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RESUMEN:

El derecho fundamental a la huelga es un pilarcbasn el sistema constitucional y en
las relaciones laborales. Las nuevas formas denizayaon empresarial, como los
grupos de empresas, asi como la introduccién gddeéncia de las nuevas tecnologias
en el ambito de la produccion y organizacién engiak han provocado que las
relaciones laborales entre trabajadores y empossatemanden un nuevo marco
normativo donde se preserven los derechos coristiiales y, en concreto, se refuerce
el derecho a la huelga como instrumento esenciklsdgabajadores para la defensa de

sus derechos en una sociedad globalizada y tedoalog



1.- INTRODUCCION

El derecho de huelga es, sin duda, la herramientcdion sindical mas importante de
la que disponen los trabajadores. No solo pordaipn que se ejerce a la empresa a fin
de conseguir un fin concreto, también por la repEén que ésta tiene en la sociedad.
Es incuestionable que las relaciones laborales edopaso del tiempo han sufrido
muchos cambios, no solo por la evolucion en el heogeoductivo, tambiéen por el
desarrollo de las nuevas tecnologias en el &mbkittrabajd. No obstante, el derecho
de huelga no ha sido objeto de legislacion y talaely, en una sociedad radicalmente
diferente a la finales del siglo XX, se rige porRsal Decreto Ley 17/1977, de 4 de
marzo (en adelante DLRT) y la Sentencia del Trib@@nstitucional de fecha 8 de
abril de 1981 que, en una interpretacion amplianfe declarar la constitucionalidad
de algunos de sus preceptos. En efecto, si bi€otestitucion Espafiola (en adelante
CE) dispone en el articulo 28.2 que la Ley regulkesé ejercicio, todavia ningun

parlamento ha aprobado una ley orgénica que lard#sa

Como se ha dicho, la evoluciéon en la sociedadedadlogia y el cambio de modelo
productivo ha provocado que las relaciones ensiteajadores y empresa también haya
cambiado. Ese cambio en las relaciones laboraleonleva necesariamente afirmar
gue la huelga sea una medida arcaica y poco edemivo se intenta, a veces, hacer ver
por diferentes medios de comunicacion y las propiganizaciones empresariales. Las
estadisticas, sin embargo, arrojan una informatamente contraria. Desde el afo
2008 el numero de huelgas aumenté en mas 800 ansaado el punto algido en el
afo 2009 y 2010 donde se llevaron a cabo, respectinte, 1001 y 984 huelgas a nivel
de todo el EstadoSe puede afirmar, por lo tanto, que el derechegausigue siendo
una herramienta Gtil a disposicion de los trabajsl@ara reivindicar y defender sus

derechos.

No obstante, que el derecho de huelga sea una anddidonflicto colectivo utilizada
por los trabajadores en situaciones de conflictacowlleva necesariamente entender

que sea la medida mas efectiva. Asi es, los efgci®se producen en una convocatoria

! Véase, Mercader Uguina, J. R; “Derechos fundamentales de los Trabajadores y nuevas tecnologias
¢Hacia una empresa pandptica?”. Relaciones Laborales, nim. 10. 2001. Pag. 12 y sigs.

2 Al respecto; Albiol Montesinos, I; “el ejercicio del derecho de huelga en el Proyecto de Ley de Huelga
(documento pactado entre el grupo parlamentario socialista y CC.00 y UGT).” Revista Treball. 1992.
Num. 19 -20. Pag. 49 y sigs.

3 http://www.empleo.gob.es/estadisticas/hue/welcome.htm



de huelga no siempre son los deseados y la patemalefensa de sus intereses, suele
intentar paliar sus efectos con la adopcion desatradidas para que la trascendencia de
la huelga sea totalmente nula. Como se vera mdanaelela empresa debe asumir que
la afectacion de la huelga puede provocar alguno dadisible a sus intereses,
l6gicamente con un limite proporcional, pero nodajeen ningun caso, vaciar de
contenido el efecto de la huelga. Asi es, la enapnespuede llevar a cabo acciones que
provoguen la desnaturalizacion del derecho de huglge prohibe expresamente la
sustitucion de los trabajadores huelguistas pasdtabajadores, ya sean de la propia
empresa, contratados “ex novo” o de otros centeosrabajo. Sin embargo, la nueva
organizaciéon empresarial, donde cada vez hay mémgrempresariales y las empresas
acuden aun mas a la subcontratacion de los sesyitdoabierto otras vias, no reguladas
en el DLRT, para dejar sin efecto la repercusidtadédiuelgas, anular su eficacia y que

la libertad empresarial no sea mermada.

2.- LA REGULACION DEL DERECHO DE HUELGA EN RELACIOML GRUPO
DE EMPRESAS.

Es sabido que el derecho de huelga viene reconecidd articulo 28.2 de la CE y que
el articulo remite a la ley la regulacién, no sde su contenido, también de los
servicios minimos. La falta de cumplimiento del oo constitucional de una
regulacion legal plantea diversos problemas dejl@sse ha hecho eco la doctrina del
Tribunal Constitucional al afirmar que la no regida origina una “conflictividad
innecesarid. Si bien el DLRT ha servido de base para evitarvacio legal, en la
actualidad, ha quedado obsoleto y la nueva protllemgue surge en las relaciones
laborales dificilmente se puede solucionar con ooema preconstitucional. Cabe
destacar que el derecho de huelga tampoco harglderente en el derecho de la Union
Europea pero tampoco se ha establecido una re@ulacincreta. Si bien se hace
mencion en la Carta de derechos sociales fundalesmte los trabajadores de 1989, en
su momento, también en la Carta de los derechamfnentales de la Unidn Europea e,
incluso, en la Carta Social Europea, no se est@ble@a regulacion y proteccion
especifica. En efecto, no hay en el derecho origirtee la Union Europea una remision

competencial a ésta para el desarrollo de una nimandel derecho de huelga para

#STC 123/1990, de 2 de julio



todos los Estados miembros. Es mas, el Tratado uwheidhamiento de la Union
Europea, en su articulo 151, establece como objéivmejora de las condiciones de
vida y de trabajo, a fin de conseguir su equipadacpor la via del progreso, una
proteccion social adecuada, el didlogo social, ekarollo de los recursos humanos
para conseguir un nivel de empleo elevado y dumdgrla lucha contra las
exclusiones Seguidamente, en el articulo 153 se establexearhbitos de actuacion a
fin de consegquir los fines marcados en el arti@édlb. Sin embargo, en el parrafo quinto
del articulo 151 se establece de manera expresa gefar lugar a dudas quéda$
disposiciones del presente articulo no se aplicadas remuneraciones, al derecho de

asociacion y sindicacion, al derecho de huelgal mieaecho de cierre patronal

Légicamente, esa falta de regulacion, tanto a niel derecho interno, como
comunitario, ha provocado que sea la jurisprudencien deba cubrir la falta de
regulacion antes las nuevas situaciones que séepfaen el ejercicio del derecho de

huelga en el grupo de empresas.

Asimismo, la falta de legislacion, también, de &umaleza del grupo de empresas a
nivel laboral provoca que el ejercicio del deredeohuelga aun sea mas complejo. En
el sistema actual econémico los grupos de empresasan parte de una realidad
empresarial cada vez mas dominante. Desde la pékspdel derecho comunitario, el
derecho de sociedades o, incluso, a nivel fisaalJdion Europea avanza mas rapido
que desde la perspectiva laboral. A modo de ejenpldisposicion mercantil que mas
influencia ha ejercido en materia de grupos de esg¥ ha sido la Séptima Directiva
del Consejo de 13 de Junio de 1983, relativa aclemtas consolidadas. Directiva,
ademas, questablece una primera definicion de grupo de emaprasnivel europeo,
basada en los conceptos contables

Sin embargo, desde la perspectiva del derechoatejo, ni a nivel comunitario o nivel
estatal, no encontramos una definicion legal dapgrde empresas, si bien en los
altimos tiempos también el Derecho del Trabajo éatrado su preocupacion en este

fendmeno. En algunas ocasiones las normas labaiadge describen lo que entienden

> Barbado Miguel, L. Esteban; “Los grupos de empresa en Espafia. Aspectos fiscales y estadisticos”.
Instituto de Estudios fiscales. 2003. Pag. 6.



por grupo de empresas, pero en el marco de pregurgs tematicamente sectoriales,

con efectos limitados a la materia objeto de remjdi.

3.- CONTENIDO Y TITULARIDAD DEL DERECHO DE HUELGA.

Para determinar la importancia que ostenta eliejerdel derecho de huelga a nivel de
grupo de empresas, resulta necesario acotar giea legitimacion para ejercer el
derecho fundamental. Segun lo establecido en ieubnt28.2 de la CE, la titularidad
solo corresponde a los trabajadores y segun larsgatdel TC 11/1981, fundamento
juridico 12, hay que entendegue se atribuye a las personas que prestan a fdeor
otros un trabajo retribuido, cuando tal derecho gercita frente a los patronos o
empresarios, para renegociar con ellos los contsate trabajé. Debe afirmarse que el
derecho de huelga es también colectivo, si bierejeicicio corresponde a los
trabajadores desde el punto de vista individuagjeucicio solo puede tener sentido
desde el punto de vista colectivo. La propia semdethel TC 11/1981 (FJ 11¥é&fine el
derecho de huelga el ser un derecho atribuido aralsajadores uti inguli aunque tena
que se ejercitado colectivamente mediante conciertacuerdo entre ell8s En
definitiva, ostentan la titularidad colectiva dedrecho de huelga los sindicatos y los
organos de representacion sindical de los trabegadsegun lo dispuesto en el articulo
28.1 CE, y de los articulos 2.2 d) LOLS y 3.2 a)HJ1. Asimismo, también ostenta la
titularidad los 6rganos de representacion unitgrias representaciones ad hoc de los
trabajadores, asi como las asambleas de éstoguhde lo dispuesto en el articulo 3.2
b) del DLRT.

A nivel de grupo de empresas cabria determinarnqastenta la titularidad en el

supuesto de una convocatoria de huelga. La estauemnpresarial del grupo esta
integrada por diversos sujetos juridicos, cada tomnalmente independiente y

revestido de personalidad juridica propia y diferatia, pero que sin embargo actlan
bajo una direccion econdmica comun, originando se@paracion entre la realidad
material y las formas juridicas. No obstante, spreeluce un conflicto en el ambito de
una de las empresas la representacion de losadavag solo tendra legitimacion para

convocar la huelga dentro de la empresa a la @rémpece aunque los intereses sean

6 Semper Navarro, L; “El Derecho del Trabajo y los Grupos de Empresas: inventario “. Revista del Trabajo
y asuntos sociales. Nim. 48. Madrid. Pag. 98.



comunes para todo el grupo empresarial, ya estéioeclo como grupo de empresas a
nivel laboral como no. Si bien los intereses detlabajadores pueden ser comunes en
las diferentes organizaciones empresariales dglogrda titularidad del derecho sélo
sera de cada una de las representaciones sociaegligales que existan en cada
ambito, sin que se pueda hacer extensiva la cotortay ejecucion de la huelga a
otras empresas del grupo donde no exista repregamtaocial o sindical que tenga
legitimidad para convocarla.

En efecto, si una empresa, que forma parte deupogmpresarial, decide extinguir los
contratos de trabajo de la mayor parte de la liantila carga de trabajo repartirla en
las empresas del grupo y que esto implique la noadibn de condiciones de trabajo de
los trabajadores, el conflicto, sin duda, tiene tepercusion que excede del ambito de
una de las empresas y se extiende a todas las saspydrabajadores del grupo que
podrian verse afectadas. Si bien la decision erapa¢®s Unica y legitima, puesto que
la empresa ostenta el derecho a la libertad deemapla repercusion es mas amplia y la
respuesta colectiva por parte de los trabajada@enas compleja y dificil de llevar a
cabo. Asi es, la respuesta colectiva, ya sea teptasentacion unitaria o sindical, solo
podra cefirse dentro de la empresa en la que astegitimidad sin que pueda
influenciar en las otras empresas del grupo aurtjugerés sea comun. Esto provoca,
sin duda, que ante una decision empresarial a migefgrupo de empresas y con
afectacién a todos los trabajadores de las soaksdad pueda tener una respuesta
unitaria de toda la representacion de los trabagsden las diferentes mercantiles, no
s6lo por el hecho que pueda resultar una tareaagodnerse de acuerdo, también
porque la ausencia de legislacion impide ejercerndmera efectiva un derecho
fundamental que, como ha establecido el TC en ide8eia 33/2011, de 28 de marzo,
el derecho de huelgaeritre otras significaciones tiene la de legitimaedios de
defensa a los intereses de grupos y estratos peldacion socialmente dependientes, y
entre los que se cuenta el de otorgar reconociriennstitucional a un instrumento de
presién que la experiencia secular ha mostradongeesario para la afirmaciéon de los

intereses de los trabajadores en los conflictoscsmmnomicos

La negociacién colectiva en los grupos de emprpedsia ser un cauce de regulacién
del derecho de huelga dentro de éste ambito. umlsucede en con el derecho a la
huelga, el desarrollo de convenios colectivos &Inike grupo no encuentra su unico

obstaculo en la ausencia de un marco legal clagoregonozca expresamente el grupo



de empresas como unidad de negociacion y que erksscriterios de legitimacion
negocial. A ello hay que afadir otros factores ffaeuentemente se presentan en la
practica, como, por ejemplo, la posibilidad de tasgsempresas pertenezcan a sectores

de actividad distintos o el constante flujo de @hdry salida de empresas del grupo.

A nivel de derecho comunitario existen instrumergag la creacion de un comité de
empresa Europeo. Asimismo, existen normas leggles permiten a los representantes
de los trabajadores, entre las empresas de dinmensdnunitaria, una mayor
coordinacién en los derechos de informacion y cimsde los trabajadores en los
grupos de empresa y que mejora los derechos questgmtan los 6rganos de
representaciéon en cada empresa. Sin embargo, eslinaxion no existe, al menos de
manera tan efectiva, entre empresas de un mismpo ggue tenga implantacion
Gnicamente nacional, con las limitaciones que tié@mecreacion de un comité
intercentros y que podria también ser objeto désim&Con todo, conviene advertir que
este nivel de representaciéon de los trabajadorescala grupal no conlleva una
participacion directa en la toma de decisionespagable a la que puedan tener los

6rganos de representacion de los trabajadoresdenuce de las empresas del gfupo

4.- EFECTOS DE LA HUELGA Y SU INCIDENCIA EN EL GRWP DE
EMPRESAS.

4. 1.- GENERALIDADES

Légicamente, los efectos de la huelga difierers& és calificada como huelga legal o
ilegal. No obstante, por la extensién que aborda gsquefio estudio nos centraremos
Gnicamente, y de manera sucinta y en relacionugdogde empresas, con los efectos de
una huelga legal y mas concretamente a la impmsdil de sustitucion de los
huelguistas por parte del empresario.

Sin valorar que el trabajador huelguista, durantelesarrolla de la huelga, pueda

realizar actos ilicitos que permitan al empreskeicar a cabo acciones disciplinarias, la

’ Directiva 2009/38/CE — comité de empresa europeo y Directiva 2002/14/CE - marco general a
participacion y consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea.

8 Sobre esta cuestién, Monereo Pérez, J. L; “Los Comités de Empresa Europeos: los derechos sociales de
informacion y consulta de los trabajadores en las empresas y grupos de empresas de dimension
comunitaria”, TS, num. 98, 1999, pp. 29-48.



participacion de los trabajadores en la huelgauerle suponer un incumplimiento del
contrato de trabajo, ni fundamenta que la empresale imponer cualquier tipo de
sanciéon, ni siquiera el despido. El propio artic6ld del DLRT establece quesl”

ejercicio del derecho de huelga no extingue lagila de trabajo, ni puede dar lugar a

sancion alguna, salvo que el trabajador, durantenidma, incurriera en falta laboral

En relacion con lo anterior, tampoco puede la esgrealizar sanciones indirectas a los
trabajadores por haber participado en una huel@agdse en cuenta aquellas acciones
empresariales que, una vez finalizada la huelde&aap los trabajadores participantes,
como podria ser un traslado, un cambio de funcjooambiar el calendario de
vacaciones o0 bien la inclusiéon de éstos en un éaupiedde suspension de los contratos
de trabajo. La complejidad de estos supuestos @eeptia, sin duda, en probar que la
accion empresarial responde a una represalia posceldel ejercicio del derecho de

huelga.

Como ya se establecidé en los puntos anteriordibedad de empresa también tiene un
limite en su ejercicio y no se puede ejercitar ¢anfinalidad de menoscabar la
efectividad del derecho fundamental de huelga. Debasiderarse prohibidas aquellas
acciones empresariales tendentes, por ejemplosiacéetivar la participacion en las
huelgas como puede ser la introduccién de primashiaelgas”; o la introduccion de
retribuciones o estructuras salariales, como lmsnn de complementos, de donde se

infiera que su finalidad es que los trabajadoresrquparticipen en la huefya

4.2.- PROHIBICION DE SUSTITUCION DE LOS TRABAJADORE

Debemos partir de lo establecido en el articulodel DLRT que dispone quefi tanto
dure la huelga, el empresario no podra sustitulog huelguistas por trabajadores que
no estuviesen vinculados a la empresa al tiempsedeomunicada la misma, salvo el
incumplimiento de las obligaciones contenidas eapalrtado 7 de este articuloEsta
prohibicidn resulta evidente sino quiere vulneraisderecho fundamental a la huelga
puesto que la sustitucion de los trabajadores histég puede conllevar que la accidn

colectiva quede sin efectos. Esta accion empréssigmpre se ha conocido como

® Goerlich Peset, J.M; “Los efectos de la huelga”. Pag. 38 y siguientes. Tirant Lo Blanch. Valencia. 1994.



esquirolajé®, si bien su prohibicién no se recoge de maneraesapen la Constitucion
Espafiola, la lesion que se puede producir debitiosastitucion de los trabajadores
huelguistas se tipifica como falta muy grave elelade infracciones y sanciones en el
orden social, concretamente, en el articulo’8. Hste tipo de accién, desde el ejercicio
de la huelga, ha sido el mecanismo mas utilizaddgsoempresas para neutralizar los
efectos de un paro en la produccién. Aun recondoigue el modelo productivo actual
y los métodos de organizacibn empresarial ha catobida paralizacion de la
produccion es el leitmotiv de toda huelga y lalfded de todo empresario evitar que
ésta se produzca o cause el menor perjuicio. En arganizacion empresarial
compuesta por diferentes empresas, la paralizatgda produccién resulta mas dificil
debido a que el desvio de la produccion a otragesap del mismo grupo resulta mas
facil, no solo por la nueva organizacion emprekatéanbién, como ser vera, por la
aplicacion de las nuevas tecnologias. Por lo tafdo,constitucion de grupos
empresariales no solo dificultan el ejercicio dénleelga por parte de los trabajadores,

también permite que se efecto sea mas laxo e smaohompletamente nulo.

4.3.- ESQUIROLAJE EXTERNO

Como ya se ha dicho existe en la legislacion viegama prohibicion expresa a la
sustitucion de los trabajadores huelguistas pasajue no forman parte de la plantilla;
es decir, que la empresa no puede contratar expeesa a trabajadores para sustituir a
los huelguistas. Si bien la afirmacién anterioriptal considerarse como apodictica, lo
cierto es que el articulo 6.5 del DLRT, ni el artdic28.2 de la CE no establecen una
prohibicién absoluta a la contratacion de trabajeslolurante la huelga. Véase, a modo
de ejemplo, la STC 66/2002, de 21 de marzo, doedestablece en su fundamente
juridico séptimo: Las razones ofrecidas por la empresa (...) eran reatm
acreditativas de una actuacion fundada en causafeseabsolutamente extrafias a la
pretendida vulneracion del derecho fundamentaltrdgendo la apariencia lesiva

creada por el indicio y explicando objetiva, razbteay proporcionadamente por si

% si bien la palabra tiene origen cataldn, la Real Academia de la Lengua reconoce esquirol como
adjetivo, que a veces se utiliza como sustantivo, y también con tono despectivo. Sin embargo, no se
reconoce como accion o verbo.

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



mismas la decision empresafiaNo obstante, la actuacidon empresarial consistent
la contratacion de trabajadores durante una hustgalebe analizar con especial
vehemencia ante el indicio, mas que evidente, gueohtratacion puede vulnerar y

dejar sin efecto el derecho de huelga.
4.3.- ESQUIROLAJE INTERNO.

Esta prohibida, por regla general, la contratacéntrabajadores para sustituir a los
huelguistas, y debe analizarse si cabe la susiitude éstos por trabajadores de la
propia empresa que no hayan secundado la huelgadefifitiva, se trata de establecer
si la empresa puede realizar una reorganizacida aetividad productiva a fin de evitar
los paros. Ciertamente, no existe una prohibicipresa, ni el DLRT, ni en la CE. Sin
embargo, resulta irrefutable que el uso de pers@mapio para sustituir a los
trabajadores huelguistas constituye una vulneradéh derecho de huelga. Esta
sustitucion se puede llevar a cabo, bien a traeéaqiiellos trabajadores que no han
secundado la huelga y aplicando la movilidad fumaie@n el supuesto que no ostenten
la categoria de las funciones a desarrollar, o &emiendo a trabajadores que prestan
servicios en otros centros de trabajo. Es ciermmutodos los trabajadores tienen por
qué hacer uso del derecho de huelga y puedenimagiente, prestar servicios y
obtener del empresario el derecho a una ocupatéative (segun establece el articulo
4.2 a) del ET). Ahora bien, con independencia derae si la huelga tiene un
seguimiento total o parcial y el papel que puedegar los piquetes, la prohibicién en la
sustitucion de los trabajadores viene referida doase realiza por personal que no
ostenta el grupo profesional o la categoria derhisajadores huelguistas y supone un
uso abusivo del ius variandi empresarial. Resufievidente a este respecto la STC
33/2011, de 28 de marzo y el fundamento juridicartou al establecerqte la
«sustitucion interna» de huelguistas durante la iseedde conflicto constituye un
ejercicio abusivo del ius variandi empresarial, €eno que, con los limites legalmente
previstos, corresponde al empresario en otras situgs. Pero en un contexto de
huelga legitima el referido ius variandi no puedeaazar a la sustitucion del trabajo
qgue debian haber desempefiado los huelguistas pae pke quien en situaciones
ordinarias no tiene asignadas tales funciones; ya,en tal caso, quedaria anulada o



aminorada la presion ejercida legitimamente por llegelguistas a través de la

paralizacion del trabajt'?.

Sin embargo, y como ocurre en otras formas de esagj@, en los supuestos de grupo
empresarial 0 empresas que tienen diferentes sedadrabajo, la sustitucion de los
trabajadores huelguistas resulta mas facil y |aatesalizacion del derecho de huelga
mas evidente. En efecto, la sustitucion de losduiigls por trabajadores de la propia
empresa permite un control mas accesible pero qudifgulta cuando la empresa
desvia la produccién a empresas del grupo o a oémtsos de trabajo. La capacidad de
control resulta mas compleja pero igualmente rdp@ble. Piénsese que corresponde a
los convocantes de la huelga dar indicios sufieeatfin de acreditar que la produccion
se ha desviado a otros centros, con la complejaglegl supone en organizaciones
empresariales de implantacion, no solo estataltsimiién comunitaria e internacional,
con un nivel de produccion muy alto y donde disicesina capacidad productiva de un

centro de trabajo ha aumentado o no resulta delitodosible.

Cabe destacar, que la jurisprudencia, respecttoa easos, juega un papel importante
dado la no regulacién de estos supuestos en el BLBAdo, también, la complejidad
gue entrafla analizar la produccion de una empfeéshe destacar, respecto a este
extremo, la sentencia del Tribunal Superior deidiastle Cataluiia de fecha 24 de abril
de 2015, en el caso Panrico, donde ha afirmado deera tajante que existe
vulneracion del derecho de huelga cuando la pradiiccomo ocurre en el presente
supuesto, se deriva a otros centros de trabajo yodoie probar el desvio de la
produccion era complejo. A tal efecto, se afirmaeefundamento juridico quinto e),
parrafo 2° (...) Y ha de afiadirse ahora que cuando la sustituclé efectda con
trabajadores de otros centros de trabajo es indifée que se realice con o sin traslado
de estos trabajadores al centro en huelga. (...)o Estprecisamente lo que ocurrié en
el presente caso, en que los trabajadores de S&aigpetua, en huelga, fueron
sustituidos por los trabajadores de los otros cestque la empresa tiene en el
territorio nacional, aunque éstos no fueran tragldds expresamente al centro en
huelga, sino que siguieron desarrollando su actidicen los respectivos lugares de
origen'’.

2 Tapia Hermida, A; “Derecho de huelga y sustitucion de trabajadores huelguistas (Comentario a la STX
33/2011, de 28 de marzo, recurso de amparo nim. 6171-2004)”. RTSS, 2011 nim. 341 — 342, pags. 205 y
sigs.



4.4.- ESQUIROLAJE TECNOLOGICO.

El concepto de esquirolaje tecnologico debe entsedeomo la sustitucion de los
trabajadores huelguistas por medios mecanicosamdaticos. Esta nueva férmula para
evitar los efectos de la huelga nace, es evidatdela evolucion de la tecnologia
aplicada al proceso productivo. Es la sentenciaTdéunal Supremo de fecha 5 de
diciembre de 2012 donde se introduce y discute rgpércusion puede tener en el
desarrollo de una huelga el hecho que la empraieeumedios mecénicos para
sustituir a los huelguistas. En efecto, en el ssfoueenjuiciado en la sentencia
antedicha, el canal de television ETB llevo a cabusiones por medios automaticos
que dejo sin efecto la convocatoria de huelgae&sentiende el Tribunal Supremo que
la sustitucion por medios tecnoldgicos es contralriarticulo 28.2 de la CE puesto que

vacia su contenido esencial.

La sustitucién de los trabajadores por medios tégns no es un asunto baladi. Cada
dia la aplicacion de las nuevas tecnologias a &mion de produccidén es mas frecuente,
y la automatizacion del trabajo cobra mucha immpmitaen los procesos productivos.
No sélo se produce una sustitucion de la mano de, ¢bmbién se abre la vereda a
nuevas férmulas de prestacion de servicios dondealedjador se limita al control y
supervision de la produccién y no al uso directodatemedios de produccion. Esto
puede provocar, como en el supuesto al que seutiaa) que el desarrollo de huelgas
en empresas con alto valor afladido en la aplicaeiémolégica permita a la empresa,
de manera mas velada y sutil, evitar los efectda teelga. Téngase en cuenta, a modo
de ejemplo, la posibilidad de la conduccion de b de manera remota como esta
desarrollando la empresa Goddje la posibilidad de la mensajeria mediattenes
que esta desarrollando la empresa Amézd@abria analizar, por lo tanto, que efectos
pueden tener las nuevas tecnologias en las huslgasel futuro se desarrollan éstas
nuevas herramientas de produccion y prestaciorems.

4.5.- SUBCONTRATACION DE SERVICIOS.

La sustitucion de los trabajadores huelguistas ameelila subcontratacion de otras
empresas, del mismo grupo empresarial, o0 con cedidrabajo que no secundan el

B Consdltese ttp://www.bbc.co.uk/mundo/ultimas_noticias/2014/05/140526_ultnot_google_autos_ao
4 Consultese http://www.rtve.es/noticias/20131202/amazon-experimenta-drones-para-repartir-
volando-pedidos-domicilio/808060.shtml



paro, resulta también contraria al articulo 28.2. @& sentencia del Tribunal
Constitucional 75/2010, de 19 de octubre de 20148lizn las situaciones que se
producen en la subcontratacién de servicios yflegt@s en los derechos fundamentales
de los trabajadores. La ausencia de regulacioh kgambargo, no ha impedido que la
jurisprudencia del TC entre a valorar las consedasnde la subcontratacion en los
derechos fundamentales. En efecto, en la sentamtéicha el TC afirmd quend
seria admisible que en los procesos de desceracada productiva los trabajadores
carecieran de los instrumentos de garantia y tutkdasus derechos fundamentales con
que cuentan en los supuestos de actividad no dealieada, ante actuaciones

empresariales lesivas de los misios

Pero no solo se trata de proteger el derecho fuadi@ina la huelga de los trabajadores
gue prestan servicios en empresas subcontratadabjén el hecho que la empresa
principal utilice éstas para dejar sin efecto lalga convocada por sus trabajadores. Si
bien la legislacion laboral ha establecido unaesde reglas y garantias respecto a la
subcontratacion de servicios, ya sean las contemdal articulo 42 del ET, ya sea en
la normativa de seguridad social y prevencion dggas laborales, la proteccién de los
derechos fundamentales y, en concreto, del dereehdwelga en relacion a las
empresas principales y las subcontratadas no gedfiazado de manera expresa. El
derecho de huelga, en estos supuestos, tiene paecusion doble. En efecto, cabe
estudiar la relaciéon y los efectos de una huelgarenempresa principal respecto a las
empresas subcontratadas, como el derecho de heelgma empresa subcontratada
respecto a la empresa principal. Lo que resultdegne es que en ninguno de los casos
esta interrelacion puede dejar sin efecto o vatgactontenido el derecho a la huelga de

los trabajadores.
5.- CONCLUSIONES

El derecho de huelga, como ya se ha dijo al inisigue siendo el instrumento de
presién mas importante con el que cuentan losjadbiges en situaciones de conflicto.
La aplicacion de las nuevas tecnologias y las rudeamas de organizacion
empresarial ha provocado que las relaciones lasrahyan cambiado y que la
legislacion deba responder ante estas nuevasisiteac En primer lugar, respecto a los
grupos de empresa, seria necesaria la incorporaei@ma regulacion unitaria en el

ambito laboral para una mayor seguridad juridieajendo en cuenta, ademas, que



existe una solida regulacion jurisprudencial queida de base para su realizacion. En
segundo lugar, también seria necesaria una regoldel derecho de huelga en todos
sus aspectos. La actual normativa queda cada diadlesfiasada de la realidad puesto
que los cambios en las relaciones laborales y esod@éedad en general demandan
nuevas formulas de regulacion que garanticen coyomseguridad el derecho a la
huelga y que la hagan mas efectiva y no mas risagéricomo puede desprenderse de la
denominada ley mordaza.

Los recientes pronunciamientos judiciales dejaneeidencia lo manifestado en el
hecho anterior, es decir, la necesidad de abondansbages la regulacion del derecho
de huelga y el grupo de empresas. En efecto, tarsga reciente del Tribunal Supremo
de fecha 11 de febrero de 2015 declara la vulr@aragel derecho de huelga de los
trabajadores de una empresa que forman parte deupno empresarial y que se utilizo
de manera fraudulenta para vaciarla de conteniddejpr sin efecto el derecho
fundamental a la huelga. El grupo empresarial esdrla libertad de empresa como
elemento esencial para entender que no vulnerabaelga de los trabajadores, entre
otros motivos, porque las demas empresas no halsilavocado ningun paro. Sin
embargo, cabe destacar que es doctrina asentadailoi@hal Constitucional afirmar
gue no cabe el uso de prerrogativas empresarialeslimitar la eficacia del derecho
huelga y sobre todo, como se establece en la STOA1l, en el fundamento juridico n®
10, “la libertad de empresas no incorpora a su conterigdmultades de reaccion frente
al pard.

También cabe destacar la sentencia del Tribundlsiécia de Catalunya de fecha 24 de
abril de 2015 sobre la huelga de Panrico. La sememue desestima el recurso
interpuesto por la empresa que solicitaba la dealdm de ilicitud de la huelga, deja
constancia que la nueva realidad productiva proditceciones complejas entre los
diferentes centros de trabajo de la empresa y guaife, de manera patente, jugar con
la produccién a fin de intentar desactivar cualqunedida de conflicto colectivo y
aminorar los dafios que se producen en una huefgam®, cuando en una situacion de
huelga la finalidad es la paralizacion de la pretut Decimos, que el Tribunal es
contundente puesto que, no solo declara que lg&wesl legal, sino que ademas afrima
gue la empresa vulnera ese derecho al constatdisqu@oducia una sustitucion de los
trabajadores en huelga por otros a los que se albligga producir mas de lo que

hubieran producido de otro modo



Por ultimo, la reciente sentencia del Tribunal 8upr de fecha 20 de abril de 2015 en
relacion al asunto Coca Cola, queda evidenciaddagueuevas formas de organizacion
empresarial provocan una desnaturalizacion dekHera la huelga y que los derechos
del conjunto de los trabajadores cada vez se venmegmados ante las actuaciones
empresariales. En efecto, el Tribunal Supremo, &nteénder, en la reciente sentencia
establece claramente esta probleméatiEa €se escenario es evidente que la alteracion
de los términos del periodo de consultas que sufausonducta del grupo de empresas
neutralizando o diluyendo el efecto de una huelgacthmente relacionada con ese
intento de la representacion de los trabajadoresedl#ar o minorar los efectos del
despido, alter6 de manera inevitable los términeseda negociacion que finalmente
fracasdé en alguno de sus contenidos, como fue etecide las cuatro plantas
embotelladoras inicialmente previsto. Todo ello yarea la incidencia de esa
vulneracion del derecho a la huelga sobre la décisie despido finalmente adoptada,
aunque el despido no fuera una reaccién empresdalig@cta frente al ejercicio de
aquél derechb Sin duda, la nueva realidad social y laborddelbacer reflexionar al
legislador respecto a la necesidad de abordar egidacion expresa, mas actual, que
garantice la efectividad del derecho de huelgagules de una vez, los grupos de
empresas en el ambito laboral. Regulacion, adesra$a que deberia participar los
sindicatos y las organizaciones empresariales, bsersdas de la complejidad que

conlleva su discusion, si realmente quiere dastabdidad y seguridad juridica.
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