a aqudlos trabajadores que mds se hu-
bieran destacado en tales acciones, pero sin que en la relacidn entre las
partes quedase clara la situacién y las consecuencias que tal actitud tu-
viere. La sentencia que comentamos parece dar una solucién al problema
sosteniendo una doble posicién:

—~-el cardcter tndwidual del conflicto en caso de reclamacmn del des-
pido en caso de huclga

—el efecto suspensivo que, entre nosotros, tiene en prlnc1p10 la huelga
respecto a las relaciones individuales de trabajo.

4.—E{ caracter individual del despido- por abstencion
del trabajo a causa de hueiga

Una de las mayores dificultades que planteara el estudio de los efectos
de la huelga en el contrato de trabajo en nuestro sistema vigente, ha sido,
sin duda, la actitud sistemdtica de nuestra jurisprudencia-de abstenerse
rle conocer de decisiones extintivas por causa de huelga, en razén del ca-
racter colectivo'del conflicto que se le planteaba Como se ha afirmado
anteriormente, la jurisdiccién del tl’d.bd]O nc conoce de los conflictos
colectivos, partiendo de ello han sido reiteradas las decisiones de la sala
VI del T. S. que afirman el caracter colectivo de despidos en tales casos,
«poesto que el despido del recurrente tuvo como antecedente inmediato
la huelga suscitada pocos dias antcs,... lo que no es recurrible ante la Ma-
gistratura de trabajoy (8. 515 59): «conflicto colectivo como es el que di6
lugar al cierre de la fabrica» y al despido resultante (8. 9-I1-59); la juris-
diccién del trabajo «es siempre ajena al campo colectwo de las huelgas y
paros». La Magistratura de trabajo no es drgano jurisdiccional para el co-

a tllulo individual, sinc coleeliva, o mis bien, plurisubjeliva (en I rapporii collectivi di }lavoro,
Firenze, 1859, p. 165, ‘
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nocimiento de estas rescisiones de los contratos» (8. 24-11-59), «tal proble-
ma por ser materia propia de la esfera de orden piblico, como conflicto
colectivo, quedan excluidos del conocimiento de la jurisdiceion del traba-
jo» (8. 24-VL-59); «la causa del despido tuvo lugar por la participacion
del recurrente en el movimiento huelguistico de marzo de 1958, la inter-
vncin jurisdiccional quedd excluida cuando se trata de conflictos de ca-
rdcter colectivon (8. 15-X1I-1959) (17)

Frente a esta doctrina del mds Alto Tribunal la sentencia objeto de
este comentario sienta una doctrina notablemente mds correcta. En el
caso de un despido (no se habla aqui como en otras sentencias de «no
readmisién) por participacién en un movimiento huelgufstico no se dan
las caracteristicas de los conflictos colectivos «stno la propia de un con-
flicto individual... para cuyo conocimienio es perfectamente competente
esta jurisdiccion al no afectar a categorfas de intereses colectivosy. La te-
sis es aceptable, pues el no reconocimiento en el ordenamiento del dere-
.cho de huelga, ain mas su prohibicién, impide verdaderamente pueda
afirmarse entre nosotros que la huelga como tal acto colectivo sélo tenga
cfectos colectivos; antes bien, las representaciones profesionales reconoci-
das como tales, carecen hoy entre nosotros de competencia para «decla-
_rar» una huelga por ello, ¢l cardcter colectivo de la huelga, se basa en
nuestro sistema en una «decision plural conceriadan, imputable, por ello
a una pluralidad singularizada de personas, que al no estar legitimadas
para incumplir relaciones individuales de trabaJO se hacen responsables
singularmente frente a su empleador respectivo de tal mcumi)lzmtento al
margen de la responsabilidad penal, administratuva o POlIth& que de tal
conducta pueda derivar. La responsabilidad frente a su empleador, y los
actos que éste realice a consecuencia de la huelga frente al trabajador in-
dividual, dan lugar a conflictos sustancialmente ndividuales; en conse-
cuencia, la jurisdiccion del trabajo serd la «competenten para conocer de

(17) Debe sefialarse que las decisiones dicladas, parlen de la existencia en la prictica de
una inlervencion administra’iva gque es lo que en WMimo término decide, o ha venido deci-
diendo, de o sue.le de Ias relaciones individuales de Lrabajo, El sistema es descrilo muy pre-
cisamente por Aioxso Ouea, guien parlienda de que en nueslrg sistema Iz huelga no es licila,
afirma copstiluye cun ilicito eivil que rutoriza la resolucidn de los centralos de lrabajo, aun-
que por lo general esta facullad de resolucion estd somctida a aulorizacion gubernaliva a tra-
vés de las Delegaciones de Trabajo o los Gobicrnos Civiles, que son parcos y esiriclos en la zd-
misién de despidos cclectivos, imponiendo, por lo general, readmisiones, st bien con algin
tipo de sancion que, lambién generalmente, es de cardcter temporal, como, por ejemplo, Ia
pérdida del derceho, durante un cterto tiempo, a la percepcién de los premios de antigiiednd
que el trabajador pucda haber consolidade con anterioridad al incumplimicnle del coniralo de
trabajo. Esle lipo de medidas ha susliluide priclicamen'e s las consecuencias que hubieran
podido derivarse del encuadramienio de las cesaciones colectivas y concerladas del C.P.n. (E1
despido, cit., p. 213.
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los mismos, tanto se trate, por ejemplo, de que el trabajador pidiera los
salarios relativos a los dfas de huelga, reclamara por imposicién de san-
ciones, o por despido, como de que el empleador reclamara indemniza-
¢ién de dafos. ) - .

Por consiguiente, debe accptase el nuevo criterio iniciado por esta S.
del T. C. de T. que niega el caricter colectivo a las repercusiones que en
la relacién individual pueda tener una actltud huelgmsnca del traba1ador
En tales consecuencias no se da ninguno de los caracteres definitorios del
conflicto colectivo, ni las partes son representaciones plofesmnales sino
partes del contrato de trabajo, ni su objeto la tutela de intercses colecti-
vos, sino la tutela de los intereses individuales derivados de la relacién
contractual existente entre las partes.

5.—La huelga como causa de despido

Muy escasa ha sido la atencién que en la doctrina actual se ha dedi-
cado a este tema. En general se alude a la prohibicién de la huelga, y la
derogacién de los arts. respectivos de la L.C.T. de 1931 que fundamenta-
ban el derecho de huelga, pareciendo negaise implicitamente el efecto
suspensivo de la huelga (18). Admiuda la responsabilidad juridico-pabli-
ca frente al Estado (distinta de la penal) del trabajador por su parricipa-
cién en un movimiento huelguistico sc da entrada a la aplicacién del
D. 5-1-1939 (19). Partiendo de los datos reales se afirma que en la positi-
vidad actual la huelga no puede considerarse como suspensiva del contra-
to de trabaje por no tener reconocida su existencla tal figura, sin embar-
go en la practica serd la autoridad laboral «quien a la vista de los hechos
producidos podrd considerar extinguidos los contratos laborales o simple-
mente interrumpidos durante el tempo que duré la anormalidad» (20).
En un sentido similar se sostiene con mayor precisién que la consecuen-
cla técnica indeclinable de la huelga ilicita «es la existencia de un incum-
plimiento del contrato con cfectos extintivos. Dentro de nuestro propio
sistema cac en los supuestos de comisién de acto delictivo y de abandono
voluntario del trabajo. «Aunque se reconoce que en la prictica no se llega
a tanto, ya porque se trate de evitar un confiicto mayor, «ya por la im-
posibilidad real de aplicar tales consecuenclas resolutorias a grandes ma-
sas de trabajadores» (21).

(18} Cfr. Pénuz Borwa, Curso de Derecho del {rabajo, n.® 199 de diversas ediciones.
(19 Péruz Lofiwn, Teorfe generel del derecho espafiol del trahajo, Madrid, 1948, Pp. 195-
166, ’ :
(20) Canno lcriwe, La suspensidn del contrato de trabajo, Barcelona, 1959, p. 37.
{21) Bavén y Péuez Borua, Menual de Dervecho del trabajo, 3.8 ed. Madrid, 1962, II, p. 756,

-
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La posicién ]unsprudenmal en este punio tampoco es muy clara, unas
veces se habla de cierre de la empresa y negativg, d readmision, por decl-
sién gubernativa como accién diversa y ajena al despido (22), mientras
que en otras ocasiones expresamente se habla de despido (23) autorizado
por tal decisién de la autoridad, unas veces gubernativa y otras laboral.
Esta intervencién de la autoridad, tercero en la relacién individual, ha
dificultado, sin duda, un planteamiento juridico mas claro de la cuestdn,
en todo caso del contexto de las diversas decisiones jurisprudenciales pa-
rece colegirse que la extincién de la relacién de trabajo se produce, no

or el hecho mismo de la huelga, sino por la decisidén unilateral del em-
pleador (obre o no facultado por la autoridad estatal} que tome por base
el hecho de la participacién del trabajador en la huelga. O, por decirlo
con otras palabras, la que parece implicito es que la huelga de por si no
extingue la relacién de trabajo, siendo para ello necesario un acto de de-
sistimiento en el despido patronal.

En esta linea se colaca la sentencia que comentamos que parte preci-
samente de la idea de que la huelga no extingue de por si el contrato de
trabajo. Las razones para ello son las anteriormente aducidas, la propia -
voluntad de los trabajadores, que no quicren una dimisién implicita a
través de un abandono del trabajo, sino que en la abstencién de trabajar
como formalizacién de un conflicto colectivo, pese a cometer un hecho
ilicito, manifiestan implicitamente una voluntad de continuar con sus
relaciones laborales. La huelga, de por si y en principio, suspende ind:-
vidualmente la relacién de trabajo. También es entre nosotros aphca.bh,
el esquema de consecuencias que expresa ALonso OLEs, apese a consil-
tuir Ja huelga un 1ncump]1mlent0 grave de la plestaclon esenc1al del con-
trato de trabajo por parte del trabajador, no rompe el contrato de traba-
Jo, sino que meramente lo suspcndc» El efecto fundamental de esta sus-
pensién puesto que ya la suspensién en la gjecucién de la prestacmn la-
boral ha temido lugdr en la abstencién del trabajador, consiste en permi-
tir al empleador interrumpir el cumplimiento de sus prestaciones, «con-
cretamente mediante la interrupcién del abono de salarios» (24). Ello no

(22) Asf p. ej. 8. 28:11-1950 («no volvieran a ser readmilides aquellos producloresy).

(23} Asi la 5. 20-X1-1958 habla de «rescision del coulralo de Irabajos, mientras que la
S. 15-)(]1-1959. enire otras, habla de despido de los trabajadores.

(24) EL despido, ¢it., p. 214. La suspensidin existird mieniras pecdure la abstencidn v afee-
lard lan sélo a los parlicipes en la husiga; respecto a los demas irabajadores las relaciones de
trabajo permanecerin en principin produciendo lodos sus efecios, sin que, por olro lado, pue-
dan negarse a lrabwjos que supongan imirinsecamenie condrurreslor la huelga, dada Ja ilicilud
de ésta, (Vid, sobre esfe problemua en sistema de licihidd de huoelga, Nuwiscn, Arbeifsreclhd, 3.4 ed.
1961, 1, pp. 286-287). En el caso de. que la ausencin o abslencién del irabajo de un seclor de

trabajadores haga imposible el trabajo de los otros, no puede aplicarse a npuesfro sistema la
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deja de ser lmportante pues la liberacién de esta contraprestaclon salarial
no queddba clara de afirmarse la tesis extintiva, pues de no tener lugar tal
extincién, y no existir la suspensién el trabd]ador conservaba su accién
a la entera remuneracién, lo que no era equltatlvo Al contrario, admitida
la suspensmn plerde el traba]ador el derecho a la remuneracién, hasta el
punto que si qulere conservarla, como en el caso que examinamos, hubo
de recuperar el txempo no trabajado, en’ més horas en las jornadas suce-
sivas.

Ahora bien este efecto suspensivo de la huelga no supone, en modo
alguno el reconccimiento de su licitud, precisamente por etlo ¢l efecto
suspensivo no viene acompaitado ahora de su «complemento imprescin-
dible» esto es, el no admitr que la huclga sea causa justificada de una
sancién dlsCLphnarla o de un despido. Antes bien, se desprende clara-
mentc de la sentencia del T. C. que la huelga, respecto a la relacién in-
dividual es un incumphnuento que se tipifica como falta sancionable,
que puede encuadrarse en los motivos del despido procedente al consu-
tuir «indisciplina, por su actitud levantisca ante el ejercicio de un dere-
cho por parte del empresario, desobediencia a las érdenes dadas por éste
en el trabajo. y su disminugién voluntaria v continuada —de viernes a
viernes— en el rendimiento faltas cornprendldas en los apartados b), €) y
f) del art. 77 1.. C. 'F., lo que hace que su despido deba ser declarado pro-
cedente» (25). Por tanto, ¢l despido por partiicapcién en una huelga es,
entre nosotros, lo que algiin autor ha llamado «despido disciplinario n-
dividual», se juzgan conductas singulares, y éstas son el supuesto de he-
cho que constituird una falta sancionable o una causa de despido proce-
dente. Esta afirmacién no deja de tener importantes consecuencias. En
primer lugar, y desde «l punto de vista formal, para que sea valido el
acto de despido requerird la comunicacién del mismo por medio de la

teorfa del circule de rviesgos en esle punlo, y hace soporlar a logz irabajadores la inlerrupeison
consiguienle para cllos, pese a no parlicipar en la huelga, ya que esto serin implicitamente re-
conacer nna cierfr licilud de la misma, Dade el carficter evidenfemente lemporal de esta inte-
rrupeidn, fa solucidn habri de eslablererse, en principio mediante la aplicacion de los arls. 47
¥ 80 de la L.C.T., dejando a salvo la posible aplicacidon de la legislacion de seguridad social.
Fl ciso de que la autoridad administrativa decrelare el cierre de la cmprese ha sido esludiado
por Atonsa OLEa, Fl depido, ¢il., pp. 94-9G).

(25) FEl encuadre de la huelga precisamente en tules apartados es un tanle forzado pero
tiene su justificecién en tomar como punta de partida la carla de despido de ia empresa. En
fodo caso elo da razdn a la tesis de que con una interprelacién flexiblo caben en las causas
de despido cstablecidas en el art. 77, .

No ha faltade quien ha afirmmlo que «en coso de huelga,.. ¢l empresario podri disolver
su vinculo laboral, basado en jusla causa, con las consecuencias inherenites a lal derechon
(Benirz pe Luco, La cxfincidn del contrafo de frobaje, Madrid, 1945, p. 181). Pese a escribir,
muy rectamente, la expresion «podrds, sin embargo, nicga anles la lesis suspensiva,
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oportuna carta de despido, hasta tal punto que sin tal comunicacién es-
crita la decisién jurisprudencial habrd de ser la de declarar la nulidad del
despido, y el derecho del trabajador a los salarios desde el momento de
finalizacién de la huelga, hasta la fecha de la declaracién judicial.

Una segunda consecuencia del cardcter de despido individual, es la
falte de necesidad de autorizacion administrativa, para despedir a trabaja-
dores en huelga. En recta legalidad, la intervencién administrativa habra
de ser en la faceta colectiva, y respecto a responsabilidades juridico-pdbli-
cas, pero en lo que respecta a la relacién individual, y concretamente. en
lo que respecta a la sancién de despido habrd de ser libremente el em-
p]eador el que ha de tomar la decisién del desistimiento, sin requerir
autorizacién administrativa alguna, que no estd establecida en ningin
mandato legal (27).

Finalmente, es de decisiva importancia la intervencin judicial con-
trolando la justeza de tales derisiones, y evitando simulaciones o desvia-
ciones de poder en este punto. En efecto, pese a que se ha afirmado el ca-
racter individual del despido por participacién en una huclga en nuestro
sistema, no por ello debe desconocerse €l tratarse de una actitud, respec-
to a las relaciones individuales dc trabajo, pluripersonal; ello hace que
en el supuesto de hecho que vaya a ser juzgado como falta sancionable,
coexista una pluralidad de conductas, que han de ser juzgadas con crite-

/28) Art, 113 T.R.P.L. Lo dicho, claro es, para el caso de despido «no especialy, puey en
[os casos de despido de enlaces sindicales, caballeros mutilados, etc., regulados en los arls, 103
¥ sus T.R.PJ. se habrian de aplicar las reglas especificas para estos lrabajadores.

(27) Y ello por el caricter individual del despido. En efecto, al no remper aulomdticamen-
te Ta huelga ¢l contralo de trabajo, es ol emplaador el que puede tomar la iniciativa de rup-
fura de la relacién, invocando como ecausa de despide procedente tal prriicipacién, escapando
a loda obligacién de indemnizacién, mientras que ¢l trabajador, al conlraric, puede «exbonersa
a una condena de¢ indemnizacién de dafios» (Cameruyvck, Traité profique de la ruplure du
confrat de travail, Paris, 1959, p. 52). Dehe, sin embargo, lenerse distinguide el despide indi-
vidual, aunque referide a una pluralidad da {rabajadores, del despido colectiva «por suspensién
o cese de actividades», que si requeriria tal autorizacidn (D 26-1-1944). La decisién empresarial
para quo el despide sex individual, lienc que lener como presupuesto la idea de reemplazar
los trabajadores despedidos por ofros, no la de cerrar la empresa, aungue csta decisidn podri
ser poslerior a los despidos disciplinarios, y, en lodo case, requiriria en pringipo lal aulorizacidn
administrativa. Vid. sobre esla cuestion Arowso Onra, Fl despido, pp. 3456 y 89 y ss. .

Al margen fa aplicacidn del raro D de 5.1.1939, que parece referirse a responsabilidades
miblicas, ¥ no coniractuales, y que en su art, 2, no inciuye ademdis una ruplura fectum prin-
cipis. Vid. sobre 1{al legislaciép, muy inspirada en la disciplina cstalal ne penal qgue eslablecié
la alemana Geselz zur Ordnung der nalionales Arbeit de 20-1-1034, al crear la wsoriale Ehrenge-
richtsharkeits (vid. DeNEcEr, Dic soziale Ehrengerichtsbarkeit, J. W., 1034, pp. 1008 y ss.}, las |
reflexiones 'de Gancia ABELLAN que expone ¢omo se irala de un iraspaso al campo piblico, de
conductas inictalmente sélo privadas y de cardcter oontnchml (Derccho pena! del trabajo,” Ma-
drid, 1955, pp. 78 y ss.,
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rios semejantes. Un patrono no podria en caso de una huelga, aprovechar
para desprenderse cxclusivamente de aquellos trabajadores con los que
esté descontento, pues para tomar una decisién desigual respecto a las
sanciones, ha de partir necesariamente de una actitud de conducta des-
igual en el caso de la huelga, o en los antecedentes del trabajador. Y ello
por el principio de proporcionalidad, que estd en la base misma del poder
disciplinario {28) y que impide que por un hecho comiin en que partici-
pen varios trabajadores de igual manera, se impongan sanciones diversas.
Pero ademds, por el deber de trato igual y equitativo que, como conse-
" cuencia de su deber de proteccién y asistencia, ticne el empleador fren-
te a sus trabajadores, lo que le veda todo trato discriminatorio, incluso en
lo que respecta a la extincidén de la relacién de trabajo (29). De ahi que
slempre que sea probada una actitud huelguistica, el juzgador habri de
examinar st la sancién de que se trate, o el despido, se ha.impuesto, por
igual, a todos los participantes, o si el trato desigual estd justiﬁcado,'por
ejemplo en una mayor participacién, en ser cabecillas, en actitudes «adi-
cionales, en los antecedentes del trabajador, etc., pues, de otro modo, po-
drd declarar la improcedencia del despido si éste es wabusivon, al perse-

{28y La proporcionalidad "o sen b adeenacion de la pennoa la gravedad de la sancidn»
(Lrua, Il polere disciplingre del deloré di lavera, Milavo, 1956, p. 187) ha sido lz‘w.rgnmenlc re-
cogida en nuestra jurisprudeacis, parliendo de la valoracién ya establecida en lss Reglamenla-
ciones, 0 en la interprelacion ¥ en ¢l completar la propia L.G.T. (vid. p. ef. 35 19-X-43;
4-TE-44; 0-X-45... /

) El deber de Iralo igual que presiden loda o vidu del irabajo en la empresa, es ma-
pifestacion del deber de prolescion y asislenci# palornal, o wfs adn, junto con csta manifes-
{acién de un gendrico debor de leallad ¥y buena Te del cmpleador (vid. Gétz Hueck, Der
Grundsetz der gleichmiissigen Belandlung im Privatrecht, Berlin, 1958 y la monografia de Frey,
Der Grundsatz der Gicichbehandlung im Arbeilsrecht, Munich, 1934}, La igualdad de tralo, que
impide Lrilo discriminatorio pero wo la pesibilidad en wmomentos determinados de lralos de
favor, liene impoctanles consecuencias para ek despido dizciplinario o por justa cawsa {cfr. H,
Hueck, loc. ¢il., p. 362). Esto no supone que se impida al emmpleador eperdonar a una parle de
los parlicipantes en una falta, y a la oiva no» (Wikiscu, Arbeitsrecht, 3.2 ed., 1, p. 511) pues
ello es consecucncin de la discreccionalidi propia de Yas faculiades cimpresariales, sino lo que
impide, os cxclusivamenle el que respeclo a daterminados trabajadores se aplique diserimina-
rismenle una aclilud mids gravosa, sanciondindoles p, oj. con un despido, que no ienga otro
I'ur.ldamen!o que un desoo dg desprenderse 4lg un lrahajador en cancrelo, para lo que se ha
apravechado la rircunstancia de la huelga, habiendo actuado ol empleador wavec une intention
alveillante ¢l vexaloird ou avec una léghrelé blimables, en la expresion de la jurispruden-
cia francesa (Soc. 10-T1-55, en Droit Sociel, 1955, p. OL).

En nuestrg Derecho, sin embargo, no ha formulade expresamente ln jurisprudencia una
doclrina coherente do tralamnienio equilalivo, pese a que la idea no se desconoce en nuesiros
lextos fundamenlales, ¥ en la regulacidon enlera del trabajo. Pere directomente sélo el
art, 78, e} y el 78, 1) podrian servir dc base para un posible reconocimienic del principio de
tralo igual, y en parficular, de su aplicacién al caso del despido.
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guir un fin distinto, como ¢s el aprovechar una ocasién para desprender-
se «gratultamente» de un trabajador al existir una p051b1hdad de desisti-
miento, Esto es l6gico, pues no parece aceptable que en caso de una con-
ducta pluripersonal sancionable idéntica, puedan imponerse sanciones ar-
bitrariamente diversas, como lo serfa el despedir caprichosamente a tra-
bajadores que no se hubieran destacado en la huelga, aunque hubieran
participado en clla, sélo a causa, por ejemplo, de ser mds gravosos a la
empresa, por su mayor antigiiedad. De nuevo la aplicacién de la técnica
administrativa de la «desviacién de poder», o de la téenica civil del «abu-
so», podrdn hacer que el Magistrado vede tales irregularidades. Y quizd
en este punto sca donde mds trascienda en la practica la actividad de la
Magistratura del trabajo en cstos casos.

En conclusidn, la huelga produce en nuestro derecho vigente, en prin-
cipio, la suspensién de la relacién de trabajo mientras aquella dura. Ahe-
ra bien, la conducta del trabajador constituye un incumplimiento contrac-
tual sancionable, y motivo suficiente de despido procedente. liste, que no
requiere autorizacién administrativa, habrd de ser formulado por medio
de la correspondiente carta de despido. El conocimiento de los conflictos
derivados de los efectos de la huelga en la relacién individual. correspon-
de, en general a la jurisdiccién del trabajo, la cual habrd de examinar,
en especial, si se han tenido en cuenta los requisitos formales y materia-
les del despido o sanciones, en especial la proporcmhahdad y trato. equi-
tativo.



