EL DERECHO DE HUELGA EN EL RDL 17/1977,
DE 4 DE MARZO

De entre toda la legislacién de urgencia que iultimamente se ha pro-
ducido en nuestro pafs, destaca por su abundancia la que afecta a ma-
terias socio-econdmicas; mas en concreto, interesa a los laboralistas la
incidencia que sobre el Dereche Social presentan los Reales Decretos-Le-
yes de 8 de octubre, nims. 18 y 19/1976, asi como el importantisimo y
reciente Real Decreto-Ley 17/1977 de 4 de marzo sobre relaciones de
trabajo, que esti en vigor desde el pasado dia 10 de marzo {disposicién
final cuarta). Sobre este Ultimo centraremos nuestra atencién en el
presente estudio, limitindonos por ahora a la consideracién de su Titulo I,
relativo al «derecho de huelgan,

.Hemos de sefialar que, incluso desde antes de su publicacién en el
B. 0. del E., la citada normativa estd siendo sometida a dura critica, en
especial por parte de las «Centrales Sindicales Democriticass, relativa
tanto a su procedimiento de elaboracién cuanto a su contenido sustan-
tivo. Sin embarge, aqui dejaremos de lado la perspectiva politica (v no
por su falta de relevancia) para realizar un andlisis bajo la dptica de la
técnica juridica.

* * »

De acuerdo con la Exposicién de Motivos y el art, 1.°, se afirma re-
conocer el aderecho de huelgar, pero tal reconocimiento inicial se somete
inmediatamente a numerosas restricciones conforme a los «términos pre-
vistos» en el Real Decreto-Ley; para asegurar la subsistencia de tal de-
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recho, se dispone la nulidad de los pactos que impliquen su renuncia,
siempre que se contengan en «contratos individualese {art. 2.°), pre-
cepto éste que contrasta con el establecido respecte de los convenios co-
lectivos (art. 8.1), aunque ambos responden a la idea de que un derecho
que por definicidn es colectivo, s6lo puede renunciarse también de modo
colectiva.

«) Una primera limitacién para la legalidad de la huelga viene cons-
tituida por la necesidad de «acuerdo expreso» (art. 3.1) para poder de-
clarar la misma,

b) Tal acuerdo habria de adoptarse necesariamente sen cada centro
de trabajos, incluso aunque el ambito de la huelga sea superior, y se
puede llegar a él a través de dos caminos:

1. Por acuerdo de los «representantes» {3.2a) de los trabajadores.

Sin embargo, la Ley no se limita a sentar tal posibilidad en general,
sino que pasa a establecer una serie de requisitos cumulativos:

a) Que se adopte en «reunién conjunta de dichos representantess,
lo que parece excluir Ia posibilidad de reuniones por separado en
casos tales como existencia de diversos turnos, etc.

b} Que el acuerdo se adopte por decisién emayoritariar de los re-
presentantes {parece que el legislador desea calcular tal mayoria
sobre el niimero global de representantes del centro de trabajo
¥ no sblo sobre los asistentes).

¢} Que a la reunién asista «al menos el setenta y cinco por ciento de
los representantes». Esta exigencia, sin ninguna salvedad, puede
resultar excesiva para centros donde exista al menos un treinta
por ciento de representantes no acordes con los deseos de la ma-
yoria (sobre todo en los momentos actuales, cuando juridicamente
tan sélo son representantes quienes ostentan cargos de confor-
midad con la Organizacién Sindical); también pueden surgir pro-
blemas de aplicacién prictica en empresas pequefias con un redu-
cide nilimero de enlaces o «representantes»,

d') Se ha de «levantar actar de la reunién; conforme a los términos
del precepto, tal trdmite debe realizarse incluso si no prosperara
el acuerdo de huelga.

¢) Dicha acta deben firmarla «los asistentess, exigencia ésta que pa-
rece desmesurada, especialmente en centros de trabajo con amplio
nimero de representantes.
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2. Por acuerdo de los epropios trabajadores del centro de trabajos
(3.2 b).

Sin embargo, al igual que en el supuesto anterior, el Real Decreto-Ley
no se limita a establecer tal posibilidad, e inmediatamente sefiala un siters
que debe seguirse inexcusablemente para que la huelga sea legal:

a’) Asi la votacién, que es esecretas, ha de decidirse también por
smayorfa simples, que a la vista de! contexto y de los antece-
dentes legislativos (Decreto-Ley de 22 de mayo de 1973) de-
be entenderse como necesidad de lograr la mayorfa de la plan-
tilla.

b’) Para poder proceder, no ya a declararse en huelga, sino a ssome-
ter» la propuesta de huelga a los trabajadores, se precisa que se
pronuncie en tal sentido el «veinticinco por ciento de la planti-
llas, dato éste un tanto misterioso, puesto que en ningin mo-
mento se nos dice qué procedimiento puede seguirse para con-
seguir tal nimero de sujetos gque respalden la propuesta (parece
que se piensa en recogida de firmas...). La impresién derivada
de ello es que el legisiador tiene miedo a reconocer, siquiera a
tales efectos, una de las mayores conquistas del movimiento obre-
ro: la asamblea decisoria, En tal idea nos confirma el hecho de
que se exija e} caricter «secreto» de la votacién, o sea, que no
son validas las votaciones a mano alzada; se estdn fijando re-
quisitos procedimentales de dificil cumplimiento (recuérdese la
nula operatividad prictica del Decreto-Ley 5/1975 de 22 de
mayo) y ello deberia evitarse si se desea una normativa eficaz.

¢) El resultado de la votacidn secreta sse hard constar en actas;
sin embargo, aqui no se especifica ni quién ha de hacerlo ni
quiénes han de firmarla.

¢} Suponiendo que por alguno de los dos procedimientos conside-
rados se haya declarado la huelga, tal acuerdo se comunicari a la parte
empresarial afectada y a la «autoridad laborals (art. 3.3, Uno), remisién
ésta que debe entenderse hecha a la Delegacién de Trabajo con compe-
tencia sobre el centro de trabajo en cuestin. Respecto de tal comuni-
cacién conviene sefialar todavia unos requisitos exigidos preceptivamen-
te (art. 3.3, Dos):

1. Ha de hacerse epor escritos, sin que se especifique otro requisito
forma] sobre tal modo de comunicacién.
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2. Debe realizarse con un minimo.de u«cinco dias naturales de ante-
laci6n... a su fecha de iniciacién»; pero si la huelga afectase a
sempresas encargadas de la prestacién de servicios piiblicose, tal
plazo se duplica (art. 4).

3. Resulta interesante sepalar el contenido que dicho escritc debe
tener:

— los «obietivos» de la huelga, que probablemente no serdn des-
conocidos para el empresario...

— las egestiones realizadas para resolver las diferencias»; sus-
tancialmente tal diccién debe referirse a la negociacién entre
las partes, y, por tanto, la informacién parece mds bien ir diri-
gida a la autoridad laboral que a la parte empresarial,

— la fecha de «inicio» de la huelga.

— la «composicién del Comité de Huelgas (CH), 6rgano del cual
nos ocuparemos después, pero que, por lo tanto, ha de estar
formado ya antes del preaviso y, por supuesto, antes del co-
mienzo de la huelga.

4, Supuesto que el acuerdo de huelga se haya adoptado conforme al
procedimiento indicado en el apartado b) 2, por decisién de los
propios trabajadores del centro de trabajo, el plazo de preaviso
«comenzard a contarse desde que los representantes de los traba-
jadores comuniquen al empresario la celebracién de la misman.
A consecuencia de tal precepto, que responde a la tendencia glo-
bal del Real Decreto-Ley de des-sindicalizar totalmente el procedi-
miento de huelga, se plantean varias interrogantes: ;Quiénes son
tales erepresentantes»? ;Los que ocupan cargos conforme a la
legislacién actual {iinicos que lo son juridicamente)? ;Los ele-
gidos por la asamblea? ;O acaso el CH? De nuevo estamos ante
un precepto con notable imperfeccién técnico-juridica.

d) Es curioso que habiéndose obtenido una huelga legal, se disponga
la obligatoriedad de darle a Ia misma la publicidad anecesaria para que
sea conocida por los usuarioss (art. 4} cuando afecte a un servicio pibli-
co; y resulta curioso no por tal exigencia, que parece razonable, sino
porque se establece que quienes han de realizar tal publicidad son «los
representantes de los trabajadoress; sin duda estamos ante una imper-
feccién expresiva (a no ser que se quicra que los gastos econdmicos de
dicha. publicidad corran de cargo de los propios trabajadores) que puede
dar lugar a curiosas situaciones {asi, por -ejemplo, se incumple tal dispo-
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sicién si los trabajadores realizan todos los actos necesarios por su parte,
pero los medios de comunicacién se niegan a insertar gratuitamente los
anuncios pertinentes) en tanto no exista una normativa complementaria
que asegure la realizacién de tal publicidad.

e) El Comité de Huelga (CH), cuya composicién esti intervenida
por el Real Decreto-Ley al fijar que su nimero ano podrd exceder de doce
personass (art. 5.2), se configura como una pieza bdsica en la nueva re-
gulacién de la huelga (vide, especialmente, arts.. 3, 6.7 y 8.2), y respecto
del mismo se dispone que participari en las acciones que se lleven a cabo
para la resolucién de] conflicto, ya sean «sindicales» (referencia ambigua,
en linea con los planteamientos generales del Real Decreto-Ley) o «admi-
nistrativas» (alusién fundamentalmente a la funcidén mediadora), asf como
judiciales. No estd claro que con la referencia a la participacién del CH
en las actuaciones «judicialess se le pueda conceder el derecho a la legi-
timacidn procesal, puesto que ésta precisa de la personalidad juridica, y
babria que pensar entonces que el CH posee dicha personalidad.

) Como l6gica consecuencia de la legalidad de la huelga se sigue la
suspensién del contrato de trabajo (art. 6), esto es, Ia suspensién de las
contraprestaciones por parte de los sujetos de la relacién laboral. Con
respecto de la Seguridad Social, se matiza tal situacién y se dispone que
el trabajador queda en «alta especials: no cotiza, pero tampoco tiene
derecho a prestacién por desempleo (consecuencia logica, aunque no se
ve cémo un trabajador podria lograr el pase a tal situacién temiendo en
vigor un contrato de trabajo, ya que no estd extinguido, sino «suspendi-
dos) o. por incapacidad laboral transitoria; parece l6gico pensar que
cuando dichas sitwaciones se hayan originado con anterioridad a la decla-
racién de huelga, sf se devengardn tales prestaciones. Del mismo modo,
parece coherente pensar gue no Se suspende ni la contraprestacidén sala-
rial ni la situacién de alta de pleno derecho para aquellos trabajadores
que presten sus servicios en las operaciones de mantenimiento (art. 6.7).

g) No estd completamente claro e! alcance del art. 6.4, conforme al
cual se debe respetar la libertad de trabajo de los que «no quisieran su-
marse d la huelgas. Si lo que quiere significarse es que los trabajadores
no pueden ser coaccionados ni amenazados, el precepto es superfluo,
puesto gue tal evento ya estd previsto en la legislacién penal (arts. 493,
494 y 496 del Cédige Penal, especialmente). Si lo que se pretende es afir-
mar la desvinculacién del trabajador con respecto a una decisién en Ja
que probablemente participd, el legislador no parece tener ahora en cuen-
ta su escrupuloso respeto hacia las decisiones democrdticamente adopta-
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das, preservada desde su punto de vista con los numerosos requisitos anali-
zados y que han de observarse para adoptar un decisién. Y si el legis-
lador estd dirigiendo su mandato al empresario, resulta bastante inne-
cesario e inefectivo, puesto que éste ya decidird por s{ la conveniencia
o posibilidad de continuar ¢l proceso productivo en la medida de lo pe-
sible o bien de proceder al lock-out de conformidad con el propio Real
Decreto-Ley (art. 12 c).

h) MNos enfrentamos ahora con un punto crucial, el art. 6.5, con-
forme al cual en «caso de incumplimiento de las obligaciones» de mante-
nimiento el empresario puede sustituir a los trabajadores contratando
otros, en contra de la prohibicién general existente en tal sentido (ar-
ticulo 6.3 in initio). Y resulta «crucials porgue el supuesto en cuestidon
exige en primer términc la determinacién de lo que constituyan tales
operaciones ade mantenimiento», y en scgundo lugar, la apreciacidén de
si efectivamente se produce el incumplimiento de las mismas; hay, pues,
una doble apreciacién. Pero, ademds, la diccidén del legislador es peli-
grosa, puesto que conforme a los estrictos términos del Real Decreto-Ley,
una vez apreciade dicho incumplimiento se permite la contratacién de
trabajadores nuevos para sustituir «a los huelguistas» (que lo es toda la
piantilla). Por ello la amplitud del precepto aconsejaria una referencia
mds precisa a «sustituciébn de quienes incumplan las obligaciones de
mantenimientoy.

t) El legislador se siente obligado, quizi por contraposicién a la rea-
lidad que veniamos viviendo, a autorizar la epublicidad» y «recogida de
fondos» para la huelga, pero no parece fiarse demasiado del comporta-
miento de los trabajadores, ya que en ambos supuestos apostilla inmedia-
tamente la necesidad de llevar a cabo tales acciones wen forma pacificas
y «sin coaccién alguna» (art. 6.6).

i) En relacidn con las obligaciones de mantenimiento (recogidas por
el texto normativo en términos excesivamente latos al referirse a ellas
como cualquier catencidn que fuese precisa para la ulterior reanudacidn
de las tareas de la empresa»), a las que ya hemos aludido, se responsa-
biliza de su efectivo cumplimiento al CH (art. 6.7). Si bien esto puede
parecer logico, no sucede ya ello con el hecho de que se establezca una
responsabilidad a cargo del mencienado CH, y al mismo tiempo se dis-
ponga que tiene el empresario Ia facultad de designar zlos trabajadores
que deban efectuar dichos servicios». ;Qué se pretende con ello? ;Acaso
el que los trabajadores més combativos puedan ser destinados a dicha
tarea y sustraidos de la conduccidn del conflicto? En todo caso, aunque
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no se pretenda ello, se posibilita y garantiza con la sancién del art, 16.2,
conforme al cual el trabajador designado que se negare a cumplir la
tarea encomendada incurre en causa justa de despido.

k) En el art. 7 se recoge una disposicién generalizada en el Derecho
Comparado Occidental, prohibiéndose la ocupacién del centro de trabajo
o de sus dependencias (lo que quiza sea excesivo), asi como la huelga
rotatoria. También se prohibe la huelga de celo u otras alteracicnes colec-
tivas del régimen de trabajo. En suma, tan sélo se permite la huelga,
que consiste precisamente en la mera cesacidén de la prestacién laboral.

D Tal como habiamos dicho al principio, y a diferencia de lo dis-
puesto con respecto al contrato de trabajo, en los convenios colectivos
se pueden establecer normas «complementarias relacionadas con los pro-
cedimientos de solucién» de los conflictos. Sin duda, el legislador estima
que conjuntamente los trabajadores tienen la suficiente fuerza como para
no transigir en aquello que les sea desfavorable, y se llega incluso a per-
mitir la renuncia («durante la vigencias del convenio, conforme al art. 8.1)
al derecho de huelga. Pero es curioso que tal confianza demostrada por
el legislador hacia los trabajadores en su conjunto, no se extienda también
a los empresarios, permitiéndoles pactar, por ejemplo, que sea el CH quien
designe’ los trabajadores encargados del mantenimiento, o cualguier otra
mejora normativa; la nocién de «orden publicos entra implicitamente en
juego para disponer el caracter necesario o de ius cogens que tienen cier-
tas normas.

m) También se recogen en el Real Decreto-Ley los principios de obli-
gatoriedad de negociacién de las partes en conflicto (art. 8.2) y la posi-
ble funcién mediadora de la Inspeccién de Trabajo (art. 9).

n) Se concede al Gobierno la facultad de acordar la reanudacién del
trabajo, en-atencién a diversas circunstancias (cconsecuencias de la huel-
ga, duracién...»). En principio se puede acordar la reanudacién de la acti-
vidad por sun periodo maximo de dos mesess, aunque también puede
disponerse la reapertura de modo definitivo, en cuyo supuesto se verifi-
card un «arbitraje obligatorio» (art. 10.1), cuyo significado ao es rotal-
mente ¢laro. Obviamente, el arbitraje serd obligatorio en el sentido de
que las partes habrin de estar a lo que resulte de sus términos. Pero no
aparece nitido si el arbitro habra de ser el propio Gobierno, como parece
probable, o bien se encomendari ello a la Autoridad laboral o incluso si
las partes podrin pasar a designar ellas mismas un drbitro. Otro factor
de intervencionismo gubernamental lo permite el hecho de que se realice
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una huelga en cualquier empresa encargada de prestar un aservicio pi-
blico o de reconocida e inaplazable necesidad» (art. 10.2), ya que en
tales supuestos la Autoridad gubernativa ¢ el propio Gobierno se reser-
va la facultad de adoptar medidas tendentes a asegurar e] funcionamiento
de dichos servicios.

o) Conviene analizar con detenimientos los supuestos de ilegalidad
de la huelga, ya que su cardcter taxativo (Exposicién de Motivos) permite
presumir la legalidad de la huelga de no concurrir:

1.

«Motivos politicos (art. 11 a), ya sea que concurran a su iniciacién
o durante su mantenimiento. Nos enfrentamos de nueve ante el
problema de calificar una conducta (determinar si es o no politica
la motivacién) y la posible manipulacién que el sujeto puede rea-
zar (por ejempls, el Ministro de Relaciones Sindicales en declara-
ciones posteriores recogidas por la premsa afirmaba que seria
«politicar una huelga realizada como protesta a las medidas eco-
noémicas adoptadas por el Gobierno mediante el Real Decreto-Ley
de 8 de octubre).

«Finalidad ajena al interés profesional de los trabajadores afec-
tados» {art. 11 &, 2.° inciso) con las mismas modalidades sefialadas
de que ello se dé originaria o sobrevenidamente, y también con los
mismos o0 mayores problemas de calificacién.

Se reputa también ilegal la huelga «de solidaridad o apoyos, con
la excepcién manipulable {en el sentido apuntado com respecto a
la calificacién de si se da un hecho o no) de que aafecte directa-
mente al interés profesional de quienes la promuevan o sostengans
(art. 11b); en todo caso, da la impresién de que la prohibicién de
las huelgas de solidaridad es casi absoluta, puesto que cuando
una cuestion afecte directamente tal «interéss, ya no se tratard
de una huelga «de apoyon, sino que estaremos ante una huelga en
defensa de intereses propios. A ello debe afiadirse aqui la dificul-
tad con que, de todos modos, se encontraria una posible huelga
legal de tal tipo, puesto que tal caricter no le exime del cumpli-
miento de todos los trdmites procedimentales, con lo cual se co-
menzarfa en muchos supuestos cuando ya no pudiera tener la efi-
cacia deseada; y caso de no seguir dicha tramitacién estariamos
igualmente ante una huelga ilegal prevista por el art. 11 d):

«Es ilegal la huelga que se produzca contraviniendo lo dispuesto
en el presente Real Decreto-Ley» 0 en convenios colectivos para la
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solucién de los conflictos. Aqui podemos hacer notar que incluso
serfa ilegal la huelga que se intentase tramitar conforme a tal re-
gulacién si se hiciere por «personal civil dependiente de estable-
cimientos militaress (disposicién adicional primera), ya que lo es-
tablecido en e! Real Decreto-Ley no lo es de aplicacion.

4. Es también ilegal la huelga que tenga como finalidad «alterar lo
pactado» en convenio, durante su periodo de vigencia (y en los
mismas términos resulta la ilegalidad para el intento de alterar
o establecido por laudo), con fundamento en que los pactos tie-
nen el cardcter de lex inter partes (pacta sunt servanda). Mis en
concreto, podemos observar que se configura el convenio colec-
tivo como un «pacto socia! a reducida escala»s, el cual debe con-
servarse, manteniendc en el tiempo la aveniencia lograda en de-
.determinado instante, o dicho con palabras de la Exposicién de
.Motivos del propio Real Decreto-Ley: «la concepcién del con-
venio como auténtico instrumento de paz social.s Idea confir-
mada més adelante por el mismo legislador al prohibir el plantea-
miento de un conflicto colectivo de trabajo para modificar lo pac-
tado en convenio o establecido por laudo (art. 20).

Configurados asf los presupuestos para la licitud o, mejor, legalidad
de la huelga, se establece como corolario que los trabajadores que parti-
ciparen en una huelga no legal incurren en justa causa de despido (ar-
ticulo 16.1), en su modalidad de despido «disciplinarios (cap. 2.° del titu-
lo V del Real Decreto-Ley), por estar relacionada com «la conducta del
trabajadors. Pero hemos de resaltar que mientras el art. 16.1 (incluido
en el capftulo de rsanciones») habla de «participars, y se remite a la
justa causa de despido tipificada en el art, 33 {), éste lo hace de apartici-
pacién activar. Existe una discordancia entre ambas expresiones legales,
y a través de ella es posible que se consolide la distincién ya mantenida
jurisprudencialmente con anterioridad al Decreto-Ley de 22 de mayo de
1975 entre mera participacién y participacidn destacada, activa.

Tal capitulo de sanciones meramente laborales o eciviless debe com-
pletarse con la nueva redaccion que en el dmbito penal se da al art. 222
del Codigo Penal (disposicién adicional cuarta del Real Decreto-Ley) y
que restringe considerablemente la anterior amplitud del tipo legal; as{
son considerados reos del delito de sedicién:

— los funcionarios (pero ya no los aempleados y particularess) que
ocasionen trastornos a los servicios piiblicos en que trabajan.
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— los patronos y obreros que alteren ¢ suspendan la regularidad del
trabajo con ¢l fin de atentar contra la seguridad, autecridad o nor-
mal actividad del Estado (pero y2 no se incluye en el tipo penal el
perturbar de modo grave la produccién nacional).

En el mismo titulo Primero del Real Decreto-Ley («la huelgas) se inclu-
ye la regulacion del acierre patronal» o lock-out, que con tal encuadre sis-
temitico queda claramente perfilado como la contrapartida del derecho
de huelga, o incluse, para algunos, como una chuelga patronals, bien que
su significacién y presupuestos de operatividad hayan de ser bastante dife-
rentes. El legisiador s6lo admite esta medida cuando sea «de respuestar
(Exposicién de Motivos) a una huelga o cualquier «otra modalidad de
irregularidad colectiva en el régimen de trabajos (art. 12.1), producién-
duse respecto de las relaciones laborales los mismos efectos (art. 12.2)
que los considerados en relacién con la huelga legai. La legalidad del
cierre no se hace depender de una previa tramitacién, sino de la con-
curencia de algunas de estas circunstancias:

g) snotorio peligros de violencia a personas o dafio a cosas (art, 12.1 a).

b) ocupacién ailegals (de donde <a contrarior cabe deducir la exis-
tencia de supuestos en que la ocupacién sea legal} del centro de
trabajo o de alguna dependencia (art. 12.1 b, inciso 1.9,

c) peligro «ciertor de que se produzca tal ocupacién (art. 12.1b, in-
so 2.°).

d} Proceso productivo impedido «gravemente» por el «volumen de
la inasistencia o irregularidades en el trabajo» (art. 12.1¢), con
lo que se alude fundamentalmente a la existencia de una huelga,
pero no sélo a ello...

Respecto de tales circunstancias tan sélo cabrfa sefialar una vez mis
el cardcter de manipulabilidad que presenta toda apreciacién, y mucho
mis si estd fundada en presunciones, tanto mds en un c¢aso como el pre-
sente en que es el empresario tinicamente quien decide si se dan los su-
puestos que permiten el cierre patronal; en todo caso, la Administracion
Laboral ejerce un control @ posteriori, sancionandose al empresario que
hubijere procedido al cierre indebidamente (art. 15.1) con cuantias econd-
micas variables para cada caso (hasta 15 millones de pesetas, de confor-
midad con el art. 33 de la Ley de Relaciones Laborales) o incluso con el
cierre de 1a empresa o suspensién temporal de su actividad. Obviamente,
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el empresario deberd proceder a la reapertura de la empresa una vez que
se haya determinado la ilegalidad del cierre, y por ello mismo habri de
abonar «los salarios devengados durante el periodo del cierre ilegals
(art. 15.2).

No se precisa, a diferencia de lo establecido con respecto de la huelga,
la comunicacién previa del «acto de fuerza» que se va a realizar; sélo
se dispone la necesidad de cornunicarlo (sin establecerse requisitos es-
peciales) a «la Autoridad laboral en el término de doce horas» (art. 13.1);
recordemos que, ademas de a tal autoridad, la decisién de recurrir a la
huelga habfa de ser notificada a la contraparte de la relacién laboral, lo
cual aqui no sucede (por ejemplo, se podia haber establecido la obligato-
riedad de comunicarlo a los representantes de los trabajadores, adjun-
tando otros datos exigidos a éstos cuando se declaran en huelga, tales
comao la finalidad del cietre, sus causas, las gestiones realizadas para in-
tentar evitarlo, etc.), v tan s6lo se dispone que habrid de limitarse al
etiempo indispensable» para remover las causas que lo motivaron (ar-
ticulo 13.2) y que légicamente juzgard, en definitiva, el empresario (que
es quien tiene la posibilidad de poder abrir o no la empresa), si bien se
concede a los trabajadores la facultad de «instars (art. 14) la reapertura,
sin que se aprecie que ello sirva jurfdicamente para nada; en definitiva,
sélo la Autoridad laboral (art. 14 in fine) tiene facultades suficientes
para requerir la reapertura del centro de trabajo ¢ imponer sanciones si
se incumple su orden.
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