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L PRINCIPIOS GENERALES

1. Indicaciones sobre la estructura de los sindicatos

Conviene resaltar, para entender las relaciones industriales y los conflictos
colectivos en la Repiiblica Federal Alemana, que la gran mayoria de los trabaja-
dores se encuentran organizados en sindicatos de industria, que 110 dependen de
los partidos politicos.

El sindicato es en cualquier caso, algo distinto, a diferencia de o que ocurre
en Italia, Espafia y en Francia. La Federacién Sindical alemana carece de una
direccién politica desde 1949, y se organiza como un sindicato tinico.

Laorganizacién central es ta Federacién de Sindicatos Alemanes (DGB), que
reiine dieciséis Sindicatos de rama, de [6s cuales el mayor es el IG-Metal, seguido
en nidmero de afiliados por el Sindicato de Ia Funcién Piblica y este por el IG-
Quimica. Cerca de 38% de los trabajadores estén afiliados a l2a DGB yun5% se
organiza en diversas asociaciones de trabajadores fuera de 1a DGB.

La negociaci6n colectiva no forma parte de la competencia de la Federacién
(DGBY), sino que es competencia de los sindicatos de rama, asf como de las
asociaciones de empresarios. El 4mbito de aplicacién del Convenio Colectivo es
mds amplio, extendiéndose a provincias que corresponden cast a un Land (ej:
Baden-Wuttenberg) o también a ramas econémicas. La aplicaci6n de los CC se
realiza por los Comités de Empresa, los cuales tienen competencia sobre la
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*gestion de las empresas a través de la ley de representacidn de los trabajadores
+¢1VG) (ej:Intervenci6n en la politica de salarios y de tiempo de trabajo). A
ferencia de lo que ocurre en el derecho espafiol los comités de empresa no
ieden negociar un CC (competencia del sindicato de rama),

Marco nermativo

En Alemania el derecho de conflicto colectivo se desarrolla por el derecho
2 los jueces (1). Como en la mayoria de los paises europeos occidentales, no
«dste una legislacién que redna de una manera unitaria esta materia; realmente
- base juridica se encuentra en la Ley Fundamental de 1949 {GG). Esta no
ntiene una garantia expresa del derecho de huelga ni de la negociacién
slectiva, a diferencia de muchos Estados vecinos europeos. S6lo se garantiza de
1a forma general y expresa el derecho a la libre asociacion; en este sentido el art.
3 de la Ley Fundamental (GG) establece:

«El derecho de asociacion en la proteccién y promocién de las condiciones
borales y econémicas se garantiza para cada persona y todas las profesiones.
.cuerdos que reduzcan este derecho o que tengan como fin dificultar su ejecucién
on nulos. Las medidas que se deducen conira este derecho son ilegales» (2).

Este principio genérico resulta de las desavenencias del debate que los
artidos politicos tuvieron en su tiempo: a cerca de si este derecho deberfa
omprender la huelga de los funcionarios piblicos y las huelgas politicas. No
uboacuerdo por entender que el derecho de huelga se contiene enla Constitucisn,

que su materializacién corresponde al desarrollo politice de un futuro. Por el

ontrario, el derecho de conflicto colectivo se garantiza expresamente en algunas
¢ las Constituciones de los Linder, Asf, el art. 29.5 de la Constitucién de Hesse
stablecia la ilegalidad del cierre patronal. La sala de los Social del Tribunal
upremo (BAG) decidié que el Derecho del Estado es superior al Derecho de los
Ainder, por lo que la prohibicién establecida por la Constitucién de Hesse no
zndrfa eficacia (3).

La concrecién del derecho de la libre asociacién a través del Derecho
nternacional Piblico (Convenios de la OIT nims. 87,98 y 135) y el Derecho
‘uropeo (art. 6.4 de la Carta Social Europea), segtin decision de la mds alta
stancia judicial, no tiene mayor contenido que el que se encuentra en el art, 9.3
iG,

I) Las notas a pié de pdgina s6lo hacen referencia a la jurisprudencia de los Tribunales
Superiores (TS,TC) y no a las instancias inferiores.
2) El art.9.3 GG se utiliza en el sentido de conflicto colectivo;no obstante,segiin muestra
12 opinién mayoritaria,este contenido no emana del propio articulo apartado 1 y 2.
'3) TS 26.4.1988, Der Betrieh (DB), pdg. 1902: aqui analiza el recurso de amparo inter-
Ppuesto por el Sindicato ante el TC,

o 10 a2
- ——

R L L N T T N SN
-

La_r/e;qulacién de la huelga en Alemania 33

3. Situacién actual de la jurisprudencia y la legislacion

3.1. El origen de la jurisprudencia del BAG

El BAG establecié muy tempranamente los principios generales para el
ejercicio del derecho de conflictos colectivos, un afio después de su constitucién
en 1964, bajo la presidencia en aquel tiempo de Nipperdey (4).

Al mismo tiempo, el BAG limit6 el derecho de huelga a través de una sutil
enumeracién que emand de la jurisprudencia, por lo gue la posibilidad de
interponer un conficto colectivo legal es bastante limitado.

El cierre patronal es reconocido por la jurisprudencia como modalidad de
conflicto colectivo, basdndose en 1a paridad de lucha. Estas resoluciones han
influido y marcado la préctica de los conflicto colectivos en la RFA.

3.2. La actual situacion de la jurisprudencia del BAG

Las siguientes decisiones del BAG sobre conflicto colectivo contienen
nuevos aspectos, que extienden la libertad sindical en este drea. La actual
situacidn estd realmente marcada porla decisién que ¢l BAG adopt6 en 1980 (5).

Lashuelgas se reconocen como parte esencial del liberal ordenamiento sobre
el conflicto y conciliacién basado en el art. 9.3 GG, siendo parte funcional de la
autonomia colectiva. Esto quiere decir que las huelgas son licitas (sélo) cuando
persigan una meta colectiva (6).

El cierre patronal ofensivo no se prohibe, aunque si se limita y por ello los
sindicatos pueden anticiparse y calcular los riesgos. El BAG establece una
detallada escala de valoracién sobre la relaci6n cuantitativa de los trabajadores
que participan en la huelga y los afectados por el cierre patronal. Esta conside-
racion se rige por un principio de proporcionalidad. Esto significa que las
asociaciones de empresarios pueden realizar el cierre patronal hasta afectar como
maximo al 50% de los trabajadores que dentro del dmbito de aplicacién del
convenio son afectados por el conflicto colectivo.

Es necesario aclarar que los cierres patronales en masa (practicados desde
1963 repetidas veces), siempre tuvieron como fin la extensién cuantitativa del
marco del conflicto, Ya que el sindicato paga a sus afiliados una ayuda econd-
mica, que es aproximadamente el 70% de su salario bruto en caso de huelga o
cierre patronal ofensivo; mientras que los empresarios a través de los cierres
patronales comprometen a trabajadores en el conflicio colectivo, debilitando ast
1a caja de resistencia.

Desde la resolucion del BAG de 1971 {7), y a diferencia de la sitvacién

(4) TS,20.1.1985, Arbeitsrechtliche praxis (AP) Nr.1, respecto al art. 9 GG Conflictos
colectivos.

(5) TS521.4.1971, AP Nr.43, respectoart 9 GG Conflicto colectives; TS 10.6. 1980, AP Nr.
64 respecto art.9 GG Conflicto colectivo,

(6) TS 10.6.1980, sefialada en nota 5.

(7) TS 10.6.1980, sefialada nota S.
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wrfdica anterior, el cietre patronal no puede resolver los coniratos de trabajo, y
sermanecen invulnerables en una situacién de suspenso. Contra esta situacién del
sierre patronal los empresarios interpusieron recurso de amparo ante el TC
argumentando que su libertad de asociacién habifa sido conculcada.

3.3. El problema del cierre patronal «frio»

EIBAG corrobor6 la jurisprudencia ya establecida por el Tribunal Imperial
(RAG) de la época de Weimar. Esta jurisprudencia tiene por objeto la irradiacién
de los conflictos colectivos en las empresas en las que no se puede trabajar
realmente,

A diferencia del cierre patronal ofensivo (Cap 1,3.1y 3.2), el proceso laboral
no se bloquea porque las asociaciones empresariales (o empleador tnico)
declaren explicitamente el cierre patronal, Frente a esto, durante un cierre
patronal «frio» (8) no se puede trabajar a falta de pedidos y suministros,
originados como consccuencia de los efectos irradiantes del conflicto colectivo.

Hace unos afios que este fen6meno («just in time production») aparece en
unos sectores sobre todo la industria de auiomdéviles, produciendo consecuencias
de gran alcance.

La razdn de esta densa interdependencia entre las empresas productoras,
ticne como consecuencia que exista un almacenaje insignificante y quelos plazos
de entrega sean de duracién muy corta. En estos casos, los sindicatos no pueden
pagar unapoyo asus afiliados en todas las dreas del pais afectadas por el conflicto
{por ejemplo conflicto colective en Baden-Wiirtemmberg vy con efectos en
Nordrhein-Westfalen), por cuanto que su estado financiero no se lo permite.
Incluso, el gran conflicto colective de 1984 desde el punto de vista de los
empleados, no fue problemdtico, por cuanto que los empleados que son afectados
«friamente» por el efecto externo del conflicto colectivo, en principio tuvieron
derecho a recibir subsidio de desempleo (ahora el 68% del salario neto para
empleados con hijos y empleados casados, en caso contrario el 63%), sin embargo
en 1984 fue suprimido este derecho (art.116 AFG) por decisién politica.

Tras recurrir el IG-Metal, el Gobierno conservador-liberal vacié de conte-
nidoelart. 116 AFG, corriendoa cargode lossindicados y sus miembros, en 1986,
el apoyo en caso de huelga. Esto fue consecuencia de violentas discusiones
politicas. Segin el texto refundido del art. 116, los empleados en principic no
tienen un derecho a recibir un apoyo de desempleo, sin embargo cabe la
precepeién de una ayuda social; pero con frecuencia, esta ayuda no es pagada ya
que tiene un cardcter muy restrictivo aplicdndose subsidiariamente, lo que
mplica que antes de solicitar la ayuda social los fondos propios deben ser
consumidos. Los sindicatos y el Land de Nordrhein-Westfalem (gobemado por
el SPD) selicitaron el amparo del TC frente a esta modificacién, argumentando
entre otras causas se vulneraba el derecho a la libertad de asociacién. Hasta
octubre de 1992 el TC no se ha pronunciado sobre el caso.

(8) Los franceses utilizan aqui el término «chémage technique».
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3.4. Decisiones recientes del TC

Enlos iltimos afios, las discusiones sobre el cierre patronal «frio y ofensivo»
han sido los temas punteros en el marco del derecho de conflictos colectivos en
la RFA. Recientemente, el TC ha emitido fallo sobre el tema del cierre patronal
«ofensivor. Tras un recurso de amparo interpuesto por las asociaciones de
empresarios, el TC acabé conladisputa que sobre esta figura se estaba producien-
do (9). El recurso de amparo fue desestimado por infundado; haciéndose eco el
TC de la jurisprudencia emanada del BAG. Lo esencial de esta decision frente a
las decisiones del BAG (ver cap. 1.3.2) es lo siguiente:

— La libertad de asociacién (art. 9.3 GG) se extiende a empleados y
empleadores, incluyendo a las asociaciones, asi como las actividades para el
manienimiento y promocién de las condiciones laborales y econdmicas. Si la
promocion de los objetivos de la asociacién es dependiente de la utilizacién de
ciertas medidas, estas medidas también se protegen por este derecho fundamental.

— Las medidas de conflicto colectivo que tienen como fin concluir un
convenio colectivo se incluyen dentro de 4mbito de aplicacién del art. 9.3 GG.
Estas son protegidas porla libertad de asociacién, en cuanto que son generalmente
indispensables para el funcionamiento de la autonomia colectiva. En todo caso,
laproteccién incluye -dadas las condiciones actuales- el derecho al cierre patronal
con efectos suspensivos, los cuales son contramedidas frente a las huelgas

- parciales, que tienen por objeto el establecimiento de una paridad de negociacién.

—Lalimitacién de las medidas de conflicto colectivo, las que tienen como fin
el establecimiento de una paridad, es compatible con 1o establecido en el art. 9.3
GG; por eso los cierres patronales defensivos frente a huelgas parciales pueden
ser limitados, desde el punto de vista del principio de proporcionalidad.

IL. LAS MODALIDADES DE CONFLICTOS COLECTIVOS

1. Principios generales

Enla préctica, las partes contratantes en un CC estdn provistas de un margen
de tolerancia relativamente amplio para organizar la forma de realizacién de los
convenios colectivos. Estoes parte de lalibertad de asociacién, con sus elementos
como el derecho de huelga y la autonomfa colectiva (ver art. 9.3 GG).

En realidad, ha sido la jurisprudencia la que ha desarrollado medidas
generales de control, lo cual ha posibilitado un control jurisdiccional sobre todas
las actividades sindicales en cada caso en particular. El principio decisivo es ¢l
principio de proporcionalidad (de los medios) que mencioné anteriormente. En
una decision del 21.4.1971 (10), el BAG derivé de este principio las tres
consecuencias siguientes:

(9) TC 26.6.1991, DB 1991, pég. 1678
(10} Sefiatado en nota §
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— Los conflictos colectivos solamente pueden existir si son idéneos ¢
indlispensables para la obtencién de fines licitos y de paz social, Ademds, cada
mdida de conflicto colectivo sélo se puede iniciar después del intento de
acmerdo; intento que tiene que ser el dltimo instrumento aplicable («tiltima
Fadio»).

— A la hora de iniciar el conflicto colectivo, el principio de proporcionalidad
deenedidas tiene que ser abservado. Las medidas de conflicto colectivo, no puede
exeder de las medidas que son absolutamente necesarias para la obtencitn del
fin. El principio de 1a proporcionalidad de medidas no sélo afecta al momento ¥
at fin del conflicto colectivo, sino también a la manera de ltevarlo acaboyala
intensidad del conflicto colectivo, Por eso, el conflicto colectivo sélo es licito,
siempre que se fucha conforme a las reglas de un conflicto correcto; no esta
amuorizado cuando tenga como fin la destruccién del adversario. Por otra parte, el
CC1ienc que reestablecer la paz social que -antes de la iniciacién del CC- estuvo
.

— Tras el conflicto colectivo, las partes del convenio colectivo tienen que
comtribuir a la restauraci6n de la paz social o antes posible. Esto también resulta
died propio principio de proporcionalidad. Sobre todo, las partes negociadoras de
anCC tienen que ponerse de acuerdo para buscar medios conciliadores que eviten
Jos conflictos, siendo particularmente responsables en la restauracién de la paz
social. Las reglas de conflicto colectivo deben contener cldusulas para ello, asi
€m0 para garantizar unas medidas de conservacién de la empresa en conflicto.
Después de la terminacién del conflicto colectivo, 1a celebracién de un acuerdo
sobre la prohibicidn de sanciones disciplinarias y la reincorporacién al trabajo
mcumbe a las partes contratantes del convenio colectivo (1.

Si estos principios fueran aplicados consecuentemente, no serfa necesaria la
mmervencion del 6rgano jurisdiccional; esta es también la razén por la gue parte
& la doctrina y de los sindicatos critican esta Jjurisprudencia.

Sinembargo, hasta ahora, en el desarrollo de las relaciones industriales se ha
emstalizado un equilibrio de potestades entre los participantes en el conficto
eolectivo; que prevé un margen de tolerancia amplio para la organizacién y
=eatizacién de conflicto colectivo a pesar de todas las restricciones Jurisdiccio-
males que mencioné al principio.

2_El deber de paz

Los CC en la RFA tienen —igual que ocurre en otros pafses—la vigencia que
Eas partes hayan querido otorgar. La vigencia de los convenios colectivos sobre
salarios es normalmente de un afio, y 1a de los acuerdos marcos es de ires afios o
mds.
A diferencia de otros muchos pafses, en ia RFA hay un deber de mantener la

paz entre las partes del CC durante la vigencia del mismo. Por «deber de paz», se

€X1) Sentencia del TS 21.4,1974.

—
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entiende la obligacion de las partes del CC de evitar toda medida que pueda evitar
lo pactado; la consecuencia préctica es la prohibicién de huelgas por parte del
sindicato firmante del CC.

Los deberes de paz y de cumplimiento de lo pactado son las consecuencias
mds importantes que resultan de la parte obligacional del CC; en realidad seglin
la opinién mayoritaria de la doctrina, el deber de paz solo tiene un efecto relativo,
es decir, solo prohibe las medidas que apunten a desestabilizar la existencia del
CC o partes de este (12). A pesar de esta relativizacién, el reconocimiento del
deber de paz contribuye enormemente alaestabilidad de 1as relaciones industriales
de la RFA.

3. La conciliacidn

Si las partes del CC establecieron un sistema de conciliacidn, este serd el
tiltimo ensayo para evitar el conflicto laboral colectivo. Segiin el principio de
«ultima ratio» (ver cap. I1.1), un conflicto no puede plantearse durante el
transcurso del acto de conciliacidn, a excepcién de huelgas simbdlicas de corta
duracién (ver cap. ITL.1).

A demds de la aplicacién del deber de paz laboral, no hay otras treguas
laborales que deban ser observadas antes de iniciar un conflicto colectivo a
diferencia de lo que ocurre en los EEUU y en numerosos paises latinoamericanos.

Existen entre los sindicatos y las asociaciones empresariales, unas regla-
mentaciones de conciliacién que tiene el mismo efecto que un CC, Estos actos de
conciliacién negociados dependeran del smbito de aplicacién del CC; hay
regulaciones segiin las cuales se inicia la conciliacisn a peticién de ambas partes
o de una inica parte. Otras regulaciones establecen que, en caso de fracaso de la
negociacion colectiva, la conciliacién se abrird autométicamente. En ambos
casos los procedimientos son distintos,

El niimero de casos de conciliacién en comparacién con los niimeros det CC
registrados es insignificante. Ademds el estado ofrece con menos importancia un
procedimiento de conciliacién regulado porla Ley de Consejo Aliado de Control
N 35 del 20.8.1946; determinados Linder, han regulado el derecho de concilia-
cidn a nivel de Lind.

En cualquier caso, desde 1945 no existe una conciliacién estatal obligatoria
dada Ia mala experiencia de la Repiiblica de Weimar (1918-1933).

4. El referéndum de huelga

Antesde una huelga se lleva a cabo una votacién por parte de los afiliados del
sindicato convocante, para decidir Tas respectivas estrategias de la huelga (13).

(12) Comparacién con los tiempos anteriores: TS 27.. 1989, DB 1989, pig. 2228
(13) Tribunal de lo Social de Diisseldorf 21.8.1972, Der Betriebsrat 1973, pag.174
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Regularmente se ha venido utilizando esta votacién antes de una huelga impor-
tante (huelga de sector), para obtener wna cierta seguridad de que todos los
afiliados al sindicato estdn dispuestos a no acudir a sus puestos de trabajo.
Excepeibn a este tradicional procedimiento rigen para las huelgas simbélicas,
sorprendiendo el hecho de que no haya una votacién previa

5. Los servicios minimos durante e} conflicto colectivo

5.1, La organizacidn de los servicios minimos

En la préctica, 1a organizacién de servicios minimos se decide a nivel de
empresa, por parte del comité de huelga y el empresario (acuerdo de servicios
minimos). También el comité de empresa se compromete en esta labor. Sin
embargo, el comité de empresa no tiene esta competencia originariamente,
pudiéndose deducir del art. 9.3 GG y siéndole prohibido expresamente por el art.
74.2 BetVG el actuar como érgano en el conflicto.

En las directrices marcadas sobre los conflictos colectivos por el DGB, en su
Congreso del 5.6.1974 se puede observar lo siguaiente:

1. El sindicato promotor del conflicto tiene que regular Ia forma de cubrir los
puestos de trabajo asignados a los servicios minimos que ha establecido.

2. Los estatutos o directrices del sindicato deben obligar, a los afiliados al

mismo al cumplimjento de los servicios minimos.

3. Las directrices deben contener las disposiciones necesarias para que los
servicios minimos no se cumplan en caso de cierre patronal. Esto no serfa vélido
en caso de que Iz omisi6n de este trabajo causa a la comunidad un dafio grave e
irreparable.

4. Para los conflictos colectivos en el marco del suministro a la poblacién de
bienes vitales, debe ser asegurado e] mismo.

Estas directrices fueron acogidas por los sindicatos de rama de una forma

favorable.

5.2, Alcance de los servicios minimos

Bajo el concepto de servicio minimo o servicio de mantenimiento se
engloban los trabajos, mediante los cuales se aseguran la continuidad del trabajo
y la produccién, En estos se integran, junto al mantenimiento de las instalaciones
de produccién, la proteccién de las instalaciones de la empresa, asf como la
seguridad de la misma.,

En relacién con los servicios de mantenimiento se discute, de vez en cuando
por la doctrina, §i los trabajos que eviten el deterioro de productos o materias
primas, el envio de mercancias a clientes y la recogida de mercancias en una
situacién de subcontratas puede considerarse como tales.

Esto explica que la linea jurisprudencial haya interpretado el circulo de los
servicios minimos. El BAG sentencia sobre este tema que una huelga tiene el
sentido de ejercer presi6n sobre el adversario por disminucién del rendimiento de

trahain Teta mennifo mn mnevase mmem 1o Ao __ _._ 3. 11 LI . . -
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adversariono puede sacar provecho econémico de la mano de obra para continuar
Ia produccién (14).

El principio por el cual las partes del convenio colectivos son responsables
del mantenimienio de ciertos trabajos o servicios que deben ser continuados a
pesar del conflicto colective, es extensible a los servicios esenciales.

Por servicios minimos (15) se entienden las actividades que son indispensa-
bles para proteger los bienes jurfdicos de terceras personas contra las consecuencias
de una huelga. Primeramente es el aseguramiento del suministro a la poblacién
de bienes vitales; especialmente servicios esenciales el suministro a la poblacién
de bienes como agua, gas, electricidad. Los servicios minimos podrdn ser de
considerable importancia cuando haya huelga de transporte o en hospitales (ver
cap. IIL5).

IIL TIPOS Y LIMITES DE LA HUELGA

1. Huelgas sindicales simbdlicas

Las huelgas simbdlicas son huelgas sindicales que se distinguen de las
huelgas «completas» por el tiempo de su duracidn.Las huelgas simbolicas se
ponen en préctica después de haber transcurrido el plazo del deber de paz que
emana del CC,pero cabe también su realizacidn en el curso de la negociacién del
misme;por ej. en el marco del acto de conciliacion.

Ademis, tipicamente son huelgas de corta duracion (por €j. de 2 a 4 horas).
Por causa del factor sorpresa, los sindicatos no realizan un referéndum previo.

Desde hace poco, la jurisprudencia ha venido aplicando el principio de
«ultima ratio» como expresion del principio de proporcionalidad a las huelgas
simbélicas (ver Cap.II.1). La jurisprudencia ha establecido que el sindicato ejerce
una «presion suave» sobre las asociaciones empresariales, para demostrar su
disposicién de llevar a cabo un gran conflicto colectivo, y agilizar asi las
negociaciones. Por eso, las huelgas simbdlicas también serdn licitas, en aquellos
casos en los que las posibilidades de negociacién no sean apuradas (16). Esta
argumentacion se confirmé por el BAG, ante las huelgas rotatorias, que fueron
conducidas por el IG-Metal en la industria de automéviles; millones de trabaja-
dores participaron sucesivamente en estas huelgas, a través de la estrategia de la

- «nueva movilidad» (17). Por causa de la interdependencia de la produccién

(14) TS 30.3.1982, DB 1982, pig. 2139 Arbeit und Recht {ArbuR) 1983, pdg. 251 con
comentario de Buschmann: TS 8.6.1982, pig. 1827.

(15} La terminologfa no es unitaria,al distinguir entre servicios minimos y servicios de
mantenimiento, Para diferenciar ambos conceptos TS 30.3.1982, nota 14.

(16) TS 17.7.1976, DB 1976, pig. 824.

(17) TS 19.9.1984, ArbuR 1984, pép. 309 y ss. En este sentido el principio «ultima ratio»
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(cap.l.3.3), las huelgas de corta duracién y de esta naturaleza tuvieron conse-
cuencias de gran alcance.

Esta jurisprudencia fue criticada por las asociaciones empresariales yporla
doctrina  tradicional. Adn cuando el BAG modifico considerablemente la
fundamentacidn de esta jurisprudencia, se atiende todavfa al resultado. Ahora, el
principio de «ultima ratio» también es aplicable a las huelgas simbélicas, atin
cuando se reduce su alcance. Sobre todo, no se quiere decir que, es necesaria una
previa declaracién de los sindicatos, por la que se afirma oficialmente que las
negociaciones han fracasado.

Esto supondria avisar previamente a las empresas del sector en conflicto, 1o que
implicaria que las empresas se prepararfan para ello;ante esto, los sindicatos
declararan técitamente que, ensu opinién la posibilidad de acuerdoes imposible(18).

Asi, el factor sorpresa de la huelga simbélica es respetado por Ia nueva
tendencia jurisprudencial. Las asociaciones empresariales interpusieron un re-
curso de amparo ante el TC contra las decisiones del BAG de 19.9.1984 y
29.1.1985 sobre las huelgas simbélicas.Afirmando que fue vulnerado su derecho
de libertad de asociacién. Sobre este recurso no se ha pronunciado todavia el TC.

2. Huelgas de solidaridad sindical

Las huelgas de solidaridad sindical como apoyo a un conflicto principal
contraunadeterminada asociacién empresarial, o raras veces contraun enmpresario
dnico  que no es parte negociadora frente al sindicato que convoca la huelga),
solo son licitas en casos limitados.

El aspecto predominante de esta jurisprudencia —la cual ha sido critica
repetidas veces— es que el conflicto colectivo se refiere a la negociacién y
conclusidn de un CC (19). Por eso, ¢l BAG sentencis una huelga de solidaridad
de corta duracidn, realizada por e} Sindicato de la Funcién Pudblica (QTV) para

apoyar al Sindicato del Metal en su reivindicacién de una jornada semanal de 35 -

horas, como ilicita (20).

La jurisprudencia hace excepcion de este principio si existe una densa
agrupacion econémica entre los empresarios (Grupos de Empresa) de la huelga
principal y 1a huelga de solidaridad (21).

3. Huelgas esponténeas no sindicales y ocupacion de los locales de la empresa

3.1. Huelgas espontdneas no sindicales

Uno de los puntos esenciales para comprender el derecho de huelga en la

(18} TS 21.6.1988, DB 1988, p4g 1952.

(19) TS 10.6.1980, nota 5, ver capitulo 1,3.2

(20) TS 12.1.1988, Arbeitsrecht im Retrieb (AiB) 1988, pig. 181 contiene comentario
critico de Zachert.

(21) TS 5.2.1985, DB 1985, pag. 1695.
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RFA, es el hecho de que tanto Ia jurisprudencia como la doctrina cientifica
mayoritaria, adiferencia de la mayoria de los Estados {Europeos), consideran que
la huelga no es ejercitada como derecho individual sino como derecho colectivo.

En realidad es aceptado quc;.f el derecho de asociacién del art. 9.3 GG,
contiene y protege elemento@dividua]es y colectivos; por ello aceptan las m4s

altas instancias judiciales qu&el soporte del derecha de huelga es abanderado por
el sindicato como organizacién y no por el trabajador en su unién colectiva.

Como consecuencia, las huelgas espontdneas no sindicales son ilegales. El
BAG aplico a estos casos peyorativamente el concepto de «huelgas salvajes»

(22). Los empresarios permanecen en contra de los trabajadores, los cuales
participan en semejantes huelgas ilicitas, teniendo todas las posibilidades de
sancionarlos individualmente y en realidad de disuadirlos conel despidoeincluso
demandarlos judicialmente por dafios y perjuicios (23). El sindicato que apoyara
una huelga semejante estarfa, si se diera el caso, obligado a indemnizar por dafios
y perjuicios (24).

A pesar de las critica masiva por parte de los profesores de Derecho asi como
por parte de los sindicatos, por cuanto que a través de esta resolucién no son
privilegiados sino mds bien se encyentran presionados en el contexto juridico de
una funcién de orden, Plantedndose vagamente por la jurisprudencia, si se estdn
restringiendo los mérgenes de accién de la politica sindical.

- Estoseriade considerable importancia en el marco del equilibrio de intereses
por el despido de un trabajador que particips en una huelga espontdnea, o de otro
trabajador que ha mostrado una importante solidaridad, Ademds, el despido
puede ser declarado nulo siel sindicato o un grannimero de personas apoyara esta
huelga espontdnea (25).

Por contra, el BAG ha sancionado hace pocos afios a un trabajador de una
editorial con el pago de 150.000 marcos en concepto de dafios y perjuicios, que
habfa abandonado su trabajo en sefial de solidaridad por el despido de uno de los
miembros del comité de empresa.

Cabria plantearse la existencia de una contradicci6n frente al art, 6.4 de 1a
Carta Social Europea, pero tras la interpretacién del BAG también la huelga
Ppuede ejercitarse para que se lleve a cabo o siga a delante el CC. EI Convenio
niimero 87 dela OIT, segdnla interpretacién de la Comision de Expertos, justifica
las huelgas espontineas de corta duraci6n, sin embargo el BAG no ha tratado
todavia este tema (26).

A pesar de esta jurisprudencia, que limita el derecho de huelga individual, el
abandono del puesto de trabajo es caracteristico de los conflictos colectivos enla

(22) TS 20.12.1963, AP Nr 32 de] art. 9.3 GG Conflicto colectivo

(23) TS 21.10.1969, AP Nr 41 del art. 9.3 GG Conflicto colectivo.

(24) TS 20.12.1963, AP Nr.33 del art. 9.3 GG Conflicto colectivo.

(25) TS 17.12.1976, AP Nr. 52 del ar. 9.3 GG Conflicto cotectivo: TS 14.2.1978,
Enrscheidungssammlung zum Arbeitsrechs (-EzA) Nr 22 del art 9.3 GG Conflicto
colectivo.

(26) TS 7.6.1938, DB 1988, pdg 2102.
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RFA, sobre todo en los tiempos de crisis. Existe una amplia solidaridad v si se
diera adicionalmente un apoyo publico para acciones de este tipo no cabria la
posibilidad —como a menudo ocurre-- de sanciones adoptadas legitimamente por
el empresario.

3.2. La ocupacidn de los locales de la empresa

La ocupacidn de los locales, en todas sus facetas, no tiene en Alemnania la
tradicién que pueda tener en el derecha de conflicto colectivo francés, por cuanto
viene precedido normalmente por una crisis de empresa. Ademds, en algunos
dmbitos las ocupaciones de los locales de empresa son de considerable importan-
cia, por ej. en el sector de medios de la informacién. Es decir, porque 1a utilizacién
de nuevas técnicas, como por ej. la publicacién de periddicos puede ser llevado
a cabo sin plantilla y a pesar de Ia huelga. '

Acciones de este tipo son apoyadas de una manera cauta por parte de los
sindicatos, dada Ia jurisprudencia tan restrictiva que existe sobre el tema (27). En
ladoctrina se plantea la controversia de si el derecho al puesto de trabajo se puede
derivar del derecho de la personalidad reconocido en el art. 2 GG.

En cualquier caso, ladoctrina mayoritaria (tradicional) es bastante reservada
en este tema. ‘

4. Huelgas politicas

Es doctrina reiterada por la jurisprudencia (28), que el objeto de la huelga
debe referirse a la celebracién de un conflicto colectivo; por consiguiente las
huelgas politicas son ilicitas.

Esto se demuestra con el siguiente ej. (29): el BAG sefialé que un profesor
notiene derecho arehusar dar clases porque quiera participar en unamanifestacién
sindical que tenga como fin sefialar una situacién social gravosa. No consideran-
do esta medida como una reivindicacién social.

La diferencia entre las huelgas politicas ¥ las huelgas ilicitas, para levar
adelante las reivindicaciones colectivas, es tratada por la doctrina y la jurispru-
dencia dependiendo del destinatario (30). Si es el Estado, s una huelga politica.
Sies una huelga sindical que apunta contra un negociador, es una huelga licitaen
el marco de los diferentes tipos de huel ga. La posicién contraria en la doctrina, se

(27) Bloqueo de empresas; TS 21.6.1988, DB 1988, pag. 1397 y 1955,

(28) TS 10.6.1980,ver nota 5 .57 fuera posible tomar [a resolucién del TC de 26.2.1991
—junto al cap. I, 3.4 posicion ms abierta, Esta sefiala, que los medios de conflicto
colectivo estdn incluidos en cualquier caso (Subrayado de Ulrich Zachert) en el
gjercicio de la libertad de asociacidn, como indispensables para asegurar el funcio-
namiento de la autonomia colectiva.

(29) Respecto al problema de la huelga de funcionarios, se trata més tarde en el capitulo
ILs

(30) TS 23.10.1984, DB 1983, pég. 1239,
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remite, entre otros argumentos, al texto del art. 9.3 GG, que habla de «condiciones
laborales y econdmicas» en remision al derecho de asociacién. .

Haciendo referencia a las huelgas politicas las consecuencias hubieran sido
otras, si se llevaran a cabo con el fin de mejorar el derecho de cogestién o contra
una limitacién del derecho sindical de huel g%}}lsw se confirma por la conexién
que tienen el derecho de asociacién y el derecho de huelga (art. 9.3 GG) con el
mismo mandamiento del Estado social y democrético (art. 20 GG). Este man-
damiento también incluye —tras 1a interpretacién de una parte de la doctrina—
elementos extensos referidos ala participacién y autodeterminacién del «ciudadano
de empresa».

Frente al punto de vista limitador de la jurisprudencia y de parte de la
doctrina, hubo huelgas politicas en el curso de 1a historia de conflictos colectivos
de laRFA. Del reciente pasado, se pueden enumerar las acciones de los sindicatos
frente a las acciones de «Cruise Missiles» (1983), frente al deterioro del derecho
de huelga por la modificacién de la Ley de Fomento de Trabajo (AFG) en 1986,
y finalmente los minutos de silencio contra la Guerra del Golfo (1991).

Esporddicamente hubo sanciones (disuasiones y despidos) frente a los
trabajadores por parte de sus empresarios. Por eso la RFA fue reprendida por la
violacién de lo establecido en el conrvenio niimero 87 de la OIT, el cual habia
suscrita.

Unailtima tendencia y a causa de 1a contradicci6n de la realidad yel derecho
(jurisprudencia), la doctrina ensaya al justificar las huelgas politicas de corta
duracién al poner en primerplanoel derecho de huelgacomoderecho fundamental
de comunicacién (accién basada en la libertad de opinién y comunicacidn
recogido en el art. 5 GG).

5. Huelgas en la Funci6én Piblica

5.1. Trabajadores y empleados

En la RFA, de entre aproximadamente 4,6 millones de asalariados, aproxi-
madamente 2,8 millones tienen el «status» de trabajador o empleado. 1,8
millones se emplean como funcionario (todas las cifras excluyendo los nuevos
Lénder). Para los trabajadores y empleados, sin excepcién son vélidos los
principios generales del derecho colectivo.

5.2. Los funcionarios

Frente a los trabajadores y empleados, los funcionarios no tienen reconocido
el derecho a la huelga. Desde el punto de vista de la jurisprudencia, es licito que
-en caso de huelga en la Funcién Piblica- los funcionarios deben ser llamados y
obligados a renunciar a la huelga (31).

(31) TS 10.9.1986,AP Nr 85 del art.9GG,AruR 1985,p4g. 166 con comentario critico de
Udo Mayer.
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Los sindicatos afectados han apelado al TC, Por cuanto opinan que sy
derecho ala libre asociacién ha sido vulnerado. E1 TC no ha fallado todavia sobre
€ste asunto.

La opinién de la doctrina mayoritaria, que niega el derecho de huelga a los
funcionario, s6lo toma en consideracién el «status» de Jas Ppersonas afectadas ep
este colectivo y, por ejemplo, no toma en consideracién que personas con otro
«status» puedan desarrollar Ias mismas funciones. Por ejemplo, Ios carteros en el
servicio de Correas pueden ser funcionarios o empleados, pero ejercen Ia misma
funcién, Un grupo (los empleados) tienen derecho a participar en una huelga; otro
&rupo, aiin realizando la misma funcién, no tienen este derecho.

Europeas (32).

3.3. Limites adicionales gl derecho de huelga en lps dmbitos esenciales de Ia
comunidad

Enla RFA no plantea dificultades el hecho de que se excluya de la huelgaa
las «empresas que prestan servicios vitaless. Dado el principio de la avtonomia
de las asociaciones, se aplica el procedimiento desarrolladas por estas con
prioridad, el cual hace teferencia a la organizacisn de los servicios minimos as{
como al de servicios de mantenimiento.

Poreso, la cuestién discutida porladoctrina es cémo se determinan el circulo
de estos dmbitos vitales, cuestién que tan sGlo tiene un valor teérico. En
consecuencia, «las empresas vitales» se compondrian, sobre todo de [a asistencia

(32) Tribunaldelo Social de Elmshom, propuesta de resolucin 28.9.1990, Der Personairat
i91, pég. 312 con comentario de Rahnenfiihrer,
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sanitaria en caso de emergencia. En los demaés dmbitos (abastecimiento energé-
tico, transporte, recogida de basuras, etc.) sélo sersn catalogados como empresas
vilales, cuando la duracién y alcance de la interrupcidén pudieran causar peligro
de muerte.

Esto puede ser ilustrado por un ejemplo recients:; en mayo de 1989 se
produjeron, por primera vez, medidas de conflicto en el sector de la salud piblica
de la RFA, Tras una convocatoria de huelga simbélica por parte del sindicato
OTYV, unos 50.000 empleados que asistfan a enfermos ¥ ancianos participaron con
la suspensién de su trabajo manifestaciones ¥ otras acciones. Los motivos por lo
que s¢ llevs a cabo este conflicto, fueron mejorar las condiciones laborales,
trabajo a turno, servicio de guardia nocturna ¥ las horas extras tanto de presencia
fisica como de disponibilidad.

Las huelgas simbd6licas se realizaron en Su gran mayorfa de una forma que,
poruna parte, se realizaron acciones demostrativas con gran efecto pablico y, por
otra parte, la asistencia a los enfermos se garantizé bien por un sistema de
cuadrantes de fiesta, adn con poco personal. Un consejo de médicos estuvo 2
disposici6n del sindicato durante todo el tiempo que duraron las medidas de
conflicto.

Ademds se estableci que, todo ¢l personal que era movilizado porla huelga.
debia estar localizable el tiempo que durada. Asi, los detalles sabre ¢l estableci-
miento de servicios esenciales, fueron determinados por las direcciones sindica-
les locales (33),

IV. SANCIONES FRENTE A LAS HUELGAS ILEGALES
1. Generalidades

Las sanciones m4s importantes aplicables a las huelgas ilegales han sido ya
tratadas en otro contexto (cap. ITL.1).

La base juridica del derecho a ser indemnizado por los sindicatos o por los
trabajadores individuales por dafios y perjuicios, es «el derecho al establecimien-
toy ejercicio de unaexplotacin industrial», el cual se deriva de una formadudosa
del Derecho Civil, en concreto del art. 823 del Cdédigo Civil (BGB). El mencio-
nado art. 823 BGB protege unos derechos de gran importancia, entre otros, la
vida, el cuerpo, la salud, 1a libertad, Ia propiedad y otros derechos absolutos,
contra intervenciones dolosas y negligentes.

Desde las primeras decisiones fundamentales del BAG sobre el derecho de
conflicto colectivo (28-1-1985) (34), la jurisprudencia estima que en caso de un
conflicto colectivo, existen unas oportunidades de Iucro en el 4mbito de protec-

(33) Agradezco esta informacisn al letrado del sindicato O'T'V Profesor Ulrich Hamumer.
(34) Vernota 4,
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6n de esta norma.Para ello, €l medio es el mencionado «derecho al estableci-
dento de una proteccidn industrial» (35).

Dejando al margen los pocos casos en que se ha ejercitado la accién de dafios
perjuicios contra el sindicato o contra los trabajadores individuales, en los casos
2 huelgas ilegales esta proteccién no ha obtenido una gran importancia. No
bstante, la jurisprudencia ha influido, a veces, de forma preventiva y a veces de
orna disuasoria a la hora de abordar este tema.

. Auto provisional

Antes de iniciar el conflicto colectivo, el auto provisional juega un papet
mportante. Sin embargo, se discute su legalidad, porque aquellas medidas de
onflicto que han sido prohibidas no pueden ser repetidas o continuadas. Estos
.utos tienen como consecuencia que la otra parte no pueda ejercer estas medidas;
© que, en principio es contradictorio con los caracteres propios de los medios de
ierecho fundamental. La mayorfa de las opiniones emitidas scbre el tema, en
i#encién con la garantia constitucional del derecho de huelga v 2 la autonomia
-olectiva, establecen que estos autos provisionales tendrdn como consecuencia
amediata la suspensién de la huelga, tan solo en aquellos casos en que la huelga
ea evidentemente ilegal o0 cuando la empresa afectada por la huelga se vea
umenazada en su existencia.

V. VALORACION FINAL

La regulacién del derecho de conflicto colectivo en la RFA limita a los
sindicatos, sin duda, en Ia capacidad de poner en préctica estas medidas. I.o que
1o demuestra la debilidad de los sindicados.

Cierto es que la RFA desde hace tiempo es uno de los pafses que menos
conflictos tiene, lo que no excluye grandes conflicto colectivos como el de la
obtencitn de la jomada semanal de 35 horas. Adicionalmente no se puede olvidar
que entre otras razones, dos factores especialmente contribuyen a que no se inicie
¢l conflicto colectivo:

Por una parte, la institucionalizacién del Comité de Empresa elegido y
apoyado por los trabajadores, que facilita la solucién o, al menos, disminuye los
conflictos de empresa, dado que el Comité de Empresa participa o previene los
conflictos mediante un dialogo permanente si fuera necesario en confrontacion.
Manifestacién del derecho de congestién que le es reconocido en la Ley de
Representacion de los Trabajadores (BetrV(G), En otros paises, estas situaciones
conflictivas tienen como consecuencia inmediata el conflicto colectivo.

{35) Entiempos anteriores,el imbito delos sindicatos fue incluso armpliado, TS 21.6.1988,
Arbeitund Recht 1988, pdg. 346 DB 1988, pag, 1952: Ts 8.11.1988, ArbuR 1989, pig.
147.DB 1989, p4g. 1087: Nuevas criticas al Tribunal de lo Social de Hamburgo
30.6.1992, AIB 1992, p4g. 530 con comentario de Grirberg,
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] _Por otra parte, contribuye a la no conflictividad Ia forma homogéifea del
sindicato .ﬁnico (DGB) con sus 16 sindicatos de rama, asf como la estructura
comparativamente clara de los convenios colectivos en su amplia drea de
aplicacidn. También contribuye que los sindicatos, hasta el dia de hoy, son
respet?dos Y reconocidos en general. Esto significa que la credibilidad del
anuncio de movilizaciones por parte de un sindicato, serd suficiente para motivar
el compromiso de sus afiliados antes de iniciar un conflicto.

) El futro mostrard si, este equilibrio de potestades, podrfa perdurar en
tiempos de gran inseguridad econémica y de crisis en el mercado de trabajo, asi

como si este podrd tener el suficiente margen de tolerancia considerando la
distribucién de los bienes.
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