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A la infatigable labor del doctor Manuel Alonso Garcia se debe una co-
leccién mas de Estudios sobre derecho del trabajo, que aborda sobre el
tema de la huelga y el cierre empresarial, conflictos que constituyen una
grave preocupacién dentro de nuestra sociedad, razén por la cual “impor-
ta no dejarse llevar ni por posturas restrictivas que traen de ignorar la
realidad de tales hechos, ni tampoco por actitudes demagégicas que aspi-
ren a convertir en regla suprema de vida social el enfrentamijento abierto
y conflictivo entre las clases sociales”.

Con apoyo en la idea de que la paz social ha estado ligada a la de con-
flicto de trabajo, el autor inicia su estudio partiendo del principio de que
el conflicto laboral es una situacién juridica que entrafia un estado, una
manera de conducirse, una posicién determinada. Para él, quien se sita
lo hace ante algo o ante alguien. Por ello el conflicto se produce como
una consecuencia de la alteracién social ocasionada en el desarrollo o en
la extincién de una relacién de trabajo, planteada entre los sujetos de la
relacién laboral o entre las partes de un convenio colectivo. Pueden verse
afectadas otras personas cuando €] conflicto se presenta, pero esto no cons-
tituye base suficiente para personalizarlo.

Cuatro caracteristicas distingue en los cientificos laborales: primero, un
doble contenido en la relacién aboral, por ser personal y patrimonial al
mismo tiempo; segundo, su despersonalizacién, en tanto su produccién y
consecuencias trascienden de la simple y pura consideracion individual de
los sujetos; tercero, su trascendencia social; cuarto, la situacién desigual
de las partes, entendida dicha desigualdad no como el desamparo del in-
dividuo frente al empresario {concepto que va ha evolucionado) sinc en
el sentido de colocar en el mismo plano procesal a empresarios y trabaja-
dores mediante la promulgacién de medidas protectoras en favor de estos
iltimos. ‘

Hace después una distincion de los conflictos para separar los indivi-
duales de los colectivos, los conflictos juridicos de los conflictos de inte-
reses y los que llama “conflictos propios e impropios”, catalogando en estos
ltimos a los conflictos intersindicales colectivos, los conflictos intersindi-

667



668 BIBLIOGRAFiA

cales no colectivos, los conflictos que se suscitan entre los sindicatos y sus
respectivos asociados y aquellos que tienen lugar entre trabajadores, por el
hecho de la prestacién del trabajo.

La huelga la cataloga entre los conflictos de naturaleza colectiva, y la
define “cotno un hecho voluntario nacido de una determinada situacién
social; estar en huelga significa sustancialmente abstenerse del trabajo”.
Conforme su criterio, es un fenémeno social que aparece ligado a la coa-
licién profesional, en cuanto que la accién concertada de un grupo de
obreros o de patronos, para la defensa de intereses profesionales, lleva como
fin dltimo suspender el trabajo; es un medio coactivo que persigue alcan-
zar determinadas finalidades. La huelga estid ligada a los sistemas econd-
mico-sociales en los que tiene su origen, pero se inserta cada vez mis, con
mayor fuerza, en el campo juridico, ya que mdependientemente de reco-
nocérsele como un derecho, para su ejercicio se obliga a los trabajadores
a reunir ciertos requisitos de fondo y de forma, sin los cuales la suspensién
del trabajo se estima ilegitima.

Como fendmeno social la huelga contiene estos elementos: a) es un acto
colectivo; b) es un acto libre porque su declaracién se hace voluntaria-
mente; ¢) es un acto de abstencién del trabajo, que ]Jo mismo conserva
en su autonomia una significacién social no profesional {por ejemplo: una
huelga de estudiantes), un fenémeno de abstencién, como ocurre con la
llamada huelga de “brazos caidos”. Por otra parte, la huelga como con-
flicto econémico contiene estos supuestos: ) la suspensién del trabajo pue-
de ser de corta duracién e implica lo que llamamos “paro obrero™; 2) la
suspension de la actividad laboral puede no afectar a todos los trabaja-
dores de una empresa; 3) Ia suspensién puede plantear la disminucién de
la actividad laboral, o sea lo que en México se denomina “tortuguismo”,
esto es, la realizacién dentro de una jornada de un minimo de trabajo, v
4) la suspensién pueden llevarla a cabo s6lo una minoria de trabajadores;
sélo que, para que constituya un verdadero derecho, la cesacién del tra-
bajo debe partir de un acto plural o de grupo, ser voluntario y ser libre.

Divide el doctor Alonso la evolucién juridica de la huelga en tres eta-
pas: la que él llama “relacién huelga-libertad” que la deriva del principio
de libertad contractual porque el acto colective de libre albedrio que se
ejercita es el de abstenerse de trabajar; la etapa en la que el Estado ]a con-
figura como delito de coalicién y la incorpora al Cédigo penal; la que
denomina la etapa de la “huelga-derecho™ y en la que distingue dos pos-
turas intermedias: aquella en la que se le considera como un hecho ilicito
y aquella en la que se le reconoce como derecho de la clase trabajadora;
no es desde luego un derecho absoluto, pues la pretensidén actuada en el
derecho de huelga supone un interéds comin que debe afectar a una plu-
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ralidad de trabajadores y para estar legitimado, ha de ejercerse dentro de
limites o cauces marcados por un ordenamiento juridico.

Analiza a continuacién el problema de la titularidad del derecho de
huelga, que para él oscila en torno a una de estas tres posiciones: traba-
jador individual, grupo organizado de trabajadores u organizacién profesio-
nal. El derecho de huelga, en principio, pertenece al trabajador; la cir-
cunstancia de que el interés protegido por este derecho sea un interéy
colectivo, nada significa en orden a la titularidad individual del mismeo. En
el derecho privado, por ejemplo, ciertos derechos de los socios en una com-
pafiia son de cada uno de ellos, pero sdlo pueden ejercitarlos en forma
colectiva, Igual ocurre en la huelga, el derecho lo es del trabajador aun-
que su ejercicio no pueda actualizarlo sino colectivamente. I.os organos
sindicales deciden ir a la huelga como resultado de la manifestacion indi-
vidual de sus asociados, expresada en los estatutos, en los que estin conte-
nidas las facultades que se les confieren para la realizacién de determi-
nadas funciones, entre las cuales se encuentra la de suspender el trabajo;
pero Ia titularidad del derecho correspondiente es exclusiva de los traba-
jadores.

Varios periodos comprende el ejercicio del derecho de huelga: el prime-
ro, la gestacién o el periodo llamado de “prehuelga™; y tiene lugar dentro
de la agrupacién sindical o en la coalicién obrera. En esta fase del movi-
miento los trabajadores discuten las peticiones que formularan, las inci-
dencias que pueden presentarse en su reclamacién v la presentacién del
pliego petitorio por los conductos legales. La iniciacién de la huelga, segun-
da etapa del proceso, es el resultado de la negativa empresarial a atender
las demandas presentadas. El desarrollo de Ia huelga, que podemos estimar
como tercer periodo, abarca la suspensién de actividades dentro de la em-
presa v su duracién, que puede o no ser prolongada, segdn el ritmo que
lleven las negociaciones que se emprendan vy la voluntad que manifiesten
las partes de llegar a un arreglo que sea satisfactorio para ambas. El 1iltimo
periodo lo constituye la terminacién de la huelga, la devaluacién de las
instalaciones paralizadas y los actos tendentes a reanudar el trabajo. Esta
terminacién puede ser resultado, bien de un arreglo conciliatorio, de un
convenio sugerido por la autoridad competente o de un arbitraje que re-
suelve un tribunal del trabajo o un arbitro al que hayan sometido sus
diferencias empresarios y trabajadores de comin acuerdo,

El ejercicio del poder juridico de la colectividad no es sélo de la entidad
sindical organizada, ya que puede recaer en grupos no institucionales, con
existencia precaria, ligada a la finalidad misma que la huelga persigue,
Entre nosotros, una coalicién de trabajadores que no baya inteprado un
sindicate puede plantear un movimiente de huelga, y a este tipo de situa-
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ciones se refiere el doctor Alonso Garcia al mencionar a dichos grupos.
En estos casos la validez de las decisiones adoptadas por los trabajadores
tendra los limites que éstos confieran a sus mandatarios, y la declaracion
de huelga correspondera a todo el grupo o a las personas que cuenten con
las facultades necesarias para actuar. Pero establecido el acuerdo sobre la
huelga surge de inmediato la configuracién juridica del acto de procla-
macién, o sea la extensién del movimiento a toda categoria profesional
dentro de la empresa. Este acto puede servir al mismo tiempo de notifi-
cacién al empresario, aunque uno y otro son realidades distintas y respon-
den a finalidades y funciones diferentes, ya que la proclamacién la reali-
zan los trabajadores a fin de hacer posible la abstencién del trabajo, y se
dirige al empresario para que tenga conocimiento del contenido de la
pretensién cuya satisfaccién se solicita; la notificacién en cambio no sélo
conlleva hacer del conocimiento del empresario la proclamacién del estado
de huelga, sino el hecho de que prevenga los posibles dafios que puedan
derivar de la suspensién de labores, asi como la solicitud implicita de una
conciliacién.

La huelga persigue objetivos que se encierran en cl marco de una pre-
tensién, cual es la abstencién del trabajo de no obtenerse nuevas condicio-
nes para su desempefio, o la modificacién de las existentes. La pretensién
puede ir dirigida a un empresario en particular, a un grupo de empresa-
rios 0 a una asociacién profesional de patronos. Trata de imponer un
comportamiento que satisfaga las exigencias propuestas y plantea la posi-
bilidad de un arreglo respecto de ellas. La satisfaccion de tal pretensién,
por parte del empresario, ha de mantenerse dentro de los limites que
marque la congruencia entre lo solicitado v lo satisfecho. Podra otorgar
menos pero no mas de lo que la pretensién requiere. Es légico suponer que
pueden hacerse mavores concesiones, pero esto depende de un acto empre-
sarial volitivo.

Pasa a continuacién el autor al andlisis del derecho de abstencién al tra-
bajo como ejercicio de un derecho subjetivo que presupone la existencia de
un sujeto activo (el trabajador) y otro pasivo (el patron). La causa de la
abstencién es la funcién econdémico-social que el negocio cumple, ajusta-
da a las circunstancias que condicionan o delimitan el derecho de huelga.
El problema es fijar dentro de las distintas modalidades de la huelga los
extremos de la abstencién, Por ejemplo, en la huelga de “brazos caidos”
la caracteristica no es la cesacién formal del trabajo, sino la suspension del
mismo con permanencia en el puesto de servicio, Tratindose de la huelga
de “no colaboracién”, las acciones se concretan a entorpecer o impedir la
prestacion del servicio. Ambos casos, mas que el ejercicio de un derecho,
constituyen un incumplimiento contractual, en el que pueden presentarse



BIBLIOGRAFTA 671

muchas modalidades: oposicién a realizar trabajos extraordinarios, aumen-
to arbitrario de los descansos; voluntarias equivocaciones o un verdadero
sabotaje; interrupcién alternada del trabajo, etcétera. Todo lo anterior
atafie al modo en que puede operar la abstencion.

En cuanto al lugar de ejercicio del derecho de huelga, la actitud obvia
por parte de los trabajadores lo es el abandono del centro de trabajo, ex-
cepcién hecha de los trabajos domésticos o a domicilio, en que tal situa-
cién no puede presentarse, como es légico suponer. Y en cuanto al tiem-
po, tltima de las circunstancias condicionantes de la abstencidn, las limi-
taciones temporales de la huelga estin referidas a su duracién, ya que es
raro el caso de una suspensién indefinida del trabajo; de sobrevenir esto
resulta indudable la ruptura del contrato de trabajo, pues la huelga per-
deria su caracter de fenémeno ligado a una causa o finalidad legitima-
dora, pasando a distinta situacién juridica en la que sdlo a través de un
arbitraje podiian las partes encontrar solucién, porque de no presentarse
en esta forma la solucién del conflicto, tendria que llegarse al cierre de la
empresa. (En México se han dado casos en los que, ante la imposibilidad
de un acuerdo, las empresas han pasado a la total administracién de los
trabajadores).

Muchos tratadistas se han opuesto a la estimacién de que la huelga es
un derecho. Hauriou y Bonnard, citados por el doctor Alonso Garcia, se-
fialan respectivamente que “la huelga es un procedimiento de violencia
que perjudica al poder estatal lo mismo que al derecho de legitima defen-
sa” y que “si la ley organiza medios de conciliacién, los métodos de fuerza
deben prohibirse y por lo menos, que lo uno no pueda ser admitido al
mismo tiempo que lo otre”. El autor, por su parte, considera que siendo
aceptable el ejercicio del derecho de huelga, no debe serlo sin restriccién
de ninguna clase, pues no cabe admitir en tal ejercicio una entera y plena
libertad, habida cuenta de que la huelga, si bien constituye una manifes-
tacién de voluntad que en cuanto tal representa un acto juridico, por
otro lado contempla un {enémeno de alteracién de las condiciones norma-
les de desarrollo en una sociedad. Y analiza en concreto estas limitaciones:
tratandose de los sujetos, debe prohibirse su ejercicio a determinadas per-
sonas: funcionarios, empleados de confianza, directores, etcétera, En la
prestacién de los servicios piblicos no pueden suspenderse los més indis-
pensables para evitar consecuencias graves o desgracias: energfa eléctrica,
comunicaciones, transportes, etcétera, En los contratos de obra o por tiem-
po determinado encuentra que, al variar las condiciones de prestacién
normal de los servicios, la huelga debe tener una limitacién natyral, ¥
respecto de terceros, la huelga no debe afectar los intereses de las personas
cuando son ajenas a la relacién de trabajo (entre nosotros ha sido muy



672 BIBLIOGRAFIA

debatido el caso de cierre de locales propiedad de una persona ajena al
empresario). La razén es que el ejercicio del derecho de hueiga lleva en
si mismo una limitacién, tanto en el ambito de su extensién como en lo
que ve a sus alcances y proyecciones sociales.

Por lo que hace a los efectos de la huelga, el doctor Alonso Garcia con-
signa los siguientes: @) Entre las partes del contrato de trabajo la huelga
debe {nicamente producir la suspensién del contrate. Scbre este particular
han de separarse los problemas de lege ferenda de los problmas de lege
data, ya que la nuelga no puede poner fin al contrato; cualquier resolu-
cién que se adopte por el empresario ha de entenderse como resolucién
nacida de un acto posterior a la huelga misma. &) Respecto a las presta-
ciones de seguridad social, al no tratarse de consecuencias de la relacidn
de trabaio, pese al hecho de que su mecanismo en todos los regimenes por
ahora establecidos obligan al empresario a la afiliacién de sus trabajado-
res desde el momento mismo de la celebracién del contrato de trabajo,
la regla general admitida es que no pueden quedar interrumpidas por la
huelga, aun dentro del supuesto de que el empresario no esté al corriente
en el pago de las cuotas respectivas. ¢} En relacion con trabajadores no
sindicalizados, si la huelga la lleva a cabo la mayoria de los afiliados a una
agrupacién obrera, tendrin éstos que cargar con los riesgos que deriven
del conflicto y extender a ellos los beneficios que obtengan, aun en el su-
puesto de que no hayan participado en el mismo, Posiblemente podrd no
hacérseles participes de tales beneficios, pero éste serd problema de contra-
tacién y no de huelga.

El autor hace una completa enunciacién de las responsabilidades naci-
das de la huelga, las que agrupa en cuatro categorias: la de los huelguistas
individualmente considerados; la de terceros instigadores o incitadores a
la huelga; la propia de la organizacién profesional y las que corresponden
al Estado; pero se comprende, como él mismo lo expone, que dicha res-
ponsabilidad sdlo podra ser exigible en la medida en que se presente el
ejercicio del derecho, ya sea en la forma legal o de modo indebido. Quizas
fuera la responsabilidad del Estado la Unica que pudiera hacer variar al-
gunas situaciones especificas, en los casos en que tenga lugar una actuacién
irregular de las fuerzas de policia o frente 2 una actitud de negligencia
de autoridad interventora en un conflicto. Este principio ha sufrido nota-
ble extension, pues en los viejos tiempos la administracién piiblica ha ac-
tuado sin ninguna limitacién, pero en la época actual se han impuesto
determinadas conductas, por lo que en algunos casos los gobiernes otorgan
proteccién a los trabajadores huelguistas para garantizarles plenamente
su derecho a suspender el trabajo. El valor o importancia de la interven-
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cién estatal, mas que implicar una responsabilidad, concierne a una medi-
da de buen gobierno: evitar males mayores o consecuencias més graves.

Pasa finalmente al anilisis del cierre patronal, al que define como “la
decisién empresarial consistente en la clausura temporal del Jugar de tra-
bajo con el fin de ejercer presién sobre los trabajadores para mantener las
condiciones de trabajo existentes o crear otras mas favorables a la empre-
sa”, El cierre puede llevarlo a cabo un sole empresario, un grupo de em-
presarios o la cimara nacional de una industria; esto es, puede tener un
caricter individual o colectivo, pero siempre constituird un acto unilateral
caracterizado por el cierre o clausura temporal del lugar de trabajo.

Para él, el cierre empresarial puede preceder o seguir a un conflicto de
trabajo si se toma en cuenta que su realizacién se encuentra ligada a la
voluntad del duefio o duefios de una negociacién. El lock-out, en cambio,
tiene como base (nica un acto patronal, ya sea que la decisién la adopte
una persona, la haga suya un grupo de patronos o una organizacién pro-
fesional de empresarios. En uno ¢ en otro caso no existe criterio de discri-
minacién respecto de los trabajadores afectados; si la postura surge como
oposicién previa a la huelga, carecerd de relevancia juridica que en su
ejercicio se hayan llenado los requisitos legales para su planteamiento vy
realizacién; si fuere posterior, es dificil suponer que el paro patronal tenga
por objeto modificar las condiciones de trabajo, pues las que hayan sido
aceptadas por la presién laboral serdn materia de ajuste, pero no de una
terminacién del contrato colectivo. Por esa razdn, en algunas legislaciones
este tipo de clausura de un negocio tiene méas el cardcter de delito que de
derecho, con mayor razén si no se actia en {uncién de las normas esta-
blecidas, El fundamento legal se apoya en la consideracion de que los
contratos han de ajustarse a sus términos literales mientras no sufran va-
riacién; de ocurrir esto, lo que procede es plantear una revisidon conforme
a clertos requerimientos sujetos- a un procedimiento arbitral, para asegurar
una cumplida justicia ante la decisién adoptada por el empresario,

El estudio concluye con el planteamiento y la regulacién de la huelga
y el cierre empresarial en el ordenamiento espafiol, cuyo proceso de evo-
lucién lo distribuye en siete etapas que procuraremos resumir en lo esencial,

1. Régimen juridico establecido por el decreto
de 20 de septiembre de 1962

La orientacién que a partir de 1936 representé el régimen politico espa-
fiol fue en el sentido de que los conflictos colectivos de trabajo constituian
delitos; pero las situaciones de heche que se presentaron en las relaciones
nbrero-patronales fueron admitidas desde un punto de vista formal, tal
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como se desprende de la aplicacién que se dio a la ley de 24 de abzil de
1958 y su reglamento respecto a verdaderas pretensiones colectivas no satis-
fechas. La situacién se modificé cuando el decreto de 1962, al que estamos
haciendo referencia, distinguié entre conflicto colectivo laboral y conflicto
colectivo politico (articulo 5%); pero al no existir referencia en forma ex-
presa a huelgas o cierres patronales, estos actos podian tener o no un ca-
ricter delictivo. La realidad demostré que serian prohibidas de cualquier
forma. Y es que para esta legislacién el conflicto colectivo lo era tnica-
mente “cuando afectaba intereses de categorias profesionales o al conjunto
o grupos de trabajadores al servicio de una empresa”. Cualquier otra al-
teracién del orden laboral quedaba fuera de tal concepcién. En lo que fue
coherente esta legislacién y abordé problemas laborales propiamente dichos,
fue al establecer una tipologia de los conflictos, distinguiendo entre los de
naturaleza individual y colectiva, los conflictos colectivos no laborales y los
conflictos de solidaridad, o sea los que se dan “como resultado de intereses
ajenos, que no son sino generalizacién ilicita de cuestiones localizadas en
los intereses afectados”.

11. La regulacién contenida en el decreto 1376/1970 de 22 de mayo

Este decreto resultdé menos doctrinal que el anterior, pero méas forma-
lista; tendi6 a regular el problema de precedimiento y dejé sin resolver el
problema béasico del reconocimiento o negacién de los derechos de huelga
y cierre patronal. Definié el conflicto colectivo en iguales términos al de
1962, asentindolo no sobre una base simplemente cuantitativa o numéri-
ca, sino sustantiva o de naturaleza. Establecié un paralelismo entre, por
una parte, contrato de trabajo-conflicto individual y, por otra, convenio
colectivo-conflicto colectivo, haciendo de este ultimo una clasificacién si-
milar a la anteriormente expuesta para distinguir los conflictos de naturaleza
laboral, de los “nacidos de la generalizacién de un conflicto originalmente
individual” y de aquellos “verdaderamente colectives que atafien a la apli-
cacién de una norma preexistente {conflictos juridicos), de los que prece-
den al establecimiento de la norma o tienen por objeto su modificacién o
revisién {conflictos de intereses)”. Los demdés conflictos los consideré de
naturaleza extralaboral por tratarse de cuestiones que no afectaban a la re-
lacién de trabajo en si, dejando en vigor los conflictos por solidaridad.

I11. Decreto-ley 5/1975 de 22 de mayo de 1975

Este decreto-ley separd los conflictos colectivos de trabajo representativos
de una categoria generalizada de determinadas situaciones que alteraran
la marcha normal de las relaciones laborales, de la huelga y del cierre pa-
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tronal, quedando estos Gltimos como manifestacién especifica de aquéllos.
La vinica novedad sustentada con motivo de tal separacién fue la clasifi-
cacidn de los que denominé “conflictos verdaderamente colectivos”, en las
siguientes categorias: a) conflictos colectivos de interpretacién y aplicacion
(procedentes o improcedentes) ; &) conflictos colectivos de regulacién {pro-
cedentes o improcedentes); ¢) huelgas procedentes e improcedentes; d)
clerres patronales licitos e ilicitos, y ¢) alteraciones colectivas del régimen
normal de trabajo, procedentes e improcedentes.

IV. La regulacién de la huelga y ¢l cierre empresarial en el real decreto-ley
1771977 de 4 de marzo de 1977

Vigente en la actualidad, se apoya en estas orientaciones basicas: 1) De-
clara a la huelga como mecanismo licito que no produce la extincién del
contraio de trabajo ni autoriza la imposicién de sanciones. 2} Somete la
declaracién de huelga a requisitos formales de caricter minimo. 3) Distin-
gue entre huelga licita o ilicita o abusiva, que segin el autor pone en
entrediche la huelga por solidaridad. 4) Establece la posibilidad de ejer-
citar Ia huelga en las empresas de servicios pablicos. 5) Admite la persona-
lidad juridica de los comités de huelga, principio que por primera vez
aparece en la legislaci6n espafiola con este decreto. 6) Legaliza los “pi-
quetes” (grupos de accién) y el reconocimiento de licitud de las cajas de
resistencia (para recolectar fondos durante una huelga). 7) Amplia ¢l dm-
bite de la huelga. 8) Concibe el cierre empresarial como simple defensa
del patrono, sin margen, por tanto, para una iniciativa que abra la pers-
pectiva de un planteamiento anticipado del paro, 9) Declara la ilicitud de
determinados tipos de huelga (rotatorias, politicas, de “brazos caidos”,
etcétera). 10) Obliga a las partes en conflicto a observar una actitud ne-
gociadora, cuyo mantenimiento sin poner fin a la huelga, puede prolon-
garse indefinidamente. Séle en los casos en que exista un perjuicio para
la economia nacional las partes deberan someterse al arbitraje obligatorio.

V. La orientacidn jurisprudencial en relacién con los conflictos
en las etapas anteriores

Antes del decreto de 1962 los 6rganos jurisdiccionales se limitaban a de-
clarar su propia incompetencia en los casos de participacién de trabajadio-
res en una huelga, por considerar tal hecho como materia penal y no la-
boral. A partir del referido decreto, la magistratura del trabajo aceptd su
competencia en casos del despido de trabajadores con motivo de su parti-
cipacién en una huelga o conflicto colectivo, sin admitir graduacién al-
guna. No fue sino hasta la vigencia del decreto de 1970 que se impuso
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la lamada “linea gradualista”, con apoyo en el criterio de que sélo podia
ser causal de despido la participacién de un trabajador en una huelga
cuando actuase como instigador o incitador, rechazandose su simple parti-
cipacién en cualquier movimiento de esta indole como motivo legal para
su separacién del trabajo. El decreto-ley de 1975 aceptd ya la huelga legal
e hizo desaparecer la teoria gradualista, pero la jurisprudencia se ha man-
tenido dentro de esta linea, en contra de la interpretacién estrictamente
juridica que deriva de sus disposiciones.

V1. La Constitucién de 1978

Pendiente de reglamentacion en lo que corresponde a e¢sta materia, in-
teresa sefialar, a titulo informativo, que su texto contiene disposiciones tan-
to respecto de la huelga como del conflicto colective y el principio de
libertad sindical, segiin se desprende del contenido de los articulos 28.1,
28.2 v 37.2,

VI La regulacion de la huelga v del cierre empresarial en el Pr.oyecto de
Ley sobre Estatuto de los Trabajadores

El derecho a suspender el trabajo como arma de presién para la solu-
cién de conflictos colectivos serd materia de una ley organica especifica
en la cual se determinardn las condiciones que hagan posible la huelga y
el procedimiento para llevarla a cabo. En cuanto al cierre empresarial, se
provecta asimismo la formulacién de un estatuto especial que bajo el ru-
bro de “Procedidimiento planteado por los empresarios” comprenda regu-
laciones en dos sentidos: cuando un movimiento de huelga traiga apare-
jado notorio. peligro de violencia para las personas o dafio grave para las
cosas; o cuando tenga lugar una ocupacién ilegal del centro del trabajo.
En estos casos la autoridad podrd decretar, mediante un procedimiento su-
mario, el cierre de una negociacion.

La anterior sintesis constituye lo basico de la obra que hemos resefiado,
cuyo valor doctrinario indiscutible nos hace recomendar su lectura a Jos
estudiosos mexicanos del derecho del trabajo, por constituir una vatiosa
aportacidén, entre otras muchas que nos ha ofrecido el doctor Alonso Gar-
cia, en la que destaca el esfuerzo de sistematizacién y actualizacién de los
dos temas tratados por €l con su habitual maestria: el de la huelga v el
del cierre de las empresas.

Santiago Barajas MonTEs pE Oca



