
37. Conflictos colectivos de trabajo: clases y procedimientos 
de solución. La huelga: requisitos,  desarrollo y efectos de la 
misma. El cierre patronal.  
 

Introducción 

En el ámbito de las relaciones laborales, los conflictos colectivos constituyen una manifestación 
estructural de las tensiones inherentes entre los intereses de los trabajadores y los de los 
empleadores. Estas discrepancias, cuando se producen de forma organizada y afectan a un 
grupo amplio de personas dentro del marco laboral, dan lugar a lo que jurídicamente se 
denomina conflicto colectivo de trabajo. Este fenómeno se sitúa en el corazón del Derecho del 
Trabajo, pues implica no solo la confrontación de intereses laborales, sino también la necesidad 
de establecer procedimientos regulados para su resolución, en aras de la estabilidad 
económica, la paz social y el respeto a los derechos fundamentales. 

La existencia de mecanismos de regulación y resolución de estos conflictos refleja el 
compromiso de los sistemas democráticos con la equidad y la justicia social en el entorno 
productivo. Entre los instrumentos más relevantes figuran el derecho de huelga y la figura del 
cierre patronal, ambos contemplados en el ordenamiento jurídico español como 
manifestaciones legítimas de presión dentro del marco de un conflicto laboral. Estas medidas, 
sin embargo, se hallan sometidas a condiciones y límites normativos estrictos que buscan 
garantizar su ejercicio adecuado sin afectar desproporcionadamente a la colectividad ni 
comprometer derechos esenciales. 

La huelga, como herramienta de presión de los trabajadores, y el cierre patronal, como 
contramedida empresarial, representan formas opuestas pero complementarias de intervenir en 
una disputa colectiva, configurando un campo jurídico y sociolaboral que requiere de análisis 
técnico y profundo para su comprensión. Su estudio no solo se vincula al conocimiento del 
Derecho Laboral, sino también a la interpretación de las dinámicas sociales, económicas y 
políticas que subyacen en las relaciones industriales. 

Desde la perspectiva educativa, este contenido adquiere especial relevancia en el contexto de 
la Formación Profesional, particularmente en la especialidad de Formación y Orientación 
Laboral. Comprender la naturaleza jurídica de los conflictos colectivos y los procedimientos de 
resolución asociados constituye una competencia esencial para el futuro profesional que ha de 
desenvolverse en entornos laborales complejos y en transformación constante. En este 
contexto, la LOMLOE y la Ley Orgánica 3/2022 de Ordenación e Integración de la Formación 
Profesional refuerzan la importancia del desarrollo de las competencias del alumnado para 
mejorar su potencial de empleabilidad. 
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Por tanto, la formación en esta materia permite al alumnado no solo adquirir conocimientos 
técnicos del marco legal que regula las relaciones laborales colectivas, sino también desarrollar 
una mirada crítica y analítica ante situaciones de conflicto, una competencia cada vez más 
valorada en el ámbito empresarial y en el ejercicio de funciones de mediación, asesoría o 
representación sindical. A continuación, se desarrollan en profundidad los conceptos 
fundamentales, las clases de conflictos colectivos y los mecanismos legales previstos para su 
resolución, así como el estudio detallado de las figuras de la huelga y el cierre patronal. 

Conflictos colectivos de trabajo: clases y procedimientos 
de solución 

Conceptualización del conflicto colectivo 

Los conflictos colectivos de trabajo son manifestaciones estructurales de las discrepancias 
entre los intereses de los trabajadores y los empleadores, no individualmente considerados, 
sino como partes representativas de grupos. A diferencia del conflicto individual, centrado en 
derechos y obligaciones concretas de una sola persona trabajadora, el conflicto colectivo se 
proyecta sobre condiciones generales de trabajo que afectan a un grupo determinado dentro 
del ámbito de una empresa, sector o territorio. En el plano jurídico, estos conflictos son objeto 
de regulación específica debido a su especial trascendencia para el equilibrio de las relaciones 
laborales y la paz social. 

En la legislación española, se reconoce y protege el derecho a la acción colectiva dentro del 
marco constitucional, lo que se traduce en la existencia de instrumentos específicos para la 
canalización de estos conflictos: la negociación colectiva, los procedimientos de mediación, 
conciliación y arbitraje, así como los actos de presión colectiva como la huelga o el cierre 
patronal, contemplados en el Estatuto de los Trabajadores y en normativa específica. 

Clasificación de los conflictos colectivos 

Los conflictos colectivos se pueden clasificar conforme a diversos criterios, siendo el más 
relevante el que distingue entre conflictos jurídicos y conflictos de intereses: 

a) Conflictos jurídicos 

Se producen cuando existe una controversia sobre la interpretación o aplicación de una norma 
legal, reglamentaria o convencional, ya sea una ley, reglamento o convenio colectivo. En estos 
casos, el objetivo del conflicto es dirimir cuál es la correcta interpretación o cumplimiento de 
una norma preexistente. La solución pasa habitualmente por la vía judicial, a través de los 
tribunales de lo social, en procesos especialmente diseñados para conflictos colectivos. 

b) Conflictos de intereses 
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Estos conflictos no derivan de la interpretación de normas existentes, sino que responden a la 
voluntad de una de las partes (habitualmente los trabajadores) de obtener nuevas condiciones 
de trabajo o mejorar las ya existentes. Son característicos de los procesos de negociación 
colectiva y pueden dar lugar, en caso de no resolución, a medidas de presión como la huelga o 
el cierre patronal. Su resolución no tiene por objeto aplicar la ley, sino crear nuevas normas 
convencionales mediante el acuerdo entre partes. 

Otra clasificación relevante distingue entre conflictos colectivos económicos, jurídicos, 
organizativos o profesionales, dependiendo del objeto central de la disputa (salarios, horarios, 
condiciones de seguridad, políticas de contratación, etc.), lo que determina también el tipo de 
procedimiento de solución más idóneo en cada caso. 

Procedimientos de solución: mediación, conciliación y arbitraje 

Para evitar que el conflicto colectivo derive en una ruptura total del diálogo o en medidas 
extremas como la huelga, el ordenamiento jurídico prevé diversos procedimientos de solución 
extrajudicial, generalmente articulados a través de los sistemas de relaciones laborales 
institucionalizados (como los SERCLA, SIMA u órganos similares en las distintas comunidades 
autónomas): 

a) Conciliación 

Es un procedimiento mediante el cual una autoridad laboral o una comisión paritaria de 
conciliación intenta aproximar a las partes en conflicto para alcanzar un acuerdo. Tiene carácter 
previo obligatorio a la interposición de demandas en determinados conflictos y suele ser el paso 
inicial del proceso de solución. 

b) Mediación 

En este procedimiento interviene un tercero neutral, el mediador o mediadora, quien actúa 
como facilitador del diálogo entre las partes, ayudándolas a identificar intereses comunes y 
construir soluciones. La mediación no impone una decisión, sino que promueve el consenso 
mediante técnicas específicas de resolución de conflictos. 

c) Arbitraje 

Implica la intervención de un tercero imparcial que, a diferencia del mediador, emite una 
resolución obligatoria para las partes, conocida como laudo arbitral. Puede ser voluntario o, en 
casos excepcionales y de grave perjuicio para servicios esenciales, de carácter obligatorio, 
conforme a lo previsto en la normativa vigente. 

El recurso a estas vías se ha consolidado como una fórmula eficaz para la resolución de 
conflictos sin acudir a la vía judicial, promoviendo una cultura de diálogo social que resulta 
especialmente valiosa en el contexto de las relaciones laborales contemporáneas. 
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Aplicación en el sector profesional y en la FP 

La comprensión de los conflictos colectivos y de sus mecanismos de solución es crucial en 
sectores como la industria manufacturera, la hostelería o los servicios logísticos, donde las 
relaciones laborales tienden a ser más complejas y sindicalizadas. En el aula, el tratamiento de 
esta materia en el ámbito de la Formación Profesional puede favorecer el desarrollo de 
capacidades relacionadas con la negociación, la resolución pacífica de conflictos y la 
participación democrática en la empresa, esenciales para la ciudadanía activa y el desempeño 
profesional responsable. 

La profundización en las manifestaciones concretas del conflicto colectivo, como la huelga, 
requiere un análisis más detallado, que permitirá explorar tanto su configuración legal como su 
función sociolaboral. 

La huelga: requisitos, desarrollo y efectos de la misma 

Concepto y fundamento legal del derecho de huelga 

La huelga es una forma de conflicto colectivo que se manifiesta a través de la interrupción 
voluntaria y colectiva del trabajo por parte de las personas trabajadoras con el objetivo de 
defender o reivindicar sus intereses laborales, económicos o sociales. Se trata de un derecho 
fundamental consagrado en el artículo 28.2 de la Constitución Española, que reconoce a los 
trabajadores el derecho a la huelga para la defensa de sus intereses, lo que lo convierte en uno 
de los instrumentos esenciales de presión en el marco de las relaciones laborales 
democráticas. 

La regulación jurídica de la huelga se articula principalmente a través del Real Decreto-ley 
17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, norma que, aunque anterior a la 
Constitución, ha sido objeto de interpretación por parte del Tribunal Constitucional, que ha 
delimitado su aplicación conforme al marco constitucional vigente. A ello se suma la 
jurisprudencia constitucional y del Tribunal Supremo, que han perfilado los contornos de su 
ejercicio, restricciones y garantías. 

Requisitos para el ejercicio del derecho de huelga 

El ejercicio del derecho de huelga está sujeto a determinados requisitos que garantizan su 
carácter legítimo y su encaje dentro del orden jurídico. Estos requisitos pueden agruparse en 
formales, materiales y funcionales: 

a) Requisitos formales 

● Convocatoria válida: Solo pueden convocar huelga los sindicatos más representativos 
o representaciones legítimas de los trabajadores, en función del ámbito del conflicto 
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(empresa, sector, ámbito territorial). 
 

● Comunicación previa: La convocatoria debe ser notificada al empleador y a la 
autoridad laboral con al menos cinco días naturales de antelación (diez días en servicios 
públicos). 
 

● Existencia de preaviso: Debe constar formalmente el motivo de la huelga, la fecha de 
inicio y el ámbito de aplicación. 
 

b) Requisitos materiales 

● Motivación lícita: La huelga debe tener como finalidad la defensa de intereses 
laborales, económicos o profesionales de los trabajadores. Quedan excluidas las 
huelgas de carácter político, de solidaridad no justificada o aquellas que contravengan 
normas esenciales de convivencia democrática. 
 

c) Requisitos funcionales 

● Ausencia de actividad laboral: La huelga implica una cesación efectiva y colectiva del 
trabajo. No se consideran huelga las prácticas que no supongan interrupción real del 
trabajo, como el trabajo a reglamento, salvo que estén expresamente reconocidas. 
 

● Proporcionalidad y respeto al marco legal: La actuación de los huelguistas debe 
respetar los derechos fundamentales de los demás trabajadores y de la empresa, 
evitando conductas coactivas, daños materiales o bloqueos ilícitos. 
 

Desarrollo de la huelga 

El desarrollo de la huelga comprende diversas fases que requieren una planificación y 
ejecución ajustadas al marco legal. Una vez convocada, corresponde a los representantes de 
los trabajadores la organización del movimiento huelguístico, la designación de un comité de 
huelga (máximo doce miembros) y el establecimiento de mecanismos de interlocución con la 
parte empleadora y la autoridad laboral. 

Durante la huelga, el comité tiene la responsabilidad de negociar, mediar y, en su caso, 
proponer acuerdos que pongan fin al conflicto. Asimismo, debe velar por el desarrollo pacífico 
de las movilizaciones y por el respeto de los derechos de los trabajadores, tanto de quienes se 
suman como de quienes no secundan la huelga. 

En empresas que prestan servicios esenciales para la comunidad, la autoridad gubernativa 
puede imponer servicios mínimos para garantizar la continuidad de las funciones 
imprescindibles, con el fin de equilibrar el ejercicio del derecho de huelga con el interés general. 
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Estos servicios mínimos deben ser razonables y proporcionados, y están sujetos al control 
jurisdiccional. 

Efectos de la huelga 

Los efectos de la huelga pueden clasificarse en laborales, jurídicos y económicos: 

a) Efectos laborales 

● Suspensión del contrato de trabajo: Durante la huelga, la relación laboral se 
encuentra en suspensión, lo que implica que el trabajador no presta servicios y el 
empleador no abona salario ni cotiza a la Seguridad Social, salvo por las contingencias 
comunes. 
 

● Prohibición de represalias: El empresario no puede tomar represalias, sancionar ni 
despedir a un trabajador por ejercer su derecho de huelga, salvo que concurran causas 
disciplinarias objetivas no relacionadas con la huelga. 
 

b) Efectos jurídicos 

● Suspensión de plazos contractuales: Se interrumpen los cómputos relacionados con 
antigüedad, vacaciones u otros derechos temporales durante los días de huelga. 
 

● Protección judicial: Cualquier vulneración del derecho de huelga puede dar lugar a 
impugnaciones judiciales y a la nulidad de las sanciones o despidos derivados. 
 

c) Efectos económicos 

● Descuento salarial proporcional: El empresario tiene derecho a descontar los días no 
trabajados por huelga de la nómina del trabajador. 
 

● Repercusiones en la actividad empresarial: La huelga puede provocar pérdida de 
producción, deterioro de imagen o incumplimientos contractuales con terceros, lo que 
incrementa su impacto económico. 
 

Aplicación práctica en el ámbito profesional y formativo 

La formación en materia de derecho de huelga permite al alumnado de Formación Profesional, 
especialmente en el ámbito de la Formación y Orientación Laboral, interpretar con precisión las 
implicaciones del ejercicio de derechos colectivos, valorar su impacto social y laboral y 
comprender su encaje en el marco democrático. En sectores como la industria, la sanidad o los 
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transportes, donde la negociación colectiva es habitual, esta competencia resulta 
particularmente valiosa para ejercer funciones de representación o asesoramiento laboral. 

La comprensión integral de la huelga sienta las bases para el análisis del fenómeno 
complementario desde la perspectiva empresarial: el cierre patronal, sobre el que se 
profundizará a continuación. 

El cierre patronal 

Definición y fundamento jurídico del cierre patronal 

El cierre patronal es una medida colectiva de carácter defensivo adoptada por el empresario 
consistente en la paralización temporal de la actividad empresarial mediante la exclusión de los 
trabajadores del centro de trabajo. Se trata de un instrumento previsto en el ordenamiento 
jurídico español como contrapeso al derecho de huelga, y aunque no se reconoce como un 
derecho fundamental, sí se ampara dentro de la libertad de empresa y el derecho de propiedad 
privada. 

Su regulación principal se encuentra en el Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre 
relaciones de trabajo, el cual delimita sus condiciones de ejercicio y establece los efectos 
jurídicos que de él se derivan. A pesar de su menor frecuencia respecto a la huelga, el cierre 
patronal representa un mecanismo de presión en el contexto de los conflictos colectivos y ha 
sido objeto de atención jurisprudencial para garantizar su proporcionalidad y legalidad. 

Causas que legitiman el cierre patronal 

El ordenamiento jurídico contempla un uso muy restringido del cierre patronal, permitiéndolo 
solo bajo determinadas circunstancias justificadas, entre las cuales destacan: 

● Existencia de violencia o coacción por parte de los trabajadores huelguistas que 
impidan el normal desarrollo de la actividad productiva. 
 

● Peligro grave para personas o bienes, cuando la situación en el centro de trabajo 
ponga en riesgo la seguridad o integridad de los trabajadores o de las instalaciones. 
 

● Ocupación ilegal del centro de trabajo o riesgo de sabotaje que afecte de manera 
directa al funcionamiento empresarial. 
 

● Imposibilidad objetiva de continuar la actividad, derivada de la situación de conflicto, 
cuando la presión ejercida impida gravemente la gestión empresarial. 
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Estas causas han de ser valoradas conforme a criterios de necesidad, adecuación y 
proporcionalidad, y su invocación debe obedecer a una finalidad legítima, excluyendo usos 
arbitrarios o punitivos hacia la plantilla. 

Procedimiento y requisitos formales 

Para que un cierre patronal sea considerado legal, deben cumplirse determinados requisitos 
formales y procedimentales, entre los que se incluyen: 

● Comunicación inmediata a la autoridad laboral, indicando las causas que lo motivan, 
la fecha de inicio y su previsión de duración. 
 

● Justificación documental, si la autoridad lo requiere, de las circunstancias alegadas 
por el empresario. 
 

● Evaluación de proporcionalidad, tanto por parte de la inspección de trabajo como, en 
su caso, por la jurisdicción social si se impugna la medida. 
 

La autoridad laboral puede requerir la reapertura del centro si considera que el cierre patronal 
carece de fundamento legal o resulta desproporcionado. 

Efectos jurídicos y laborales 

El cierre patronal, al igual que la huelga, tiene efectos directos sobre la relación laboral y el 
marco de obligaciones de ambas partes: 

● Suspensión del contrato de trabajo: Se interrumpe temporalmente la obligación de 
prestar servicios y la de abonar salarios. Los trabajadores no generan derecho a 
retribución ni a cotización durante el cierre, salvo que se declare su ilegalidad. 
 

● No computo de antigüedad, vacaciones o pagas extra durante el periodo de cierre 
legal. 
 

● Prohibición de sancionar: El empresario no puede utilizar el cierre patronal como 
medio de represalia ni como causa de despido, salvo en casos en que concurran 
causas independientes y objetivamente justificadas. 
 

En caso de que el cierre patronal sea declarado ilegal por la jurisdicción competente, los 
efectos se revierten, debiendo la empresa abonar los salarios correspondientes y restituir las 
condiciones laborales previas. 

Valoración práctica y formación en FP 
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Aunque menos habitual que la huelga, el cierre patronal constituye un fenómeno que los futuros 
profesionales deben comprender en profundidad, especialmente en sectores con alta 
conflictividad o estructuras empresariales complejas. La formación en este ámbito, desde la 
especialidad de Formación y Orientación Laboral, proporciona al alumnado herramientas 
conceptuales y jurídicas para analizar su legalidad, evaluar sus consecuencias y participar de 
forma informada en entornos laborales donde se planteen situaciones de crisis colectiva. 

La reflexión crítica sobre este tipo de medidas, junto con el estudio de los conflictos colectivos y 
la huelga, proporciona una base sólida para desarrollar competencias clave en materia de 
negociación, análisis de conflictos y defensa de derechos laborales. A partir de este punto, 
resulta pertinente sintetizar la relevancia de estos contenidos y su aplicación educativa y 
profesional en el marco de la Formación Profesional. 

Conclusión 
El análisis de los conflictos colectivos de trabajo, la huelga y el cierre patronal ofrece una visión 
integral del entramado jurídico y sociolaboral que estructura las relaciones entre trabajadores y 
empleadores en contextos de tensión colectiva. Estas formas de conflicto, lejos de constituir 
meras interrupciones de la actividad laboral, representan mecanismos fundamentales en la 
construcción de un equilibrio dinámico entre los derechos laborales y la libertad de empresa, 
elementos que resultan esenciales en cualquier sistema democrático y social de derecho. 

A lo largo del desarrollo temático se ha evidenciado cómo la regulación de estos fenómenos 
responde a la necesidad de garantizar un marco de convivencia productiva, en el que se 
respeten los derechos fundamentales y se facilite la resolución pacífica de las discrepancias. La 
clasificación de los conflictos colectivos, junto con los procedimientos extrajudiciales como la 
mediación, la conciliación y el arbitraje, refuerza una cultura de diálogo social indispensable 
para la estabilidad del tejido empresarial y para el desarrollo de políticas laborales inclusivas. 

El derecho de huelga, como manifestación colectiva del descontento o reivindicación obrera, y 
el cierre patronal, como medida empresarial defensiva, ejemplifican el grado de 
institucionalización de los mecanismos de presión. Ambos, cuando se ejercen conforme a los 
principios de legalidad y proporcionalidad, contribuyen a canalizar los conflictos hacia 
soluciones negociadas, previniendo la judicialización innecesaria y favoreciendo la construcción 
de entornos laborales sostenibles. 

Desde la perspectiva de la Formación Profesional, estos contenidos adquieren especial valor al 
fomentar en el alumnado una comprensión crítica y práctica de los derechos colectivos, así 
como habilidades para actuar con responsabilidad en situaciones conflictivas. Se potencian 
competencias como la interpretación normativa, la resolución de problemas laborales y la 
participación activa en la vida de las organizaciones, en línea con los principios de ciudadanía 
democrática y justicia social. 
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Asimismo, la incorporación de estos saberes en el aula puede orientarse mediante enfoques 
metodológicos como el aprendizaje basado en proyectos o el análisis de casos reales, que 
permiten al alumnado simular procesos de negociación colectiva, diseñar protocolos de 
prevención de conflictos o valorar jurídicamente una convocatoria de huelga, promoviendo la 
implicación activa y el desarrollo de competencias transversales clave. 

En definitiva, la enseñanza de estos contenidos no solo contribuye a formar profesionales con 
sólidos conocimientos laborales, sino también ciudadanos conscientes del valor del diálogo 
social y del respeto mutuo en los entornos de trabajo. Desarrollar estas capacidades resulta 
esencial para impulsar una empleabilidad sostenible, comprometida con los valores 
democráticos, la cohesión social y la adaptación a los retos emergentes del mundo laboral. Así, 
se fortalece la capacidad del alumnado para desenvolverse con solvencia en escenarios reales, 
promoviendo trayectorias profesionales más justas, equitativas y resilientes. 
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