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RESUMEN

Palabras clave: huelga, paro, proporcionalidad, codificacién normativa.

En el presente trabajo de titulacion abordaremos la necesidad de establecer tiempos o
plazos maximos de duracién sobre las figuras laborales de huelga y paro en el sector
privado, en el cual se realiza una propuesta normativa que sirve para la correcta aplicacién
de estas figuras y asi mismo solventar el problema juridico que se presenta en el Codigo
del Trabajo, que consiste en un vacio normativo que puede conducir a interpretaciones

arbitrarias y vulneraciones de los derechos de los trabajadores.

El estudio se justifica por la necesidad de identificar y solucionar la carencia de normativa
clara que regule adecuadamente estas figuras laborales, garantizando que las acciones de
huelga y paro se lleven a cabo de manera proporcional y justa. La relevancia del problema
radica en su impacto en la estabilidad laboral y en la operatividad de las empresas, por lo
que la investigacion propone una codificacién normativa que establezca criterios y plazos

especificos para la aplicacion de huelgas y paros.

Se ha realizado un analisis sobre el tratamiento de nuestras instituciones juridicas en otras
legislaciones, siendo estas Meéxico y Espafia, en las que podemos evidenciar que los
conceptos de estas figuras laborales son similares, sin embargo, cuentan con el mismo
vacio normativo que tiene el Cdédigo del Trabajo ecuatoriano; la diferencia es que en este
codigo se menciona, en dos apartados, el tratamiento de las figuras laborales y la duracion

méaxima que los trabajadores pueden hacer efectivo el derecho a la huelga.

Este trabajo busca equilibrar los derechos de los trabajadores con las necesidades
operativas de las empresas, promoviendo una resolucion justa de los conflictos laborales
dentro de un marco de tiempo razonable. La propuesta normativa presentada contribuira
a evitar interpretaciones arbitrarias y a garantizar que tanto empleadores como
trabajadores actlen dentro de un marco normativo claro, facilitando una resolucion

ordenada y efectiva de los conflictos colectivos.



ABSTRACT

Keywords: labor strike, work stoppage, proportionality, normative codification.

In this thesis, we will address the need to establish maximum durations for the labor
figures of labor strikes and work stoppages in the private sector. We will propose a
normative framework that ensures the proper application of these figures and resolves the
legal issues present in the Labor Code, which contains a normative gap that can lead to

arbitrary interpretations and violations of workers' rights.

The study is justified by the need to identify and address the lack of clear regulations that
adequately govern these labor figures, ensuring that labor strike and work stoppage actions
are carried out in a proportional and fair manner. The importance of the problem lies in its
impact on job stability and the operability of companies. Therefore, the research proposes
a normative codification that establishes specific criteria and timelines for the application

of labor strikes and work stoppages.

An analysis has been conducted on the treatment of our legal institutions in other
jurisdictions, specifically Mexico and Spain, where we can observe that the concepts of
these labor figures are similar. However, they also suffer from the same normative gap as
the Ecuadorian Labor Code. The difference is that in these codes, the maximum duration
for which workers can effectively exercise the right to labor strike is mentioned in two

sections addressing labor figures.

This work seeks to balance the rights of workers with the operational needs of companies,
promoting a fair resolution of labor conflicts within a reasonable timeframe. The proposed
normative framework will help prevent arbitrary interpretations and ensure that both
employers and workers act within a clear regulatory framework, facilitating an orderly

and effective resolution of collective conflicts.



INTRODUCCION

e Tema: Determinacion de tiempos/plazos maximos sobre los criterios de aplicacion

de las figuras laborales de paro en el sector privado y huelga en el sector privado

y publico.

e Problema Juridico: Falta de criterios y tiempos/plazos maximos en las figuras

laborales de paro en el sector privado y huelga en el sector privado y publico.

Tipologia del problema juridico: el presente problema juridico a tratar, es
un vacio normativo, entendiéndose que el mismo nace de una falta en la
norma sobre la correcta aplicacion de las instituciones juridicas por parte
de la autoridad competente y que este vacio normativo generaria una
arbitrariedad por parte de la autoridad en su modo de resolver los conflictos
colectivos en los que las figuras de la huelga y el paro laboral estan

presentes.

Justificacion del problema juridico: la necesidad del analisis y el
planteamiento de una posible solucion al problema juridico, va a estar
encasillada hacia dos puntos fundamentales: la identificacion correcta de
las figuras de huelga y paro en el sector laboral y la manera legalmente
aceptada para la aplicacion de la misma; al existir un vacio en la normativa,
vamos a evidenciar que se puede generar una vulneracion hacia los
derechos de los trabajadores, de tal forma que en el Cédigo del Trabajo
estd establecida la autoridad que califica las figuras y las formas de
solucionar estas figuras; sin embargo, no hay evidencia de criterios
expresamente establecidos dentro del Codigo del Trabajo en los que se
pueda evidenciar en base a qué motivos el inspector del trabajo puede

determinar un tiempo especifico para la aplicacion de la huelga y el paro
10



y, asi mismo, se podria generar un sinnimero de interpretaciones
arbitrarias en las que no se otorgue el tiempo necesario para la correcta
aplicacion de esta figura laboral o en su defecto, el tiempo otorgado no sea

el suficiente para solventar el conflicto colectivo.

e Relevancia del problema juridico y prospectiva del aporte: la relevancia
del presente problema juridico se encasilla en evitar la arbitrariedad por
parte de los inspectores de trabajo al momento en los que deben establecer
los tiempos que pueden durar la huelga legitima dentro del &mbito laboral,
y de esa misma manera, determinar plazos minimos para que la figura de
la huelga sea aplicada con la finalidad de asegurar el cumplimiento del

derecho de los trabajadores.

e El aporte prospectivo que tendra el presente trabajo de investigacion sera
establecer criterios que servirdn como base de analisis en funcion a las
necesidades que se generen dentro de los distintos conflictos colectivos que
pueden incluir una solicitud de huelga o paro, y que, de esa forma, la
autoridad competente pueda establecer un plazo de aplicacion minimo con
respecto a estas figuras laborales, y que de igual manera se establezca un
plazo maximo de duracion de estas figuras laborales sin que se vulneren
los derechos de los trabajadores, asi como también los derechos que tienen
los empleadores y, de igual manera, con los derechos de los servidores

publicos.

e Objetivo General: proponer una codificacion normativa en la cual se establezcan
criterios de evaluacion y determinacion en conjunto con plazos minimos y

méaximos con respecto a la figura laboral de huelga y el paro en el sector privado,
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asi como la figura de la huelga en el sector publico, evitando la vulneracién de los

derechos de los trabajadores.

e Obijetivos Especificos:

e Objetivo especifico 1:

Determinar criterios y plazos maximos en las figuras laborales del paro en el
sector privado y la huelga en el sector privado y publico, de tal forma que no
exista una dispersion en los criterios de determinacion al momento de evaluar
las distintas necesidades de estas figuras laborales; y que de igual manera, se
respalde a través de la determinacion de tiempos o plazos maximos en los que
los trabajadores o empleadores puedan ejercer su derecho sobre estas figuras y

no vulnerar derechos adquiridos.

e Obijetivo especifico 2:

Desarrollar criterios y tiempos o plazos maximos en las figuras laborales del
paro en el sector privado y la huelga en el sector privado y publico a través de
un marco tedrico y normativo histéricos y actuales, los cuales serviran para

una nueva aplicacion normativa, en la cual el vacio normativo sea solventado.

e Objetivo especifico 3:

Proponer una codificacion normativa en la cual se establezcan criterios de
evaluacion que puedan ser aplicados por la autoridad competente al momento
de llegar a la determinacién de plazos maximos con respecto a la figura laboral

de huelga y paro en el sector privado, y de igual manera la figura de la huelga

12



en el sector publico; esta solucion normativa de modificacion del sistema

juridico ecuatoriano se realizara sobre la base del principio de seguridad

juridica; de este modo, se podra garantizar la tutela efectiva de los derechos de

los trabajadores.

Metodologia General

Metodologia fase 1: para la presente investigacién de este trabajo de
titulacion se aplicara la metodologia descriptiva de principio a fin con la
determinacion de un problema juridico empirico, aplicable a lo teorico,
utilizando técnicas de: inteligencia normativa, marco teorico, investigacion

bibliografica y derecho comparado.

Metodologia Fase 2 especifica: vamos a aplicar una metodologia de
investigacion juridica apegada al autor Reynaldo Tantaleal Odar, en su
obra “Metodologia de Investigacion Juridica” del afio 2019, que cuenta con
tres mecanismos de investigacion: teorético, empirico y tecnoldgico; este

trabajo asimilara dos de ellos.

e 1.- El teorético, a través del cual se realizard un encuadre de las
instituciones juridicas relevantes, a una teoria o doctrina aplicable

historicamente.

e 2.- Se justificara el problema juridico a través del empirismo; el
estudiante describe el origen de su problema juridico desde la
experiencia (personal/preprofesional, casuistica
emblematica/alertas de opinion publica).

13



e 3.- Se descarta la metodologia tecnologia propuesta por el autor ya
que se hace referencia a desarrollo de textos normativos, lo que sera

tratado independientemente por el estudiante en este trabajo.

Metodologia Fase 3: solucién del problema juridico; se aplican dos tipos
de metodologia: desarrollo normativo técnico de nivel legal vy
reglamentario y subsidiariamente la aplicacion del litigio estratégico: la
activacion del aparato judicial de un estado para el reconocimiento o

modulacién de un derecho, es decir dotar de contenido.

Metodologia Awuxiliar Fase 4: Derecho Comparado. Utilizacion
referenciada de legislacién comparada en estudio de la institucion juridica

central a través de la variable juridica de adaptacion.

e Delimitaciones

Territorial: el presente trabajo de investigacion tendra una limitacion
territorial regida Unicamente al ambito nacional, en la cual estableceremos
el estado actual de las instituciones juridicas en el Ecuador, tomando como
referencia las mismas instituciones juridicas en el marco del derecho

comparado

Empirica: como limitacion empirica para el presente trabajo, tendremos
que en el Ecuador, dentro de los altimos afios, hemos podido evidenciar
que han existido figuras de huelgas y paros que no se encasillan con
aquellas instituciones juridicas que estan descritas en el Codigo del Trabajo
como huelga y paro laboral, sino que han tenido una libre interpretacion,
de tal forma que han causado varios incidentes dentro de la sociedad; esto

ha generado que la percepcion de la huelga se asemeje a una protesta; es

14



por eso que como finalidad empirica de este trabajo de investigacion se
encasillara de manera correcta a estas figuras laborales y en qué caso dentro

de los conflictos colectivos se deben aplicar de manera efectiva y legal.

e Solucion de la problemética planteada: como solucion de la problemética
planteada estableceremos una codificacién normativa en la cual se regulen dos
puntos fundamentales para el desarrollo adecuado de las figuras de paro y huelga

en el sector laboral, que seran:

e En primera instancia, criterios de evaluacion que los inspectores de trabajo
tengan en cuenta al momento de calificar la huelga como legal, que estos
criterios sean aquellos que determinen cual va a ser el tiempo necesario que
se otorgard a los trabajadores para que hagan efectivo su derecho a la

huelga.

e Y ensegunda instanciay bajo los preceptos antes establecidos, determinar
plazos minimos en los que los trabajadores puedan hacer efectivo su
derecho a la huelga y de igual manera, en base a la complejidad del
conflicto colectivo en cuestion, establecer un plazo maximo en el que esta
figura puede ser usada y que de esta manera no vulneren la operatividad de

la empresa en la cual brindan sus servicios.

Introduccion:

El punto de partida del presente trabajo de titulacion sera contextualizar el mismo, ya que

este trabajo de investigacion va a comprender una problematica juridica, la cual nace de
15



una experiencia personal; a lo largo de los afios de estudio de la carrera de derecho,
especialmente cuando abordamos en clase las instituciones juridicas a ser estudiadas en
este trabajo de investigacion, es decir la huelga y el paro, pudimos identificar que estas
figuras laborales, en el ambito nacional, tienen un significado completamente diferente

del cual se usan coloquialmente.

Es importante hacer esta distincidn con respecto a las definiciones comunes de la huelga
y el paro; esto significa, aquellas percepciones generales en las que se puede llegar a
determinar que estas figuras laborales son lo mismo; sin embargo, cuando definimos con
las bases legales y con los preceptos que nos determina el Cédigo del Trabajo sobre qué
son estas instituciones juridicas, podemos facilmente identificar que estas figuras laborales
son similares en su definicion y en su objetivo principal, el cual sera la suspension de la
jornada laboral por distintas causales; pero, tanto la huelga como el paro, tiene un caracter

especial para su aplicacion.

En el presente trabajo de investigacion iniciaremos relatando dénde se dio el nacimiento
de la huelga como instrumento juridico y cdmo esta tiene un impacto relevante para
garantizar los derechos de los trabajadores. De igual manera, como ha ido evolucionando
esta figura laboral y sus diferentes formas de aplicacion, asi como también las limitaciones
que tiene; por otro lado, como la evolucidén de la huelga y su aplicacion da también paso

al paro patronal y como este Gltimo supone una alternativa para el empleador o patrono.

Para que esta investigacion adquiera una perspectiva mas completa sobre las instituciones
juridicas, realizaremos un ejercicio comparativo en el cual podremos evidenciar cual es el
tratamiento que se le da tanto a la huelga como al paro dentro de otras legislaciones,
tomando en cuenta que la aplicabilidad de este ejercicio de normativa comparada cuente
con las mismas bases juridicas con las que se manejan las figuras laborales en nuestro pais

y, de igual manera, evidenciaremos si las legislaciones con las que haremos la

16



comparacién tienen el mismo problema juridico que vamos a analizar en el presente

trabajo de investigacion.

De forma especifica, hablaremos de que esta investigacion es una propuesta que tendra un
caracter normativo, que busca solventar un vacio normativo; la cual no solamente tiene
como finalidad proteger a los trabajadores sino también otorgar a la autoridad competente
una herramienta de aplicacion adecuada de las instituciones del paro y la huelga; esta
aplicacion adecuada nos va a garantizar el hecho que los derechos laborales son

intangibles.

El objetivo del presente trabajo de investigacion es llegar a establecer plazos de tiempo
maximos con respecto a la aplicacion de la huelga; para que podamos determinar tiempos
sobre la aplicacion de esta figura, debemos tomar en cuenta las causales de aplicacion de
la huelga, asi como también la legalidad de esta y, en base a un principio de necesidad,
establecer un plazo justo y equitativo para que tanto los derechos de los trabajadores como

los de los empleadores no se vean vulnerados.

Es importante destacar que establecer tiempos para la ejecucién de una huelga no solo es
una cuestion practica para todas las partes involucradas, sino también una manera de
garantizar que la aplicacion de esta figura laboral sea efectiva, justa y respetuosa con los
derechos y responsabilidades tanto de los trabajadores como de los empleadores,

contribuyendo asi a un sistema laboral mas equilibrado y justo.

Por otro lado, tenemos al paro, que tiene una concepcion mas limitada y su aplicacién a
su vez cuenta con causales mas especificas, pero de igual manera recae en el mismo
problema juridico en cuestion, hablando en el &mbito nacional, que es la falta de tiempos
méaximos durante los cuales una empresa puede mantener una paralizacién en sus
operaciones; la forma ideal de justificar la necesidad de los plazos méaximos para esta

figura sera entender hasta qué punto una empresa sigue en la capacidad para seguir
17



operando de manera adecuada y, de esta forma, en caso de que no se pueda recuperar,

tenga que declararse en quiebra.

El paro, segin la legislacion ecuatoriana, es una medida que responde a dos causales
establecidas en el Cédigo del Trabajo, pero que representa diversas circunstancias
laborales. Su importancia radica principalmente en la capacidad del empleador para
gestionar eficazmente las operaciones comerciales en situaciones criticas, como crisis
econdémicas o condiciones adversas que afecten significativamente la produccion o la
viabilidad del negocio. Usualmente, el paro puede ser utilizado estratégicamente para
proteger los intereses financieros y operativos de la empresa, mitigando pérdidas
econdmicas y preservando la estabilidad organizacional, asi como también preservar la

integridad laboral de los trabajadores.

Aunque la aplicacion de la figura del paro laboral se justifica solamente en dos causales
segun el Cdédigo del Trabajo, su ambito de aplicacion tendra una diferencia muy
importante con respecto a la huelga, y es sobre el sujeto titular que puede invocar esta
figura y solicitar su autorizacion, asi como el sector productivo, ya que esta figura
solamente la puede aplicar el empleador en el sector privado, nunca los trabajadores y
mucho menos las instituciones que componen el sector puablico. La Constitucion del

Ecuador nos prohibe en el articulo 326, especificamente en el inciso 15:

“Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental,
educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable y alcantarillado,
produccion hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de combustibles,
transportacion publica, correos y telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren el

funcionamiento de dichos servicios”. (Comision de Legislacion y Codificacion del H.

Congreso Nacional, 2024)
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En ese sentido, entendemos que no existe la posibilidad de ejecutar paros patronales en el
sector publico y que, incluso la huelga (que si esta prevista), tiene sus limitaciones;
subsidiariamente, debemos analizar las instituciones juridicas secundarias que se han
identificado en este trabajo de investigacion. En primer lugar, tenemos a los derechos
sindicales, que presentan su relevancia al jugar un papel fundamental en la proteccion y
promocion de los intereses de los trabajadores a nivel global. Estos derechos garantizan
que los empleados puedan organizarse libremente en sindicatos para negociar
colectivamente con los empleadores; las asociaciones laborales proporcionan a los
trabajadores una voz colectiva y fortalecen su capacidad de negociacion frente a los
empleadores. Esto es crucial para equilibrar el poder en las relaciones laborales y asegurar

condiciones de trabajo justas, salarios adecuados y beneficios equitativos.

Es importante mencionar a los derechos sindicales y como estos involucran de manera
directa a la figura laboral de la huelga, ya que es parte de ellos y esta reconocida como un

mecanismo de presion que tienen los trabajadores asociados frente al empleador.

Finalmente y a modo de cierre de la introduccion, mencionaremos el acontecimiento
originador que hace que los trabajadores hagan uso de la huelga dentro de una empresa: el
conflicto colectivo, entendido como el desacuerdo entre empleadores y trabajadores
organizados respecto a condiciones laborales, salarios u otros aspectos relevantes, y que
es fundamental para la existencia y el ejercicio de la huelga; es a través del conflicto y la
negociacion que se busca equilibrar las relaciones laborales, presionar por mejoras y

defender los derechos de los trabajadores de manera colectiva y organizada.

La importancia de mencionar al conflicto colectivo en este punto radica en que, si no
existiese dicho conflicto colectivo, no habria razones por las cuales se pueda ejercer el
derecho a la huelga de manera legitima. Las causales que se establecen en el Cadigo del

Trabajo para convocar una huelga recaen sobre la existencia de un conflicto colectivo.
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La solucién que presentaremos para el problema juridico en cuestién va a tener dos
visiones dentro del trabajo de investigacion; en primer lugar, evitar arbitrariedades por
parte de los inspectores de trabajo al momento de determinar cuél es el tiempo que se
considera justo y necesario para que los trabajadores puedan resolver el conflicto colectivo
con su empleador durante la ejecucién de una huelga; y, como segundo punto, que asi
mismo, el tiempo de duracion en el que el empleador puede paralizar las operaciones sirva
para solventar las posibles causales por las cuales se invoque esta figura laboral, es decir,
que el tiempo en el cual se efectla el paro patronal sirva para que el empleador pueda
garantizar que al momento de regresar al trabajo, los trabajadores cuenten con todos los

recursos y condiciones para la adecuada operatividad de la empresa

CAPITULO |

ANTECEDENTES, JUSTIFICACION, DESCRIPCION Y PROSPECTIVA

I.  Reconocimiento de los derechos de los trabajadores en la huelga del 1 de mayo

de 1886 en EE. UU.

Como precedente principal sobre la huelga y el paro laboral, tenemos que la primera
huelga oficial broto sesenta afios antes de los sucesos de Chicago, entre los carpinteros de
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Filadelfia, en 1827. La agitacion se extendio a otros nlcleos de trabajadores: los obreros
graficos, los vidrieros y los albafiles empezaron a demandar la reduccion de la jornada de
trabajo y quince sindicatos formaron la Mechanics Union of Trade Associations de
Filadelfia. El ejemplo fue seguido en una docena de ciudades; por los albafiiles de la isla
de Manhattan; en la zona de los grandes lagos, por los molineros; también por los
mecanicos Yy los obreros portuarios. En 1832 los trabajadores de Boston dieron un paso
adelante en sus demandas y se lanzaron a la huelga por la jornada de 10 horas, agrupados
en débiles organizaciones gremiales por oficios. Pese a que el movimiento se extendio a
Nueva York y Filadelfia, no tuvo éxito. Afirmo, sin embargo, el espiritu de combate de

los asalariados, que siguieron presionando por sus reivindicaciones. (Taufic, 1994)

Para que podamos entender dénde nacen nuestras instituciones juridicas, debemos
remontarnos al origen mismo de los derechos de los trabajadores y el punto de inflexion
en el que estos derechos toman un cardcter mas riguroso y comienzan no solo a ser
reconocidos sino también garantizados; es por esto por lo que debemos hacer mencién
sobre lo sucedido en las revueltas laborales del 1 de mayo de 1886 en la ciudad de Chicago,
en Estados Unidos. Los sucesos de Haymarket tuvieron un desenlace fatidico, pero el
precedente que sienta dicho acontecimiento es el que vamos a considerar como
fundamental, ya que de alli en adelante los derechos laborales individuales y colectivos
toman otro rumbo y se empieza a tratar a la huelga como una herramienta juridica para
que los trabajadores puedan mostrar su inconformidad respecto a las condiciones

laborales.

La Revuelta de Haymarket marcé un punto crucial en la lucha por los derechos laborales
y el movimiento obrero. Este evento se convirtio en un simbolo internacional del sacrificio
y la lucha por condiciones laborales justas; este evento con gran impacto laboral no

solamente dejo un precedente en Estados Unidos sino también en el mundo entero; el 1 de
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Mayo es celebrado anualmente en muchos paises para conmemorar este suceso a través
del cual los trabajadores buscaban la reduccion de la jornada laboral ordinaria a ocho
horas, una cuestion que habia ganado apoyo significativo entre los trabajadores

industriales.

Con este antecedente, podemos afirmar que la huelga ha sido un recurso de los
trabajadores que ha marcado la posibilidad de conquistas laborales que en el pasado se
concebian como imposibles. Desde el final del siglo X1X e inicio del siglo XX, las luchas
laborales han recurrido a esa medida para presionar por cambios que se han vuelto
determinantes y que hoy se presentan como derechos reconocidos. A través de distintas
huelgas se consiguieron la jornada de ocho horas, los seguros de accidentes en el trabajo,
la extensidn del aguinaldo y otros derechos especificos. (Voz Experta: La Huelga Como

Recurso Democratico, 2019)

La huelga es una forma determinada de expresion y accion colectiva utilizada por
trabajadores y grupos sociales para manifestar insatisfaccion, exigir cambios o defender
derechos. El punto de importancia y sobre el que debemos entender el concepto de esta
figura laboral es que surge como respuesta a condiciones laborales injustas, salarios
inadecuados, falta de reconocimiento de derechos laborales; es un medio legitimo y
organizado para presionar a empleadores o autoridades mediante la interrupcion de la

produccion, los servicios o la actividad econémica.

Es necesario entender que la Revuelta de Haymarket, en cuestion de derechos laborales,
no solamente abrié camino a una nueva proteccion de los mismos, sino que transformo
parte de la cultura laboral, en la cual se evidenciaba que parte fundamental del
funcionamiento de una empresa son sus trabajadores, su mano de obra; y, es por esta razén,

que resulta fundamental garantizar sus derechos y que las condiciones de la jornada laboral
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siempre sean las mejores para que de ese modo se pueda plasmar una ideal proteccion

hacia los derechos de los trabajadores.

El reconocimiento de la OIT.

La Organizacidn Internacional del Trabajo, que es la agencia de las Naciones Unidas

encargada de los asuntos laborales y los derechos en el trabajo, ha desempefiado un papel

fundamental como referencia en la legislacion internacional desde su creacién en 1919.

Desde 1927, la OIT reconocia el derecho a la huelga, vinculado directamente con la

libertad sindical, un reconocimiento que no fue cuestionado por los empleadores durante

mas de seis décadas.

Dentro de los mecanismos de supervision de la OIT, destacan dos en particular:

El Comité de Libertad Sindical, el cual examina quejas presentadas por sindicatos
o empleadores contra gobiernos cuyas leyes sobre libertad sindical y negociacion
colectiva puedan violar los Convenios 87 y/o 98. Incluso gobiernos que atin no han

ratificado estos convenios pueden ser objeto de evaluacion por el CLS.

La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, un
cuerpo independiente compuesto por 20 destacados expertos legales
internacionales, incluidos jueces del Tribunal Supremo y especialistas en
legislacion laboral. Su funcion es evaluar como los gobiernos miembros de la OIT
cumplen con los convenios que han ratificado, ofreciendo analisis sobre cuestiones
cruciales que afectan a todos los miembros. La CEACR actla como un arbitro
imparcial en asuntos laborales. (Langile Sindikal Batasuna — Union Sindical

Obrera de Euskadi (LSB-USO), 2015)
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Durante muchas décadas, estos dos cuerpos han confirmado que el Convenio 87 de la OIT
reconoce el derecho a la huelga. EI CLS, que incluye representantes de los empleadores,
hizo pablica por primera vez su jurisprudencia en apoyo de este derecho en 1952, de los
151 gobiernos que han ratificado el Convenio 87, 137 lo hicieron después de 1952, lo que
sugiere que entendian claramente que, al ratificar el Convenio, también reconocian el
derecho a la huelga segun la jurisprudencia de la OIT. Por su parte, la CEACR ha
reconocido en multiples ocasiones desde 1959 que el Convenio 87 garantiza el derecho a

la huelga.

En 1992, los representantes de los empleadores en la CAN iniciaron un intento para
eliminar décadas de jurisprudencia de la OIT, argumentando por primera vez que el
Convenio 87 no implica un derecho de los trabajadores a hacer huelga. Antes de esa fecha,
los empleadores habian sugerido que el derecho a la huelga deberia ser restringido y sujeto
a ciertas condiciones, pero no habian cuestionado los multiples dictdmenes del CLS y la
CEACR que establecen que dicho derecho esta protegido por la legislacion internacional,
especificamente en el Convenio 87. (Langile Sindikal Batasuna — Uni6n Sindical Obrera

de Euskadi (LSB-USO), 2015)

I11.  Lahuelga del 15 de noviembre de 1922 en Ecuador.

En el Ecuador existen de igual manera varias fechas de vital importancia para el
reconocimiento de la figura de la huelga laboral. Trabajadores en general, asi como
artesanos en particular, decidieron hacer escuchar sus voces por la falta de empleo y las
injustas condiciones en las que laboraban al iniciar la tercera década del siglo XX. Ello
generd descontento en los grupos empleadores, las tensiones crecieron y los
enfrentamientos entre ambos grupos sociales mas la intervencion de la fuerza publica

dieron como resultado la lamentable masacre de centenares de trabajadores el 15 de
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noviembre de 1922 en la ciudad de Guayaquil. Todo ello durante el Gobierno liberal de
José Luis Tamayo y la participacion del Ejército, en aparentes respuestas a jornadas de
saqueos lideradas por algunos huelguistas, este hecho se ha considerado en nuestra historia

nacional como una gesta histdrica del proletariado ecuatoriano.

En ese afio, Ecuador enfrentaba una grave crisis econémica debido a la abrupta caida del
precio internacional del cacao, el principal producto de exportacion del pais que se
cultivaba en nuestra costa. Esta situacion provoco un aumento en el costo de vida debido
a la escasez y falta de la moneda de circulacion vigente, lo que result6 en una devaluacion
de la moneda frente al délar. Este fendmeno, causado por la emision de dinero por parte
del Estado para incrementar la liquidez, generd inflacién y caus6 malestar entre la

poblacion al ver reducido su poder adquisitivo en términos de ingresos y salarios.

El 13 de noviembre, la huelga alcanz6 su maxima intensidad, realizandose en la ciudad de
Guayaquil y dejando los mercados sin abastecimiento. La Federacion Regional de
Trabajadores del Ecuador (FRETE) tomdé el control del centro urbano, asumiendo

funciones de seguridad, aunque no forzo la retirada de la fuerza publica.

Al dia siguiente, en la tarde del martes 14 de noviembre de 1922, mas de treinta mil
huelguistas marcharon hacia la Gobernacion del Guayas y entregaron un manifiesto con
sus demandas al gobernador Jorge Pareja. La FRTE, una organizacion de tendencia
sindicalista revolucionaria estableci6 un plazo de 24 horas para que el presidente José Luis
Tamayo respondiera. Este tltimo ordend el regreso de la policia a la ciudad y envio un
telegrama al General Barriga, comandante de la Zona de Guayaquil, indicando que
esperaba su informe sobre el regreso a la cotidiana tranquilidad en la ciudad, sea cual sea

el precio para la misma.

Este evento culmind con una violenta represion por parte de las fuerzas militares y

policiales contra los huelguistas en Guayaquil. A pesar de las negociaciones y las
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demandas presentadas por los trabajadores a las autoridades gubernamentales, el
presidente José Luis Tamayo ordeno el uso de la fuerza para restaurar el orden en la
ciudad; el 15 de noviembre, las fuerzas armadas y policiales reprimieron brutalmente a los
huelguistas. Hubo enfrentamientos violentos en las calles de Guayaquil, resultando en
muertos y heridos entre los manifestantes. La represion fue intensa y significo el fin de la
huelga, con la dispersion de los trabajadores y la restauracion del control gubernamental

en la ciudad.

Este episodio marcé un punto de inflexion en la historia laboral y social de Ecuador,
destacando la lucha de los trabajadores por mejores condiciones y la respuesta represiva
del gobierno frente a movimientos sociales y sindicales. En el afio 1925, justamente la
Revolucion Juliana recoge el clamor obrero y de los trabajadores y se dictan las primeras
leyes a favor del trabajo, consagradas en la Constitucion de 1929, estableciéndose el

derecho social y afios mas tarde se expide el Cddigo del Trabajo (1938). (Cuesta, 2017)

El Cddigo del Trabajo de Ecuador de 1938 fue una norma crucial que establecio principios
fundamentales para regular las relaciones laborales y las condiciones de trabajo en el pais.
Reconoci6 derechos esenciales para los trabajadores, como el derecho a un salario justo,

condiciones de trabajo seguras y la proteccién contra la discriminacion laboral.

Dentro de esta norma también se abordo la organizacion sindical, regulando la formacién
y funcionamiento de sindicatos y federaciones, asi como el derecho a la negociacion
colectiva y el uso de la huelga como medio legitimo de defensa laboral. Los trabajadores
se fueron organizando, estructurando diferentes niveles de la organizacion sindical,
constituyendo grandes centrales de trabajadores como la Central de Organizaciones
Clasistas (CEDOC) en el afio 1938, la Confederacion de Trabajadores (CTE) para el afio

1945 y en 1962 la Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres
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(CEOLS), la misma que se convirtio en el afio de 1980 en el Frente Unico de Trabajadores

(FUT), organizacion que promovio grandes jornadas de huelgas nacionales.

Este Cddigo representd un hito en la proteccion y regulacion de las relaciones laborales
en Ecuador, respondiendo a las condiciones socioecondmicas de la época y a las demandas
de los trabajadores por condiciones mas justas y seguras. Sentd las bases legales para una
mayor equidad laboral y estableci6 un marco que influy6 significativamente en el

desarrollo posterior del derecho laboral en el pais.

IV.  Reconocimiento de la huelga en la Constitucién de 1998.

Es importante mencionar dénde se da el primer reconocimiento del derecho a la huelga, y
tras todos los acontecimientos que se han mencionado tanto en el &mbito nacional como
internacional, vamos a ver como, dentro de las garantias laborales, se establece que los
trabajadores pueden ejercer su derecho a la huelga y que este tiene un caracter de garantia

constitucional.

El articulo 35 de la Constitucion de 1998 establecia de manera precisa lo siguiente: “El
trabajo es un derecho y un deber social. Gozara de la proteccion del Estado, el que asegurara al
trabajador el respeto a su dignidad, una existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra
sus necesidades y las de su familia”; y, es a través de la denominacién como norma
fundamental en el punto 10 del articulado que, “Se reconoce y garantiza el derecho de los
trabajadores a la huelga y el de los empleadores al paro, de conformidad con la ley. Se prohibe la
paralizacién, a cualquier titulo, de los servicios publicos, en especial los de salud, educacién,
justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua potable y alcantarillado; procesamiento,
transporte y distribucion de combustibles; transportacién puablica, telecomunicaciones. La ley

establecera las sanciones pertinentes.”
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El texto del articulo 35 es de suma importancia por varias razones fundamentales. En un
inicio, reconoce el trabajo como un derecho y un deber social, reafirmando el compromiso
del Estado de proteger la dignidad de los trabajadores y garantizarles condiciones laborales
dignas y una remuneracion justa. Este enfoque responde a la necesidad de asegurar que
todos los ciudadanos puedan vivir con dignidad y cubrir sus necesidades basicas y las de

sus familias mediante un trabajo justo y equitativo.

Ademas, el articulo establecia claramente los derechos de los trabajadores a la huelga y
de los empleadores al paro, siempre dentro del marco legal establecido. Esta disposicion
permitia el ejercicio legitimo de estos derechos como herramientas de negociacion y
expresion de intereses sin poner en riesgo la prestacion de servicios esenciales para la

poblacion, como salud, educacién, energia y transporte publico.

La prohibicion explicita de paralizar estos servicios subraya la importancia de mantener
la estabilidad y funcionamiento de la sociedad, protegiendo asi el bienestar colectivo y la
seguridad de todos los ciudadanos; para culminar, hay que mencionar que el articulo al
que hacemos mencion no soélo fortalecia los derechos laborales y empresariales dentro de
un marco juridico claro, sino que también promovia un equilibrio necesario entre la
proteccion de los trabajadores y la preservacion de servicios publicos vitales para la

comunidad. Esto es crucial para el desarrollo sostenible y la cohesion social en el pais.

Dejando a un lado la revision de la Constitucion de 1998, podemos decir que existen tres

modelos normativos de la huelga-derecho:

a) El modelo contractual, donde el derecho de huelga se reduce a las relaciones de
negociacion colectiva, y por esta razon la huelga queda funcionalmente reducida a
ser s6lo un instrumento de la negociacion colectiva. Si no hay negociacion
colectiva la huelga es ilicita. En este modelo quedan excluidas todas las demas

acciones que los trabajadores puedan emprender en defensa de sus intereses y que
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no estén referidas a la negociacion de un convenio colectivo. La huelga en este
caso queda limitada a ser un apéndice funcional de la negociacién colectiva.

b) El modelo profesional, en el que se considera que la huelga es un medio de
autotutela colectiva en todos los aspectos de la relacion laboral, siendo este el
ambito en el que la misma puede desarrollar su acciéon y determinando de esta
manera el titular del derecho, el sujeto receptor y el objeto de la huelga. En este
modelo quedan excluidas las huelgas politicas, de solidaridad, etc.

¢) El modelo universal del derecho, en el que se concibe a la huelga como un
mecanismo de autotutela de los trabajadores en todos los &mbitos de la vida social.
Este modelo le da a la huelga una gran importancia como medida de conflicto en
la sociedad y legitima la defensa de cualquier interés econémico y social que los
trabajadores consideren como propio. Un modelo normativo abierto que energiza

y promociona el derecho de huelga. (Fernandez Brignoni, 2011)

En la legislacion ecuatoriana podemos identificar que se cumple con el primer modelo
normativo, justificando que con la evolucién del derecho a la huelga se puede evidenciar
que sirve como el punto de inflexion para el inicio de una negociacion colectiva;
posteriormente y haciendo un analisis actual de la evolucion de las instituciones juridicas
complementaremos con las causales para invocar estas figuras laborales que recaen en el

concepto del modelo normativo mencionado.

V.  Constitucién del 2008 y su reconocimiento del derecho a la huelga.

En la Constitucion del Ecuador de 2008, se reconocid y fortalecié el derecho a la huelga
como un derecho fundamental de los trabajadores. En su articulo 326 se determinan
aquellos principios con los que se regira el derecho al trabajo; especificamente en el

numeral 14 y 15 establece:
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e “Sereconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones sindicales a

la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias necesarias en estos casos.

Las personas empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.”

e “Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental,
educacién, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable y
alcantarillado, produccién hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de
combustibles, transportacion publica, correos y telecomunicaciones. La ley establecera

limites que aseguren el funcionamiento de dichos servicios.” (Comisién de Legislacion

y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

Esto significa que en el articulo reconoce el derecho de los trabajadores y empleadores a
la huelga, con excepcion de aquellos que laboran para instituciones que prestan servicios
publicos esenciales determinados por la ley. Este reconocimiento marcd un avance
significativo en la proteccion de los derechos laborales, al garantizar la capacidad de los
trabajadores de hacer valer sus intereses colectivos a través de la huelga como un medio

legitimo de presion.

La Constitucion del 2008 también dispuso que las leyes que regulen la huelga deben
asegurar el mantenimiento de servicios publicos esenciales, los cuales se determinarian
por la ley. Este equilibrio entre el derecho a la huelga y la proteccidn de servicios criticos
fue un intento por conciliar los intereses de los trabajadores con las necesidades basicas
de la sociedad, evitando que huelgas en sectores vitales como salud, seguridad y

transporte, entre otros, puedan afectar gravemente a la poblacion.

Ademas, la Constitucion reafirmo la necesidad de establecer procedimientos claros y
justos para la regulacion de la huelga, asegurando que su ejercicio no se convierta en un
mecanismo arbitrario o desproporcionado. Esto incluye el respeto por los pliegos de

peticiones, la garantia de que la negativa patronal no sea obstaculo injustificado y la
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obligacion de agotar instancias de mediacion antes de recurrir a la huelga. Es de este modo
que la Constitucion del 2008 consagro el derecho a la huelga como una herramienta
legitima de negociacion colectiva, asegurando su ejercicio responsable y regulado para
mantener el equilibrio entre los derechos laborales y el bienestar general de la sociedad

ecuatoriana.

VI.  Situacidn actual de las instituciones juridicas.

Para empezar, debemos identificar la normativa sobre la cual haremos referencia en el
siguiente apartado, ya que hablaremos de las instituciones juridicas principales, que se
dividen en dos ambitos, publico y privado; y, consecuentemente, para entender el
nacimiento de las instituciones juridicas principales, identificaremos donde se encuentran

recopiladas las instituciones juridicas secundarias.

Como primer punto, tendremos a la garantia constitucional del derecho a la huelga; nuestra
carta suprema en su articulo 326 establece los principios del derecho al trabajo v,

especificamente, en el numeral 14 establece textualmente que:

“Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones sindicales a la huelga.
Los representantes gremiales gozaran de las garantias necesarias en estos casos.” (Comision de

Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

De manera conjunta y complementaria, en este mismo principio se hace mencién de
nuestra segunda institucion juridica principal y se reconocen los sujetos que pueden

acceder a este derecho constitucional.
“Las personas empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.”

Es de igual importancia mencionar las limitaciones que establece la Constitucion con
respecto al paro; es por esto por lo que el siguiente principio del derecho al trabajo limita

de alguna manera su aplicacion:
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“Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental, educacion,
justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable y alcantarillado, produccion
hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de combustibles, transportacion
publica, correos y telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren el funcionamiento

de dichos servicios” (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional,

2024)

Una vez cubierto el ambito constitucional de nuestras instituciones juridicas,
procederemos a hacer una identificacion especializada dentro del Codigo del Trabajo
sobre cuales seran las definiciones de las dos instituciones juridicas principales. Se define
a la huelga, segun el articulo 467, como la suspension colectiva del trabajo declarada por

los trabajadores coligados.

Como segunda parte de esta realidad actual de las instituciones juridicas, tenemos que el
paro, segun el articulo 525 del Cddigo del Trabajo, se define como la suspension del
trabajo acordada por un empleador o empleadores coligados, estas definiciones nos
ayudan a tener la percepcion actual con respecto al sector privado, y la forma en la que se

conceptualizan para su aplicacion legal, justa y adecuada.

Dando continuidad a los sectores en los que el paro y la huelga pueden aplicarse, tenemos
en el sector publico los siguientes conceptos respecto a ambas instituciones juridicas y es
que la Ley Orgéanica de Servicio Pablico en su articulo innumerado reconoce el derecho
a la huelga para los servidores publicos y textualmente reconoce a las y los servidores
publicos de las instituciones del Estado en las que no se encuentre prohibida la
paralizacion de los servicios publicos, el derecho de huelga, en cumplimiento de lo

sefialado en la Constitucién de la Republica y esta ley.

Sin embargo, el paro dentro del sector publico es una institucion juridica casi inaplicable,
de tal forma que, de conformidad con el numeral 15 del articulo 326 de la Constitucion de
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la Republica, se prohibe la paralizacion, a cualquier titulo, de los servicios publicos de
salud, saneamiento ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia
eléctrica, agua potable y alcantarillado, produccién hidrocarburifera, procesamiento,
transporte y distribucion de combustibles, transportacion puablica, correos vy
telecomunicaciones. Esta prohibicion de paralizacién incluye los servicios

administrativos.

Concluyendo con la realidad actual de las instituciones juridicas, tendremos que su
aplicabilidad y desarrollo se establecen en la misma ley, y sin dejar de lado las
instituciones juridicas secundarias, veremos los conceptos tanto de los derechos sindicales
como del conflicto colectivo, y como son estas imprescindibles para la aplicacion de la

huelga y el paro.

Respecto a los derechos sindicales, estos se refieren al conjunto de libertades y garantias
reconocidas a los sindicatos y sus miembros para organizar, representar y defender los
intereses de los trabajadores. Estos derechos son fundamentales en el &mbito laboral y se
derivan de principios internacionales de derechos humanos, asi como de legislaciones
nacionales que buscan proteger la libertad de asociacion y promover relaciones laborales
justas y equitativas. Los derechos sindicales son esenciales para garantizar condiciones
laborales dignas y justas, empoderando a los trabajadores para que puedan participar
activamente en la vida econémica y social de sus comunidades, mientras promueven el

respeto por los derechos humanos en el entorno laboral.

El conflicto colectivo es una situacion en la que un grupo de trabajadores, representados
generalmente por asociaciones laborales, entra en confrontacion con empleadores o
autoridades gubernamentales debido a desacuerdos significativos sobre condiciones de

trabajo, derechos laborales, salarios, beneficios o politicas laborales. Este tipo de conflicto
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puede surgir cuando los trabajadores consideran que sus intereses colectivos estan siendo

ignorados o afectados negativamente.
VII.  Justificacién del problema juridico y la necesidad de los tiempos.

La base principal de la justificacién del problema juridico se da en relacién con la
aplicacion de las instituciones juridicas en la normativa. En el Codigo del Trabajo se
establecen causales para invocar las figuras del paro y la huelga, asi como también

prohibiciones para su aplicacion.

La determinacion de tiempos dentro de las presentes instituciones juridicas implica que
no solamente sean aplicadas de manera efectiva y eficaz, sino que también garantiza que
su aplicacion se dé dentro de tiempos adecuados y necesarios para que cumplan con su
finalidad, sin vulnerar derechos laborales y generando el menor grado de afectacion

econdmica e incertidumbre dentro del ecosistema de las empresas.

Establecer tiempos claros permite a los organizadores y participantes de la huelga
planificar sus acciones de manera efectiva. Esto incluye decidir cudndo comenzaran la
huelga y el paro, cuanto tiempo duraran y en qué condiciones terminaran. Una huelga con
un plazo definido ejercera una presion mas efectiva sobre los empleadores o las entidades
pertinentes. La certeza de que la huelga durara hasta una fecha especifica puede influir en

las negociaciones y en las decisiones de las partes involucradas.

El hecho de tiempos limite puede incentivar a las partes en conflicto a negociar de manera
mas seria y répida. Tanto los empleadores como los huelguistas saben que tienen un
periodo determinado para resolver sus diferencias, lo que puede llevar a resultados mas
rapidos y efectivos. La duracion de una huelga puede afectar su impacto. Algunas huelgas
se disefian para ser breves y de impacto inmediato, mientras que otras pueden planificarse

para ser prolongadas y sostenidas, dependiendo de los objetivos y las circunstancias.
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Definir tiempos para una huelga y un paro no sélo es importante para la organizacion y la
efectividad de la protesta, por un lado, y la estabilizacion econdmica por el otro, sino que
también puede influir significativamente en los resultados de las negociaciones y en el

impacto general de la accion colectiva e individual.

VIIl.  Propuesta de abordaje sobre el establecimiento de tiempos para huelga y paro

y justificacion de la solucion empirica.

Para definir los tiempos, tanto de la huelga como del paro, tendremos que evaluar en
primera instancia las causales de estos y, es por esto que tenemos que establecer cuéles
son estas en relacidn con nuestras instituciones juridicas; en primer lugar, las causales para
invocar una huelga las establece el Cédigo del Trabajo en su articulo 497, que sefiala lo

siguiente:

1. Si notificado el empleador con el pliego de peticiones no contestare en el término legal, o si
la contestacidn fuere negativa;

2. Si después de notificado el empleador, despidiere a uno o mas trabajadores. Exceptuase el
caso de la separacion del trabajador que haya cometido actos violentos contra los bienes de la
empresa o fabrica o contra la persona del empleador o su representante;

3. Si no se organizare el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje en el término fijado en el articulo
472 de este Cédigo, o si organizado no funcionare por cualquier motivo dentro de los tres dias
posteriores a su organizacion, siempre que, en uno y otro caso, no sea por falta de los vocales
designados por los trabajadores;

4. Sino se produjere la conciliacion, salvo que las bases dictadas por unanimidad sean aceptadas
en su totalidad por el empleador. La inasistencia del empleador a la audiencia se considerara
como negativa, para este efecto;

5. Sino se pronuncia el fallo en el término previsto en el articulo 479 de este Cédigo;
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6. Sidentro de la etapa de conciliacion obligatoria, prevista en el articulo 488 de este Cadigo, el
empleador o su representante faltare en forma injustificada, a dos reuniones consecutivas
convocadas por el funcionario de la Direccion de Mediacién Laboral, siempre que se
interpongan entre ellas dos dias habiles, y que hubieren concurrido los representantes de los
trabajadores. Para los efectos de esta causa, la declaratoria de huelga debera acompafiarse con
la certificacion de inasistencia del empleador o su representante, y de asistencia de los
trabajadores, conferida por el funcionario que convocé a dicha reunion; vy,

7. Siel empleador sacare maquinaria con el claro objetivo de desmantelar su industria o negocio.
En este caso los trabajadores podran ejecutar la huelga ipso facto. Inmediatamente notificaran
al inspector del trabajo de su jurisdiccion, quien verificara tal hecho y, si no fuere ese el caso,

dicha autoridad ordenaré el reinicio inmediato de las actividades productivas.

(Comision de Legislacion y Codificacién del H. Congreso Nacional, 2024)

Y sobre el paro patronal, el articulo 531 del Codigo del Trabajo establece como causales

las siguientes:

1. Cuando a consecuencia de una crisis econémica general o por causas especiales que afecten
directamente a una empresa o grupo de empresas, se imponga la suspension del trabajo como
Gnico medio para equilibrar sus negocios en peligro de liquidacién forzosa; v,

2. Por falta de materia prima si la industria 0 empresa necesita proveerse de ella fuera del pais;

y si la falta se debe a causas que no pudieron ser previstas por el empleador.

(Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

La propuesta planteada en el presente trabajo busca solventar la falta de existencia de
tiempos maximos para la huelga laboral y el paro convocado por el empleador, esto se
fundamenta en varios principios y consideraciones clave, como, por ejemplo, la

estabilidad y la predictibilidad que son fundamentales para el funcionamiento eficiente de
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las relaciones laborales y la economia en general. La fijacion de limites temporales
proporcionard un marco claro tanto para los trabajadores como para los empleadores,
permitiéndoles planificar y negociar de manera mas efectiva sin que se vean afectadas las

operaciones comerciales ni se deteriore el clima laboral.

Ademas, los tiempos maximos ayudaran a proteger los derechos y garantias de terceros
afectados por las huelgas y paralizaciones, como clientes, usuarios de servicios publicos
y la comunidad en general. Establecer limites razonables evitara que las partes en conflicto
utilicen el paro como una tactica prolongada que pueda afectar desproporcionadamente a
estos grupos, manteniendo asi un equilibrio entre los derechos de los trabajadores y las

necesidades de la sociedad.

Otro aspecto crucial es la preservacion de la paz social y la estabilidad econémica. Las
huelgas prolongadas pueden tener repercusiones significativas en la economia nacional,
afectando la produccion, el empleo y la inversion. Por lo tanto, los tiempos maximos
sirven como un mecanismo para evitar crisis economicas derivadas de conflictos laborales
prolongados, promoviendo un ambiente de negociacion que fomente soluciones rapidas y

equitativas.

Finalmente, la regulaciéon de los tiempos maximos de huelga y paralizaciéon patronal
fortalece el estado de derecho y la seguridad juridica. Establecer marcos normativos claros
y especificos para estas situaciones no solo protege los derechos de las partes involucradas,
sino que también contribuye a la cohesion social al garantizar que las disputas laborales

se resuelvan de manera ordenada y dentro de los limites establecidos por la ley.

En resumen, la implementacién de tiempos méximos para la huelga laboral y la
paralizacion patronal en Ecuador responde a la necesidad de asegurar la estabilidad
econdmica, proteger los derechos de terceros afectados, promover la paz social y fortalecer

el estado de derecho en el &ambito laboral. Estas medidas buscan equilibrar los intereses de
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todos los actores involucrados y facilitar la resolucion efectiva de conflictos laborales en

el pais.

CAPITULO II

APLICACION DE LAS INSTITUCIONES JURIDICAS: LIBERTAD DE ASOCIACION,
PLIEGO DE PETICIONES, HUELGA Y PARO

I1.1. Aplicacion de las instituciones juridicas secundarias
I1.1.1. Libertad de asociacion.

Como punto de partida explicaremos lo que nos establece la normativa aplicable con
respecto a las instituciones juridicas del presente trabajo de investigacion; es por esto por
lo que la primera que mencionaremos es la libertad de asociacion y esta desempefia un
papel fundamental en la proteccion de los derechos laborales y la promocion de
condiciones de trabajo justas y equitativas. Este derecho estd consagrado tanto en la
Constitucion del pais como en diversos tratados internacionales, reflejando el compromiso

del Ecuador con los estandares internacionales de derechos humanos y laborales.

Las organizaciones sindicales permiten a los trabajadores unirse para negociar
colectivamente con los empleadores, asegurando mejores condiciones salariales, horarios
de trabajo adecuados y un entorno laboral seguro. Ademas, actian como defensores de los
derechos laborales, ofreciendo apoyo legal y representacion frente a practicas injustas o

discriminatorias.

En el contexto ecuatoriano, la asociacion sindical ha sido crucial para la democratizacién

del ambito laboral, empoderando a los trabajadores y equilibrando las relaciones de poder
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entre empleadores y empleados. Gracias a la accion sindical se han logrado importantes

mejoras significativas en las condiciones laborales en diversos sectores.

Sin embargo, el ejercicio pleno de estas asociaciones enfrenta desafios. Problemas como
la falta de reconocimiento por parte de algunos empleadores, la represion o la
discriminacion hacia lideres sindicales y las limitaciones en la negociacién colectiva en
ciertos sectores son barreras persistentes que obstaculizan el cumplimiento total del

derecho de asociacion sindical en el pais.

Para fortalecer este derecho, es crucial establecer el marco legal y asegurar su efectiva
implementacion. Esto implica garantizar la proteccion efectiva de los lideres sindicales
contra represalias, promover la conciencia sobre los derechos laborales y sindicales, y

fomentar el dialogo constructivo entre los actores sociales.

El Cddigo del Trabajo en su articulo 440 trata a la libertad de asociacion y nos determina
lo siguiente: “los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincion y sin necesidad de

autorizacion previa, tienen derecho a constituir las asociaciones profesionales o sindicatos que
estimen conveniente, de afiliarse a ellos o de retirarse de los mismos, con observancia de la ley y

de los estatutos de las respectivas asociaciones.

Las asociaciones profesionales o sindicatos tienen derecho de constituirse en federaciones,
confederaciones o cualesquiera otras agrupaciones sindicales, asi como afiliarse o retirarse de las

mismas o de las organizaciones internacionales de trabajadores o de empleadores.

Todo trabajador mayor de catorce afios puede pertenecer a una asociacion profesional o a un

sindicato.” (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

El texto citado subraya la importancia de la libertad de asociacion para trabajadores y
empleadores. Este derecho fundamental garantiza que tanto trabajadores como
empleadores pueden formar asociaciones profesionales o sindicatos libremente, sin

necesidad de autorizacion previa y con la libertad de afiliarse o retirarse segun lo
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determinen. Esto es crucial porque fortalece la capacidad de los trabajadores para
organizarse colectivamente en busca de mejores condiciones laborales, negociar con los
empleadores de manera mas equitativa y proteger sus derechos laborales de manera mas

efectiva.

La parte final del articulado prevé: “Las organizaciones de trabajadores no podran ser

suspendidas o disueltas, sino mediante procedimiento oral establecido en este Cddigo. Si la

suspension o disolucion fuere propuesta por los trabajadores éstos deberan acreditar su personeria.

Cuando un empleador o empresa tuviere varias agencias o sucursales en diferentes provincias, los
trabajadores en cada una de ellas pueden constituir sindicato o asociacion profesional. Los
requisitos de nimero y los demas que exija la ley se estableceran en relacion con cada una de tales

agencias o sucursales.” (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional,

2024)

Es importante mencionar que esta libertad de asociacion se extiende hacia el sector publico
de igual manera, ya que el Art. 457 no excluye al ambito pablico con respecto a la libertad
de asociacién, de tal forma: “Los trabajadores de las industrias del Estado, de los consejos

provinciales, de las municipalidades y de las demas personas de derecho publico podran asociarse,

de acuerdo con las prescripciones de este capitulo.”

Es necesario hacer esta identificacién con respecto a esta libertad que poseen los
trabajadores, de tal forma que, sin esta agrupacion seria imposible que se pudiera llegar a
invocar de manera legal a la figura laboral de la huelga, ya que para que esta sea aplicada
de manera adecuada y para que califique como ‘“huelga licita”, segiin el Cdédigo del

Trabajo, debe provenir de una agrupacion de trabajadores, legalmente constituida.

I1.L.11. Conflicto colectivo: El pliego de peticiones.
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Después de tener identificado uno de los principios mas importantes para la aplicacion de
la huelga, es de igual trascendencia mencionar el punto preliminar que sucede antes de la
huelga, que es el conflicto colectivo. Un conflicto colectivo, segin el Ministerio de
Trabajo y Economia Social de Espafia, *(...) supone una manifestacion de la discrepancia por

razones laborales entre empresarios y grupo genérico de trabajadores, que afecta a los intereses

generales de estos ltimos™ (Vicepresidencia Segunda del Gobierno. Ministerio de Trabajo

y Economia Social.,2015).

Es por eso por lo que podriamos complementar el concepto planteado con qué conflicto
colectivo se refiere a cualquier desavenencia que surge entre trabajadores (0 sus
representantes sindicales) y empleadores, que afecta a un grupo significativo de
empleados y esta relacionado con condiciones de trabajo, derechos laborales, términos
contractuales o cualquier otro aspecto de la relacion laboral. Estos conflictos pueden
incluir demandas por mejoras salariales, condiciones laborales mas seguras, beneficios

adicionales, respeto a derechos sindicales, entre otros.

Del conflicto colectivo surgira una figura importante para el desarrollo de la huelga que
es el pliego de peticiones, que no es nada mas que aquel documento en el cual se van a
plasmar todas las solicitudes o peticiones que los trabajadores presentaran para que se
puedan mejorar sus condiciones laborales, con el pliego de peticiones empieza el proceso

por el cual se puede invocar a la huelga de manera legal y legitima.

El Codigo del Trabajo establece que se tramitaran las peticiones de dicho pliego de la

siguiente manera:

“Art. 468.- Pliego de peticiones. - Suscitado un conflicto entre el empleador y sus trabajadores,
éstos presentaran ante el inspector del trabajo, su pliego de peticiones concretas. La autoridad que
reciba el pliego de peticiones notificara dentro de veinticuatro horas al empleador o0 a su

representante, concediéndole tres dias para contestar. Todo incidente que se suscitare en el
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conflicto, sea de la naturaleza que fuere, debera ser resuelto por el Tribunal de Conciliaciéon y
Arbitraje al tiempo de dictar el fallo.” (Comision de Legislacion y Codificaciéon del H.

Congreso Nacional, 2024)

La importancia que tiene la huelga sobre el pliego de peticiones es que, sin este, la huelga
no se podria invocar, ni ser calificada como legal, de tal forma que la huelga se desatara
teniendo en cuenta que no se haya llegado a un acuerdo con lo que establecen los
trabajadores en dicho pliego que se ha presentado a su empleador, y esta disparidad en los
criterios que surgen sobre las solicitudes de dicho pliego es lo que desencadena la

aplicacion del derecho a la huelga.

IL.11. Aplicacion de las instituciones juridicas principales.

I1.11.1. Huelga en el sector privado.

Una vez que tengamos claros los dos puntos sobre los cuales deben fundamentarse los
trabajadores para la aplicacion de nuestras instituciones juridicas, es importante identificar
las definiciones, tanto de la huelga como del paro, que estan establecidas en el Codigo del
Trabajo; y, de igual manera, veremos cuales son las causales y los modos en los que se
van a aplicar estas figuras laborales, sus procedimientos, asi como la evidencia de nuestro

problema juridico.

De esta manera es que plasmamos en primer lugar el derecho garantizado, que se
encuentra en el articulo 467 que establece “La ley reconoce a los trabajadores el derecho de

huelga, con sujecién a las prescripciones de este paragrafo. Huelga es la suspension colectiva del

trabajo por los trabajadores coligados.”

Con esta definicion hay que analizar lo relativo al derecho a la huelga en nuestra
legislacion, y en conjunto con los conceptos que mencionamos anteriormente, podemos
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decir que el derecho a la huelga es un principio fundamental dentro del @ambito laboral que
garantiza a los trabajadores el poder abstenerse de trabajar de manera colectiva y
organizada como medida de protesta o presion para defender o mejorar sus condiciones
laborales, salariales o cualquier otro derecho laboral reconocido legalmente. Este derecho
es reconocido internacionalmente como un medio legitimo de los trabajadores para
equilibrar las relaciones laborales y buscar la resolucion de conflictos mediante la
negociacion, reflejando asi la libertad de asociacion y la autonomia sindical en la defensa

de sus intereses colectivos.

Luego, es necesario entender que no en todas las situaciones podemos considerar invocar
a la huelga como un recurso de atencion a las peticiones de los trabajadores de manera
desmedida e ilimitada, ya que existen causales o casos en los que se puede invocar esta

figura laboral, y es de esta manera que el Codigo del Trabajo establece lo siguiente:

Art. 497.- Casos en que puede declararse la huelga. - Los trabajadores podran declarar la huelga

en los siguientes casos:

1. Sinotificado el empleador con el pliego de peticiones no contestare en el término legal, o

si la contestacion fuere negativa;

2. Si después de notificado el empleador, despidiere a uno 0 mas trabajadores. Exceptiase
el caso de despido del trabajador que haya cometido actos violentos contra los bienes de

la empresa o fabrica o contra la persona del empleador o su representante;

3. Si no se organizare el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje en el término fijado en el
articulo 472 de este C6digo, o si organizado no funcionare por cualquier motivo dentro de
los tres dias posteriores a su organizacion, siempre que, en uno y otro caso, no sea por

falta de los vocales designados por los trabajadores;
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4. Si no se produjere la conciliacion, salvo que las bases dictadas por unanimidad sean
aceptadas en su totalidad por el empleador. La inasistencia del empleador a la audiencia

se considerara como negativa, para este efecto;
5. Si no se pronuncia el fallo en el término previsto en el articulo 479 de este Codigo;

6. Sidentro de la etapa de conciliacién obligatoria, prevista en el articulo 488 de este Cédigo,
el empleador o su representante faltare en forma injustificada, a dos reuniones
consecutivas convocadas por el funcionario de la Direccion de Mediacion Laboral,
siempre que se interpongan entre ellas dos dias habiles, y que hubieren concurrido los
representantes de los trabajadores. Para los efectos de esta causa, la declaratoria de huelga
debera acompafiarse con la certificacion de inasistencia del empleador o su representante,
y de asistencia de los trabajadores, conferida por el funcionario que convocé a dicha

reunién; y,

7. Si el empleador sacare maquinaria con el claro objetivo de desmantelar su industria o
negocio. En este caso los trabajadores podran ejecutar la huelga ipso facto.
Inmediatamente notificaran al inspector del trabajo de su jurisdiccion, quien verificara tal
hecho vy, si no fuere ese el caso, dicha autoridad ordenara el reinicio inmediato de las

actividades productivas.

Para los efectos de este articulo se asimilara la reclamacion prevista en el capitulo de la

negociacion del contrato colectivo, a la demanda del pliego de peticiones.

(Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

Es importante tener bien presentes las causales que se establecen en el Codigo del Trabajo,
de tal forma que se pueda evidenciar la importancia de estas para encontrar el problema
juridico existente, ya que este articulo solamente especifica las circunstancias bajo las
cuales los trabajadores pueden declarar una huelga, pero no hace mencién de los tiempos

que esta puede durar.
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Parecerian extremos los casos en que el empleador no responde al pliego de peticiones
dentro del plazo legal o si la respuesta es negativa; la consecuencia automatica sera que
los trabajadores tendran la facultad de iniciar una huelga. Ademas, la ley permite la
declaratoria de huelga si el empleador despide a uno o mas trabajadores después de haber
sido notificado con el pliego de peticiones, a excepcidn de casos donde el despido se deba

a actos violentos contra la empresa, fabrica, o contra el empleador o sus representantes.

Otro caso que habilita la huelga es la falta de organizacién o funcionamiento del Tribunal
de Conciliacion y Arbitraje dentro de los plazos establecidos, siempre que esta situacion
no sea por falta de los vocales designados por los trabajadores. La causal es clara y
establece: “si organizado no funcionare por cualquier motivo dentro de los tres dias posteriores a
su organizacion, siempre que, en uno y otro caso, no sea por falta de los vocales designados por

los trabajadores”. La falta de vocales designados por los empleadores y no por los trabajadores

podria deberse a varias consideraciones practicas en el contexto del sistema laboral ecuatoriano.

Los tribunales de conciliacion y arbitraje estan disefiados para ser 6rganos tripartitos,
donde tanto los empleadores como los trabajadores estan representados de manera
equitativa; asi, es crucial que ambas partes tengan igual oportunidad de participar y que

se mantenga un equilibrio en la toma de decisiones.

Tomando en consideracion que el Codigo del Trabajo tiene un enfoque especial sobre la
proteccion de los trabajadores y su evolucidon constante sobre mayores beneficios para
estos, es posible que el articulo busque proteger los derechos de los trabajadores y sus
representantes sindicales asegurando que su participacion en el Tribunal no sea impedida

injustamente.

Las partes involucradas deben estar representadas de manera adecuada para garantizar la
imparcialidad y la justicia en la resolucion de conflictos laborales. Esta causal menciona

especificamente la ausencia de vocales designados por los empleadores, probablemente
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para garantizar que el Tribunal de Conciliacion y Arbitraje funcione de manera equitativa
y efectiva, asegurando la representacion adecuada de ambas partes en los procesos de
resolucion de conflictos laborales y, de igual manera, entendiendo que los trabajadores

son los primeros interesados en la resolucion del conflicto.

Asimismo, la falta de conciliacion o el incumplimiento de fallos judiciales en los términos
indicados pueden también motivar la declaracion de huelga por parte de los trabajadores.
Finalmente, se contempla la posibilidad de huelga si el empleador intenta desmantelar su
industria 0 negocio mediante la remocién de maquinaria, con la obligacion de notificar

inmediatamente al inspector del trabajo para su verificacion.

De manera complementaria, en el articulo 498 el Cadigo nos establece quién esta facultado
o tiene atribucion para hacer la declaratoria de huelga: “la huelga no podra declararse sino

por el comité de empresa, donde lo hubiere, o por la mitad més uno de los trabajadores de la

empresa o fabrica.”

Por otro lado, el Cddigo del Trabajo prevé posibles contingencias que pueden surgir
durante estas paralizaciones de la jornada laboral por parte de los trabajadores, tal como

nos ratifica en los siguientes tres articulos en donde se plantea:

Art. 499.- Providencias de seguridad. - Producida la huelga la policia tomara las providencias
necesarias para cuidar el orden, garantizar los derechos tanto de empleadores como de trabajadores

y prohibir la entrada a los lugares de trabajo a los agitadores o trabajadores rompehuelgas.

Declarada la huelga, el inspector del trabajo procedera a levantar un acta de inventario de manera
conjunta con las partes e igualmente al finalizar la misma se procederé a elaborar el acta de entrega

- recepcion de los bienes.

Art. 500.- Permanencia en fabricas y talleres. - Los huelguistas podran permanecer en las fabricas,

talleres de la empresa o lugares de trabajo, vigilados por la policia.
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Art. 501.- Prohibicién de emplear trabajadores sustitutos. - Durante la huelga, el trabajo no podra
reanudarse por medio de trabajadores sustitutos. (Comision de Legislacion y Codificacion del

H. Congreso Nacional, 2024)

Y es aqui donde podemaos ver el vacio normativo con respecto a nuestra institucion juridica
principal, ya que en el articulo 502 se trata sobre la terminacion de la huelga, y aunque
tenemos causales definidas e incluso, limitaciones y contingencias que pueden suceder
durante el proceso de huelga, no se establece en el Cédigo del Trabajo un tiempo para que
los trabajadores puedan acceder de manera efectiva a su derecho a la huelga; no existen

plazos minimos y maximos en los que se pueda llevara a cabo la misma.

El hecho de que no existan tiempos o plazos limita e impide el pleno ejercicio de derechos
laborales y garantias, tanto para trabajadores como para empleadores. Esto puede dar
lugar a arbitrariedades y subjetividades por parte de la autoridad al momento de fijar estos

tiempos para cada caso concreto.

La falta de fijacion de tiempos para la ejecucion de la huelga laboral puede llevar a una
prolongacion indefinida de los conflictos, lo cual tiene diversas consecuencias negativas:
en primer lugar, puede generar incertidumbre y volatilidad en el mercado laboral y
econdémico, ya que las empresas y trabajadores afectados no sabrian cuando se resolvera
el conflicto; esto afecta la estabilidad laboral, la confianza en el entorno empresarial y no
aporta a que se dé una mejora dentro del ambiente laboral, que es la principal razén por la

cual se invoca a la huelga en primera instancia.

En segundo lugar, una huelga prolongada indefinidamente puede causar dafios
significativos a la produccion y a la prestacion de servicios dentro del &mbito privado,
impactando negativamente en la economia nacional. La falta de plazos claros para la

huelga laboral no solo dificulta la resolucion rapida de conflictos, sino que también puede
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tener repercusiones graves en la vida cotidiana de las personas y en el desarrollo

econdémico del pais.

Establecer plazos o tiempos maximos para la huelga es fundamental para garantizar el
equilibrio y la efectividad de los derechos tanto de los trabajadores como de los
empleadores. En primer lugar, estos plazos proporcionarian un marco claro y predecible
dentro del cual las partes involucradas en un conflicto laboral deben negociar y resolver
sus diferencias. Esto nos daria la certeza juridica necesaria y evitaria prolongaciones
indefinidas que podrian tener impactos adversos en la economia de las empresas y en las

condiciones de trabajo.

Ademas, los plazos ayudarian a mitigar los posibles efectos negativos de una huelga
prolongada, como la interrupcién de servicios publicos o la pérdida de produccion en
sectores criticos. Al establecerse limites temporales, se incentivaria a las partes a buscar
soluciones rapidas y eficientes, ya sea a través de la negociacién directa, la conciliacion o

el arbitraje.

Esto promoveria la estabilidad laboral y econdmica, asegurando que los conflictos sean
resueltos de manera oportuna y sin perjudicar gravemente a las partes involucradas ni a la
comunidad en general. Los plazos para las huelgas laborales son una herramienta clave
para mantener un balance entre los derechos de los trabajadores a la huelga y los intereses

generales de la sociedad y el funcionamiento normal de las actividades econémicas.

Podemos evidenciar el criterio que hemos planteado con las directrices que nos da el
mismo Cddigo del Trabajo con respecto al tratamiento de la “huelga solidaria”, amparada
en los articulos 505 y siguientes, en los que se direcciona y reconoce el derecho de

trabajadores de otras empresas para solidarizarse con otros huelguistas.
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El articulo 506 establece las condiciones precisas en las cuales los trabajadores pueden
recurrir a la huelga como un recurso legitimo frente a acciones o inacciones injustificadas

que no han sido atendidas hacia trabajadores de este o de otro sector econémico.

Art. 506.- Tramitacion de la huelga solidaria. - La declaracion de huelga solidaria a otras huelgas
licitas, debera efectuarse de conformidad a lo dispuesto en el articulo 498 de este Codigo. Esta
resolucion debera notificarse al inspector del trabajo de la respectiva jurisdiccion, quien hara
conocer al empleador en las veinticuatro horas siguientes. Asi mismo, comunicara tal

declaratoria a la autoridad del trabajo que conoce el asunto principal.

La suspension de labores a consecuencia de la huelga solidaria, sélo podréa hacerse efectiva tres

dias después de haberse notificado su declaratoria a la autoridad del trabajo. (Comision de

Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

El mismo Codigo del Trabajo hace un primer planteamiento que nos servira como punto
de partida sobre cdmo se debe hacer una delimitacion de tiempos, ya que para la huelga
solidaria considera que se debe establecer un tiempo prudente en el cual los trabajadores

de otra empresa podran respaldar la huelga por motivos de solidaridad entre trabajadores.

Es por eso por lo que el Cédigo del Trabajo nos establece en el mismo articulo 506 que:

“(...) La huelga solidaria no podra durar mas de tres dias habiles consecutivos.”

Como podemos observar, aqui se proporciona un tiempo de aplicacion del derecho a la
huelga en el caso en que esta sea solidaria, y este planteamiento de tiempos evita que se
prolongue el tiempo de huelga para no perder la productividad de los trabajadores que
solidariamente se unieron en huelga. Este es el claro ejemplo de que el establecimiento de
tiempos ayudaria a garantizar el derecho a la huelga sin perder la productividad de las

empresas.

IL.11.11. Huelga en el sector publico.
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En el caso del Sector Publico, revisaremos el articulo 514 del Cédigo del Trabajo que nos

explica la manera en la que se manejara la huelga:

“Declaracion de huelga en las instituciones y empresas que prestan servicios de interés social o
publico; En las empresas e instituciones del Sector Publico, determinadas en el articulo 118 de la
Constitucion Politica de la Republica, Banco Central del Ecuador y Banco Nacional de Fomento,

s6lo podran suspender las labores, veinte dias después de declarada la huelga.

Igual plazo deberd mediar entre la declaratoria de huelga y la suspension de labores, en las
empresas de energia eléctrica, agua potable, distribucién de gas y otros combustibles, hoteleria,
bancos privados, asociaciones de ahorro y crédito para la vivienda y entidades financieras,
transportes, provisién de articulos alimenticios, hospitales, clinicas, asilos y, en general, de los
servicios de salubridad y de asistencia social, empresas ganaderas, agropecuarias y agricolas,

dedicadas a actividades que por su naturaleza demandan cuidados permanentes.

El plazo de veinte dias empezara a contarse a partir de la fecha de notificacion al empleador, con
la declaratoria de huelga.” (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso

Nacional, 2024)

Segln la Constitucion del Ecuador, esta prohibida la paralizacién de actividades en
instituciones publicas que presten los siguientes servicios:  salud y saneamiento
ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable
y alcantarillado, produccion hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de

combustibles, transportacion publica, correos y telecomunicaciones.

Es importante mencionar que, segun lo revisado en el articulo 514 del Cédigo del Trabajo,
ciertas empresas privadas dedicadas a las actividades alli detalladas también tienen un
tratamiento especial en cuanto a la huelga se refiere; esto resulta 16gico, ya que se trata de

industrias de caracter prioritario para el Estado y la poblacion.
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Es asi como alli se detalla la forma en la que se debera tramitar la huelga en el sector
publico y en ciertas empresas del sector privado y como se deben garantizar los servicios

minimos.

Por su parte, el articulo 515 del Codigo del Trabajo establece lo siguiente:

“Dentro de las cuarenta y ocho horas de recibida por el empleador la notificacion a que alude el
articulo anterior, las partes deberan convenir las modalidades de la prestacion de servicios
minimos que deberan mantenerse mientras dure la huelga con la permanencia en el trabajo de un
namero de trabajadores no inferior al veinte por ciento del plantel, a fin de atender las necesidades
imprescindibles de los usuarios y precautelar las instalaciones, activos y bienes de la empresa, que

demanden mantenimiento y atencion.

En el sector agricola, tnicamente durante los procesos de cosecha o recoleccion de frutos, y en los
sectores comercial o industrial, en este dltimo caso s6lo en lo relativo a los productos perecibles
que mantuvieren los empleadores a la fecha de la declaratoria de huelga; éstos seran cosechados,

recolectados o retirados, segun el caso, para su comercializacion o exportacion.

Para los efectos sefialados en el inciso anterior, si los trabajadores se negaren a realizar las labores
necesarias para el cumplimiento de lo indicado, el empleador podra contratar personal sustituto,

unicamente para estos fines.”

A falta de acuerdo, la modalidad de la prestacion de los servicios minimos seré establecida por el
Ministerio de Trabajo y Empleo, a través de las direcciones regionales del trabajo, respectivas, la
gue para el efecto podré realizar en cada caso, las consultas que estime necesarias a organismos

especializados. (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

Aqui se nos muestra como se establece un marco regulatorio crucial para la declaracion
de huelga en sectores estratégicos y servicios esenciales. Estos plazos de veinte dias entre
la declaracion de huelga y la suspension efectiva de labores son fundamentales para

mitigar los efectos adversos que una interrupcion abrupta podria tener en la poblacion y
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en la economia. Esto permite, tanto a empleadores como a trabajadores, tener un periodo
razonable para negociar y resolver el conflicto antes de que se afecten gravemente los

servicios criticos como energia, agua potable, salud, transporte, alimentacion, entre otros.

Ademas, establece la obligacion de convenir servicios minimos dentro de las cuarenta y
ocho horas posteriores a la notificacion de huelga. Esta disposicion garantiza que, a pesar
del conflicto, se mantendran operativos los servicios basicos necesarios para la comunidad
y se protegeran los activos de las empresas. La fijacion de un porcentaje minimo de
trabajadores (al menos el veinte por ciento) para la prestacion de estos servicios esenciales
durante la huelga asegura que se atiendan las necesidades criticas de los usuarios y se

eviten situaciones de riesgo o colapso en infraestructuras clave.

Estas disposiciones del Codigo de Trabajo del Ecuador no solo regulan la temporalidad y
condiciones de las huelgas en sectores vitales, sino que también salvaguardan el interés
publico al establecer procedimientos claros para la prestacion de servicios minimos. Esto
equilibra el derecho de los trabajadores a la huelga con la responsabilidad social y

econdmica de mantener la continuidad de servicios indispensables para la comunidad.

Este andlisis nos permite evidenciar nuevamente la importancia de establecer tiempos
maximos de huelga, justamente para garantizar la estabilidad y el funcionamiento
adecuado de los servicios esenciales. Estos plazos de veinte dias entre la declaracion de
huelga y la suspension efectiva de labores permiten prevenir impactos severos en la
poblacion y en la economia, al ofrecer un periodo de tiempo suficiente para que las partes
negocien y resuelvan sus diferencias antes de que se interrumpan criticamente los servicios

bésicos.

Ademas, al definir plazos especificos, se incentiva a las partes a buscar soluciones
negociadas de manera mas rapida y eficiente, minimizando el impacto negativo en la

comunidad y en la economia nacional.
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De manera definitiva, establecer tiempos méximos de huelga en sectores estratégicos es
crucial para garantizar el equilibrio entre los derechos de los trabajadores a la huelga y la
necesidad de mantener servicios esenciales para el bienestar general. Esta regulacion
promueve la responsabilidad en el ejercicio del derecho a la protesta laboral y contribuye

a la proteccion de los intereses publicos y econdmicos del pais.

LI El paro en el sector privado.

Con respecto a nuestra segunda institucion juridica principal que es el paro, el Codigo del
Trabajo nos establece dos condiciones en la aplicacion de esta, estableciendo el sujeto que

la puede invocar y las causales en las que debe estar motivada su solicitud.

En idioma castellano el vocablo paro implica suspension de actividades en general, no
obstante, desde el punto de vista laboral, se reserva el término ‘“huelga” para los
trabajadores y “paro” a los patrones; ambas expresiones tienen el mismo significado, y

solamente cambian los sujetos que ejecutan dicha suspension.

Las legislaciones hispanoamericanas usan indiferentemente las palabras” huelga
patronal”,” cierre patronal”,” clausura”,” baja de cortina”, “paro de labores”, “contra
huelga”, etc. Sin embargo, las mas frecuentes en la lengua castellana son: “cierre

patronal”.

Poco se ha abordado en el &ambito del Derecho Laboral la cuestion del paro, que es aquella
figura que invoca el empleador; hay quienes opinan que las leyes laborales deben
enfocarse exclusivamente en proteger a los trabajadores, sin considerar que la regulacion
busca promover la justicia social entre empleadores y empleados, mediante un equilibrio

en los elementos que intervienen en la produccion.
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Estos criticos rechazan cualquier iniciativa destinada a proteger los intereses de las
empresas, argumentando que ello contribuye a preservar las fuentes de empleo y, por ende,

el empleo mismo.

El Cddigo del Trabajo nos establece la siguiente definicidn sobre el paro y acompafiando
a esta, también plantea solamente dos causales en las que se pueden amparar los
empleadores en relacion con su aplicabilidad, los articulos 525 y 526 respectivamente nos
definen al paro como “la suspension del trabajo acordada por un empleador o empleadores

coligados.”

“Cualquier empleador o grupo de empleadores que pretendan suspender el trabajo de sus
empresas, explotaciones o establecimientos, deberd comunicar su decision por escrito al inspector

del trabajo y expresar los motivos en que se funda. Solicitara a la vez, autorizacion para el paro.

Hay que considerar que el paro en Ecuador juega un papel significativo en el contexto
laboral y econémico del pais. Esta medida, adoptada por los empleadores para superar
ciertas condiciones econdmicas y financieras, es una manifestacién de los derechos de los
empleadores en el marco de las relaciones laborales. A diferencia de la huelga, que es una
herramienta de los trabajadores para negociar condiciones laborales, el paro permite a los
empleadores expresar su descontento o defender sus intereses ante crisis econémicas o
decisiones gubernamentales o politicas que puedan afectar la operacion o competitividad

de sus negocios.

La importancia del paro radica en su capacidad para influir en la economia del pais,
especialmente en sectores clave como el comercio, la industria y los servicios. Al detener
temporalmente las actividades empresariales, los empleadores pueden llamar la atencion
sobre temas criticos que afectan no sélo a sus empresas, sino también a la economia

nacional en términos de inversion, empleo y crecimiento econémico.
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Esto puede ser especialmente relevante en momentos de cambios regulatorios o politicas
publicas que los empleadores consideren adversas o perjudiciales para sus intereses

empresariales.

Ademas, el paro sirve como contrapeso necesario dentro del marco legal laboral,
asegurando que tanto los derechos de los trabajadores como los de los empleadores sean
considerados y equilibrados. Es una herramienta que, cuando se utiliza de manera
responsable y dentro de los limites establecidos por la ley, puede contribuir a la

reestructuracion econémica de la empresa para recuperar su efectiva operatividad.

Sobre las causales que puede invocar el empleador, el Cddigo del Trabajo nos establece

en el articulo 531 lo siguiente:

Casos en que el empleador puede declarar el paro. - EI empleador no podra declarar el paro sino

en los casos siguientes:

1. Cuando a consecuencia de una crisis econémica general o por causas especiales que
afecten directamente a una empresa o grupo de empresas, se imponga la suspension del

trabajo como Unico medio para equilibrar sus negocios en peligro de liquidacion forzosa;
Y,
2. Por falta de materia prima si la industria 0 empresa necesita proveerse de ella fuera del

pais; y si la falta se debe a causas que no pudieron ser previstas por el

empleador. (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional,

2024)

El problema juridico se vuelve a presentar en los articulos siguientes en los que se habla
sobre los efectos y la duracién de la institucion juridica que estamos tratando, de tal forma

que ahora, el tiempo queda a la libre interpretacion de la autoridad.
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“Art. 532.- Duracion del paro. - El fallo del tribunal determinard el tiempo que haya de durar el

paro.

Art. 533.- Efectos del paro. - Durante el tiempo del paro, debidamente autorizado por el tribunal,
guedaran suspensos los contratos de trabajo, y los trabajadores no tendran derecho a

remuneracion.” (Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

El caracter que tiene el Codigo del Trabajo es de proteccion hacia los trabajadores, en el
que se habla de principios en los que las condiciones laborales siempre deben mejorar y
no pueden retroceder ni se puede renunciar a estas mejoras. Por ello es necesario
implementar estos plazos que puede durar una huelga de tal forma que podamos establecer

una proteccion efectiva al derecho de los trabajadores.

La relacion laboral consta de dos actores y se sigue un convenio de empleador/trabajador
al establecer la relacién laboral y la proteccién del Cédigo debe establecerse de manera
equitativa para ambas partes; asi mismo, hay que aplicar el principio de igualdad, en el
que debemos establecer los mismos criterios de proteccion hacia los empleadores, que es
la forma ideal de no parcializar futuras disposiciones que afecten sélo a una parte de la

relacion laboral.

La duracion de una huelga o de un paro es crucial para el analisis costo-beneficio de los
conflictos laborales. Generalmente, tanto sindicatos como empresas prefieren que las
huelgas sean breves para reducir los costos asociados. Por ello, es esencial investigar los
factores que pueden influir en la duracion de una huelga y evaluar si la duracion alcanzada
en un momento dado afecta, ya sea de manera positiva o negativa, la probabilidad de que
el conflicto se prolongue. El estudio de los conflictos laborales y la duracién de las huelgas
es clave para entender cbmo funciona un sistema de relaciones laborales y de instituciones
importantes como los sindicatos, asi como para evaluar el impacto y las caracteristicas de
la negociacion colectiva.
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(Marco Aledo, Esteve Pérez, & Rochina Barrachina, 2007)

Estas cuestiones justifican la necesidad de establecer tiempos o plazos méaximos que
podrian durar estas figuras laborales. EI Codigo establece de manera clara que para la
huelga si se puede determinar un tiempo de duracién, segin su articulado sobre la

tramitacion de la huelga solidaria, pero nada dice sobre los otros escenarios.

Es fundamental definir tiempos para la duracion del paro, por varias razones clave en el
contexto del derecho laboral y la estabilidad econdmica. Primero, establecer limites
temporales claros ayuda a mitigar el impacto negativo prolongado en la economiay en la
estabilidad laboral tanto de la empresa, de su ecosistema, como de sus trabajadores. Un
paro prolongado podria afectar significativamente la produccién, el empleo y la confianza
econdmica, lo cual podria traer repercusiones a largo plazo en el bienestar general de la

poblacion.

Ademas, la definicion de tiempos para el paro patronal promueve la responsabilidad y la
negociacion constructiva entre empleadores, trabajadores y autoridades. Al fijar plazos, se
incentiva a las partes a buscar soluciones rapidas y eficaces para resolver las disputas
laborales. Esto contribuye a mantener un ambiente de dialogo y cooperacion, en lugar de
prolongadas confrontaciones que podrian llevar a medidas mas drasticas y perjudiciales

para todos los involucrados.

Por altimo, la limitacion temporal del paro protege los derechos de los trabajadores y la
capacidad de las empresas para operar de manera sostenible, permite a los empleadores
expresar sus preocupaciones de manera efectiva sin comprometer gravemente la
estabilidad laboral ni la actividad econdémica en general. Definir tiempos para la duracion

del paro es esencial para equilibrar los derechos laborales y empresariales, asegurando que
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las acciones de protesta sean proporcionales y gestionadas dentro de un marco legal y

socialmente responsable.

58



CAPITULO Il

LEGISLACION COMPARADA Y PROPUESTA NORMATIVA

La legislacion comparada juega un rol crucial en la formulacion y perfeccionamiento de
las leyes laborales, especialmente cuando se trata de determinar tiempos y plazos maximos
para la aplicacion de figuras como el paro y la huelga en diferentes sectores. Este enfoque
analitico permite a los legisladores y a los responsables de politicas examinar y aprender
de las experiencias y soluciones adoptadas en otros paises, facilitando la creacion de
marcos normativos mas efectivos y equilibrados. En el contexto ecuatoriano, la legislacion
comparada proporciona una perspectiva invaluable para abordar los desafios especificos
asociados con las figuras de paro en el sector privado y huelga en los sectores privado y
publico, permitiendo una adaptacién que considere tanto las particularidades locales como

las mejores practicas internacionales.

En el ambito laboral, el paro y la huelga son herramientas fundamentales para la
negociacion colectiva y la defensa de los derechos de los trabajadores. Sin embargo, la
regulacion de estos mecanismos puede variar significativamente de un pais a otro,
influyendo en su eficacia y en el equilibrio entre los intereses de los trabajadores y las
necesidades operativas de las empresas. La legislacion comparada ofrece un marco para
analizar como diferentes jurisdicciones establecen y gestionan los plazos y tiempos
méaximos relacionados con estas figuras, lo que permite identificar modelos que

promuevan una mayor eficiencia y equidad en la resolucion de conflictos laborales.

En Ecuador, un analisis comparativo de la legislacion internacional puede ser
particularmente beneficioso para disefiar un sistema que no sélo garantice el derecho a la
huelga y el paro, sino que también minimiza el impacto negativo sobre la economiay los
servicios publicos esenciales. La experiencia de otros paises puede proporcionar

directrices sobre como manejar los plazos y tiempos de manera que se evite el abuso de
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estas herramientas mientras se protege el derecho de los trabajadores a la protesta y la
negociacion. Este tipo de andlisis es esencial para asegurar que las normas ecuatorianas

sean justas, equilibradas y alineadas con los estandares internacionales.

Finalmente, la implementacién efectiva de tiempos y plazos maximos en las figuras de
paro y huelga requiere una legislacion que sea flexible y adaptable a las cambiantes
dinamicas del mercado laboral y las relaciones laborales. La legislacion comparada no
solo ayuda a establecer parametros claros y justos, sino que también facilita una revision
continua de las politicas en funcion de nuevas realidades y desafios. En este sentido,
Ecuador se beneficiaria enormemente de un enfoque comparativo para crear una
normativa que no respalde Unicamente los derechos de los trabajadores, sino que también

promueva la estabilidad y el desarrollo econémico sostenible.

Para el analisis que realizaremos con respecto a la legislacion comparada, tomaremos en
consideracién dos paises en los que existe una regulacion sobre los derechos laborales
similar a la de nuestro pais, con el fin de analizar el tratamiento y la aplicacion de las
instituciones juridicas que estan siendo sujeto de analisis y comprobar si es que en estas
legislaciones existe el mismo vacio normativo en la aplicacion de las mismas o si nos
dardn una ruta de solucion sobre como debe darse el tratamiento de estas dos figuras
laborales, con el fin de tener un respaldo y una justificacion sobre establecer tiempos o

plazos maximos para estas figuras laborales.

I11.1. Legislacion Comparada: México
I11.1.1. La huelga en México.

La Ley Federal del Trabajo en México (en adelante LFT) se aplica en todo el pais debido
a su caracter de legislacion federal, que garantiza una regulacién uniforme de las
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relaciones laborales y asegura que todos los trabajadores y empleadores se rijan por las
mismas normas. Esto se debe a la competencia exclusiva del gobierno federal para legislar
en materia laboral, como estipula la Constitucion, y a la necesidad de promover la justicia
y estabilidad laboral en todo el territorio nacional. La LFT también facilita la
centralizacion y coordinacion en la aplicacion de politicas laborales, asegurando una

proteccion equitativa de los derechos laborales en todas las regiones del pais.

En Meéxico, las figuras laborales de la huelga y la suspension colectiva de las relaciones
de trabajo desempefian roles significativos en la dinamica de las relaciones laborales,
marcando una diferencia fundamental en la manera en que los trabajadores y empleadores
gestionan sus disputas. La huelga, como derecho de los trabajadores, permite la suspension
de actividades laborales con el objetivo de presionar a los empleadores en torno a
demandas salariales, laborales o condiciones de trabajo. Este mecanismo es una
herramienta esencial para la negociacion colectiva, garantizando que los empleados
puedan expresar sus demandas y luchar por sus derechos dentro del marco legal
establecido por la Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, la eficacia de las huelgas puede
estar condicionada por diversos factores, incluyendo la regulacion de tiempos y plazos,

asi como la capacidad de los sindicatos para movilizar a sus miembros.

Por otro lado, la suspension colectiva de las relaciones de trabajo, que se refiere a la
suspension de actividades laborales por parte del empleador, tiene implicaciones
diferentes. En México, aunque menos frecuente que la huelga, la suspensién colectiva de
las relaciones de trabajo puede ser utilizada como una estrategia por los empleadores para
contrarrestar huelgas u otras formas de presion laboral. Este tipo de accion puede ser
utilizada para proteger los intereses de la empresa, pero también puede tener
consecuencias legales y econdmicas importantes. La regulacion y el tratamiento de la

suspension colectiva de las relaciones de trabajo estan delineados por la misma ley, que
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establece los criterios bajo los cuales los empleadores pueden llevar a cabo tales medidas,
asegurando al mismo tiempo que no se abuse de esta figura para desmovilizar a los

trabajadores o evitar cumplir con las obligaciones legales.

El tratamiento de la huelga y la suspension colectiva de las relaciones de trabajo en México
refleja una interaccién compleja entre derechos laborales y estrategias empresariales, en
un contexto en el que la legislacion busca equilibrar las necesidades y los intereses de
ambas partes. La Ley Federal del Trabajo establece un marco normativo que busca regular
estos mecanismos de forma justa y equitativa, promoviendo la resolucion pacifica de
conflictos y la estabilidad en las relaciones laborales. Sin embargo, la implementacion
efectiva de estas figuras sigue siendo un desafio, requiriendo una constante evaluacién y
ajuste para asegurar que tanto los derechos de los trabajadores como los intereses de los

empleadores sean respetados y protegidos adecuadamente.

Ahora, adentrandonos en nuestras instituciones juridicas, la Ley Federal del Trabajo
proporciona en su titulo octavo todas las directrices con las que se daré la aplicacién a la
huelga, de este modo, las disposiciones generales de la ley desde el articulo 440 hasta el

articulo 449 establecen lo siguiente:

Huelga es la suspension temporal del trabajo llevada a cabo por una coalicion de trabajadores.

e Para los efectos de este Titulo, los sindicatos de trabajadores son coaliciones permanentes.

e Lahuelga puede abarcar a una empresa 0 a uno o varios de sus establecimientos.

e Lahuelga debe limitarse al mero acto de la suspension del trabajo.

e Huelga legalmente existente es la que satisface los requisitos y persigue los objetivos
sefialados en el articulo 450.

e Lahuelga es ilicita:

e Cuando la mayoria de los huelguistas ejecuten actos violentos contra las personas o las

propiedades; y
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e En caso de guerra, cuando los trabajadores pertenezcan a establecimientos o servicios que
dependan del Gobierno.

e Huelga justificada es aquella cuyos motivos son imputables al patron. Articulo 447.- La huelga
es causa legal de suspensién de los efectos de las relaciones de trabajo por todo el tiempo que
dure.

e El ejercicio del derecho de huelga suspende la tramitacion de los conflictos colectivos de
naturaleza econdmica pendientes ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, y la de las
solicitudes que se presenten, salvo que los trabajadores sometan el conflicto a la decision de
la Junta.

e LaJunta de Conciliacién y Arbitraje y las autoridades civiles correspondientes deberan hacer
respetar el derecho de huelga, dando a los trabajadores las garantias necesarias y prestandoles

el auxilio que soliciten para suspender el trabajo

(CAMARA DE DIPUTADOS DEL H. CONGRESO DE LA UNION, 2015)

En cuanto al derecho a la huelga, tanto Ecuador como México poseen marcos legales que
buscan equilibrar los intereses de los trabajadores y los empleadores, aunque existen
diferencias notables en su aplicacion y regulacion. En México, la Ley Federal del Trabajo
regula detalladamente el derecho a la huelga, las condiciones, limitaciones y requisitos
necesarios para su legalidad. La huelga en México se define como una suspension
temporal del trabajo realizada por una coalicion de trabajadores, y debe limitarse
Unicamente a la suspensidn de las labores sin incurrir en actos violentos. La LFT también
distingue entre huelgas justificadas, que tienen motivos imputables al empleador, e ilicitas,

que incluyen actos violentos o situaciones excepcionales como guerras.

En contraste, el marco normativo ecuatoriano, establecido en la Constitucion y el Cédigo
de Trabajo, también reconoce y regula el derecho a la huelga, pero con un enfogque que
integra principios de proteccion mas amplios. En Ecuador, el derecho a la huelga es

considerado un derecho fundamental que puede ser ejercido tanto en el sector privado
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como en el pablico, siempre y cuando se cumplan los requisitos legales y se respeten los
procedimientos establecidos. La Constitucion ecuatoriana establece la huelga como un
derecho colectivo que debe ser ejercido de manera pacifica y con el objetivo de proteger

los derechos laborales y mejorar las condiciones de trabajo.

Ambos paises, por tanto, reconocen la huelga como un mecanismo legitimo para la
resolucién de conflictos laborales, pero el tratamiento y las condiciones especificas
pueden variar; en Meéxico, la LFT detalla estrictamente los procedimientos y requisitos
para una huelga legal, incluyendo la necesidad de que el conflicto se ajuste a los fines
establecidos y la prohibicién de actos violentos. En Ecuador, aunque también se prohiben
los actos de violencia, la regulacion tiende a ser mas flexible y orientada hacia la
proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores, con una mayor

consideracion hacia la resolucion pacifica de los conflictos.

Finalmente, tanto en México como en Ecuador, las autoridades laborales tienen el papel
de garantizar el respeto al derecho de huelga, proporcionando el apoyo necesario para su
ejercicio adecuado; en México, la Junta de Conciliacion y Arbitraje y las autoridades
civiles deben asegurar el cumplimiento de las disposiciones relacionadas con la huelga,
mientras que en Ecuador, el Ministerio del Trabajo y el Inspector del trabajo son los que
deben supervisar el proceso y velar por el respeto a los derechos laborales durante las
huelgas. Esta supervision es crucial para mantener el equilibrio entre los derechos de los
trabajadores y los intereses operativos de las empresas, asegurando asi un marco justo y

efectivo para la resolucién de conflictos laborales en ambos paises.

Adicionalmente, vamos a notar que en la legislacion mexicana tampoco entrega directrices
sobre un tiempo especifico que deberia o podria durar la huelga. En los articulos
posteriores, hasta la finalizacion de dicho titulo en el articulo 471 de la LFT, se habla sobre

los objetivos y el procedimiento de huelga; esto corresponde al capitulo Il del titulo que
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hemos mencionado previamente; este capitulo resume la finalidad que tendra la huelga

dentro del ambito laboral mexicano y como se procede.

De este modo resumimos que lo que establece la LFT desde el articulo 450, donde
establece los objetivos que una huelga debe perseguir en México, incluyendo la bisqueda
de equilibrio entre derechos laborales y del capital, la obtencién y revision de contratos
colectivos y contratos-ley, el cumplimiento de estos contratos, y la garantia de
participacion en utilidades, también permite apoyar huelgas que persigan estos fines y

exigir la revision de salarios contractuales.

Estos objetivos son fundamentales para asegurar que las huelgas sean utilizadas como un
medio efectivo para negociar mejoras laborales y salariales, y para que una huelga sea
valida, el articulo 451 exige que se cumpla uno de los objetivos mencionados en el articulo
450 y que sea realizada por la mayoria de los trabajadores de la empresa o establecimiento;
la determinacion de la mayoria solo puede ser usada para solicitar la declaracién de
inexistencia de la huelga, no como un criterio previo a la suspension de los trabajos.
Ademas, se deben cumplir los requisitos sefialados en el articulo 452 para que la huelga

sea legal.

El articulo 459 aclara que una huelga es considerada legalmente inexistente si no cumple
con los requisitos establecidos en el articulo 451 o si no tiene alguno de los objetivos
mencionados en el articulo 450. No se podra declarar la inexistencia de una huelga por

motivos distintos a los especificados en estos articulos.

Por ultimo, el articulo 466 estipula que los trabajadores en huelga deben seguir prestando
ciertos servicios esenciales, como el transporte en ruta y la atencién de pacientes en
hospitales hasta su traslado. La huelga puede concluir mediante un acuerdo entre las
partes, la aceptacion de las demandas por parte del patron, un laudo arbitral, o una decisién

de la Junta de Conciliacion y Arbitraje.
65



Y en este momento es donde hacemos la comparacién con nuestra legislacion, de tal forma
que en el procedimiento de huelga segun la LFT tampoco se establecen tiempos que puede
durar una huelga. Como ya hemos mencionado previamente, la determinacion de tiempos
MAximos nos va a servir para evitar arbitrariedades al momento de la aplicacion tanto de

la huelga como del paro.

IH1.1.11. El paro en México.

En México no existe la figura denominada como “paro”, es decir la suspension del trabajo
que puede ser invocada por el empleador en la legislacion ecuatoriana; sin embargo,
haciendo el ejercicio de legislacion comparada, podemos ver que en la LFT se tramita esta
figura bajo la denominacion de “suspension colectiva de las relaciones de trabajo” en la
que se van a plasmar causas de suspension temporal de las relaciones de trabajo en una

empresa o establecimiento.

Las causas y procedimientos para la suspension temporal de las relaciones laborales en
México, segun la Ley Federal del Trabajo, incluyen eventos como fuerza mayor, falta de
materia prima, exceso de produccion, incosteabilidad temporal, falta de fondos y
suspension de labores por autoridad sanitaria. En todos los casos, el patron debe seguir
ciertas normativas, como notificar a la Junta de Conciliacion y Arbitraje y obtener su

autorizacion en la mayoria de las situaciones, salvo en casos de contingencia sanitaria.

El procedimiento para la suspension implica la evaluacién y aprobacion por parte de la
Junta, que también fijard las indemnizaciones correspondientes para los trabajadores
afectados. La ley estipula que, en la mayoria de los casos, el patron debe reintegrar a los
trabajadores a sus puestos originales una vez que se reanude la actividad, y debe notificar

la fecha de reanudacién con suficiente anticipacion; si el patron no cumple con estas
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obligaciones, los trabajadores pueden exigir sus derechos segun el articulo 48,

exceptuando las situaciones relacionadas con contingencias sanitarias donde la

reanudacion debe ocurrir tan pronto como la emergencia termine.

A diferencia de nuestro Cédigo del Trabajo, esta “paralizacion” o “suspension temporal”

tendré estas causales que ha determinado la LFT en el articulo 427:

VI.

VI

La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patron, o su incapacidad fisica 0 mental
0 su muerte, que produzca como consecuencia necesaria, inmediata y directa, la
suspensidn de los trabajos;

La falta de materia prima, no imputable al patron;

El exceso de produccidn con relacién a sus condiciones econdémicas y a las circunstancias
del mercado;

La incosteabilidad, de naturaleza temporal, notoria y manifiesta de la explotacion;

La falta de fondos y la imposibilidad de obtenerlos para la prosecucién normal de los
trabajos, si se comprueba plenamente por el patron; y

La falta de ministracion por parte del Estado de las cantidades que se haya obligado a
entregar a las empresas con las que hubiese contratado trabajos o servicios, siempre que
aquéllas sean indispensables; y

La suspension de labores o trabajos, que declare la autoridad sanitaria competente, en los

casos de contingencia sanitaria.

(CAMARA DE DIPUTADOS DEL H. CONGRESO DE LA UNION, 2015)

El tratamiento que se le da en la LFT a esta suspension colectiva de las relaciones de

trabajo se asemeja a las causales del paro en la legislacidn ecuatoriana, sin embargo, las

directrices de dicha suspensién no mencionan un tiempo determinado en el que se va a

Ilevar esta suspension, de tal forma que no se vulneren derechos de trabajadores ni de los

empleadores o como los denomina la LFT, patrones.
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A manera de recordatorio, la definicion clara de estos tiempos proporciona un marco
normativo que evita abusos y garantiza que las medidas de presion laboral se utilicen de
manera justa y efectiva. Esto es especialmente relevante en un contexto donde las huelgas
y los paros pueden tener un impacto significativo en la produccion y en los servicios
esenciales. Al fijar limites temporales y procedimientos especificos, se protege tanto el
derecho de los trabajadores a la protesta como la estabilidad econémica y el bienestar

general de la sociedad.

La experiencia de otros paises y la legislacién comparada pueden servir de guia para
desarrollar un sistema que considere las particularidades locales mientras se ajusta a las
mejores précticas internacionales. Una regulacion bien estructurada sobre tiempos de
huelga y paro en Ecuador contribuira a la resolucion eficiente de conflictos, fomentando

la cooperacion entre las partes involucradas.

I11.11. Legislacion Comparada: Espafia

I11.11.1. Huelga en Espafia

En primer lugar, hay que establecer que en Espafia la ley que regula las relaciones
laborales es el Codigo Laboral Y De La Seguridad Social, que en el articulo 28 plasma los
dos derechos fundamentales para el desarrollo del analisis sobre el cual debemos comparar

la aplicacion de nuestras instituciones juridicas, y no dice:

1. Todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley podréa limitar o exceptuar el ejercicio
de este derecho a las Fuerzas o Institutos armados o a los demas Cuerpos sometidos a
disciplina militar y regulara las peculiaridades de su ejercicio para los funcionarios
publicos. La libertad sindical comprende el derecho a fundar sindicatos y a afiliarse al de

su eleccion, asi como el derecho de los sindicatos a formar confederaciones y a fundar
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organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las mismas. Nadie podra ser
obligado a afiliarse a un sindicato.

2. Se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses.
La ley que regule el ejercicio de este derecho establecerd las garantias precisas para

asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.
(Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, 2024)

De igual modo, en la seccion 2 donde habla de los derechos laborales, se reconoce el
derecho a la huelga. Asi mismo, en la siguiente seccion se habla de la suspension del
contrato laboral en caso del ejercicio del derecho a la huelga; existe también un decreto
especifico que nos habla sobre la huelga dentro de este cddigo laboral que nos da un

planteamiento historico de la huelga y su importancia.

Real Decreto-ley 17/1977.

Como puntos importantes tenemos que la huelga, consagrada como derecho en el Decreto-
ley 5975 (cinco/mil novecientos setenta y cinco), marca un hito en la legislacién laboral
al transformar un recurso que anteriormente se consideraba delictivo en una herramienta
legitima para la resolucién de conflictos colectivos de trabajo; esta evolucion refleja un
reconocimiento formal de la huelga como un mecanismo esencial para la defensa de los

derechos laborales, siempre que se cumplan los requisitos establecidos en el texto legal.

La normativa no solo legaliza la huelga, sino que también establece procedimientos claros
y limitaciones para su ejercicio, asegurando que no se desborde su ambito ni interfiera con

la prestacion de servicios publicos imprescindibles.

El nuevo marco legislativo se centra en equilibrar la libertad de los trabajadores para
recurrir a la huelga con la necesidad de mantener el orden y el funcionamiento de la

economia y los servicios publicos. Al eliminar la fase previa de negociacion obligatoria,
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se otorga a los trabajadores mayor autonomia para decidir cudndo y cdmo ejercer su
derecho a la huelga, mientras que se introducen mecanismos para asegurar que el impacto

de las huelgas sea gestionado de manera responsable.

Este enfoque promueve una utilizacién més efectiva y razonable del recurso, al tiempo
que protege los intereses superiores de la comunidad. Las modificaciones mas
significativas en la legislacion incluyen el reconocimiento de la huelga en empresas que
prestan servicios publicos, la clarificacion de los supuestos de ilicitud y la legitimacion
del Comité de huelga como representante de los trabajadores. Estas reformas buscan
adaptar la regulacion a las nuevas dinamicas sociales y econdémicas, facilitando una

aplicacion mas justa y eficiente del derecho a huelga.

Ademas, la nueva normativa permite que el cierre patronal sea evaluado por la jurisdiccion
laboral, garantizando asi una supervision adecuada y evitando abusos por parte de los

empleadores, lo que sera tratado posteriormente de manera singularizada.

Con respecto al tratamiento que tiene este Real Decreto-ley sobre la huelga, vamos a
abordar el andlisis por cada uno de los articulos del mismo, a manera de mencion general
de los articulos sobre las definiciones de la huelga y sus nulidades, y plasmaremos de
manera textual la forma en la que se tramita la misma; es por eso que los articulos 1 y 2
nos habla sobre el derecho de huelga en el &mbito de las relaciones laborales y dice que

“Son nulos los pactos establecidos en contratos individuales de trabajo que contengan la renuncia

o cualquier otra restriccion al derecho de huelga”.
(CAMARA DE DIPUTADOS DEL H. CONGRESO DE LA UNION, 2015)
Posteriormente el Decreto ley propone:

1. La declaracién de huelga, cualquiera que sea su &mbito, exige, en todo caso, la adopcion de

acuerdo expreso, en tal sentido, en cada centro de trabajo.
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2. Estan facultados para acordar la declaracion de huelga:

a) Los trabajadores, a través de sus representantes. El acuerdo serd adoptado, en reunién
conjunta de dichos representantes, por decision mayoritaria de los mismos. De la
reunion, a la que habran de asistir al menos el setenta y cinco por ciento de los
representantes, se levantara acta, que deberén firmar los asistentes.

b) Directamente los propios trabajadores del centro de trabajo, afectados por el conflicto,
cuando el veinticinco por ciento de la plantilla decida se someta a votacion dicho
acuerdo. La votacion habra de ser secreta y se decidird por mayoria simple. El
resultado de ésta se hara constar en acta.

3. El acuerdo de declaracion de huelga habra de ser comunicado al empresario 0 empresarios
afectados y a la autoridad laboral por los representantes de los trabajadores. La comunicacién
de huelga debera hacerse por escrito y notificada con cinco dias naturales de antelacién, al
menos, a su fecha de iniciacién. Cuando el acuerdo de declaraciéon de huelga lo adopten
directamente los trabajadores mediante votacion, el plazo de preaviso comenzara a contarse
desde que los representantes de los trabajadores comuniquen al empresario la celebracién de
la misma. La comunicacion de huelga habra de contener los objetivos de ésta, gestiones

realizadas para resolver las diferencias, fecha de su inicio y composicion del comité de huelga.

El articulo cuatro establece que, en caso de huelga que afecte a empresas que prestan
servicios publicos, se debe notificar al empresario y a la autoridad laboral con al menos
diez dias de anticipacion, y los representantes de los trabajadores deben asegurarse de que
la huelga sea conocida por los usuarios del servicio. Por su parte, el articulo cinco estipula
que los miembros del comité de huelga deben ser trabajadores del centro afectado, y limita
su numero a un maximo de doce personas. Ademas, el comité de huelga debe participar
en todas las acciones sindicales, administrativas o judiciales relacionadas con la resolucion

del conflicto.

En el articulo 6 se establecen limitantes en el ejercicio del derecho a la huelga y se detalla

que:
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El ejercicio del derecho de huelga no extingue la relacion de trabajo, ni puede dar lugar a
sancion alguna, salvo que el trabajador, durante la misma, incurriera en falta laboral.
Durante la huelga se entendera suspendido el contrato de trabajo y el trabajador no tendra
derecho al salario.

El trabajador en huelga permanecera en situacion de alta especial en la Seguridad Social,
con suspension de la obligacion de cotizacion por parte del empresario y del propio
trabajador. El trabajador en huelga no tendré derecho a la prestacién por desempleo, ni a
la econdmica por incapacidad laboral transitoria.

Se respetara la libertad de trabajo de aquellos trabajadores que no quisieran sumarse a la
huelga.

En tanto dure la huelga, el empresario no podra sustituir a los huelguistas por trabajadores
gue no estuviesen vinculados a la empresa al tiempo de ser comunicada la misma, salvo
caso de incumplimiento de las obligaciones contenidas en el apartado nimero siete de este
articulo.

Los trabajadores en huelga podran efectuar publicidad de la misma, en forma pacifica, y
llevar a efecto recogida de fondos sin coaccidon alguna.

El Comité de huelga habré de garantizar durante la misma la prestacion de los servicios
necesarios para la seguridad de las personas y de las cosas, mantenimiento de los locales,
maquinaria, instalaciones, materias primas y cualquier otra atencion que fuese precisa para
la ulterior reanudacion de las tareas de la empresa. Corresponde al empresario la

designacidn de los trabajadores que deban efectuar dichos servicios.

Hay un factor constante de las directrices que nos dan los codigos que estamos analizando

con respecto al tratamiento del derecho a la huelga y es que tanto en Espafia, México y en

Ecuador, las limitaciones establecidas para el ejercicio del derecho a la huelga son

cruciales para equilibrar los derechos de los trabajadores con el mantenimiento de la

estabilidad laboral y el funcionamiento esencial de las empresas.
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Al especificar que el derecho a huelga no extingue la relacion laboral ni da lugar a
sanciones, salvo faltas laborales durante la huelga, se protege la integridad del contrato de
trabajo y se evita el castigo injustificado. También, al suspenderse el salario y la obligacion
de cotizacion durante la huelga, se subraya que el tiempo de huelga no se considera
laborable, aunque se garantiza que los trabajadores en huelga mantendran una situacién

especial en la Seguridad Social.

Esto asegura que el sistema no se sobrecargue con cotizaciones innecesarias y mantiene
un equilibrio entre el derecho a huelga y la proteccion social. Asimismo, estas limitaciones
garantizan que la huelga no interfiera de manera desproporcionada con la operacion de la

empresa ni con los derechos de los trabajadores no huelguistas.

Respetar la libertad de trabajo de quienes optan por no sumarse a la huelga y prohibir la
sustitucidn de huelguistas por nuevos trabajadores evita conflictos adicionales y protege
el funcionamiento continuo de la empresa. Ademas, al permitir que el comité de huelga
gestione la seguridad y el mantenimiento de servicios esenciales, se asegura que la huelga
no cause darfios irreparables ni altere gravemente el normal desarrollo de las actividades

de la empresa.

Posteriormente en los articulos 7 al 10 se dan mas parametros a ser tomados en
consideracion, y se establece que el derecho a huelga debe ejercerse mediante la completa
cesacion de los servicios por parte de los trabajadores, quienes no deben permanecer en el
centro de trabajo ni en sus dependencias. Se considera ilicito cualquier tipo de huelga
rotatoria, que busque interrumpir el proceso productivo en sectores estratégicos, o
cualquier alteracién colectiva distinta a la huelga tradicional, como las huelgas de celo o

reglamento.

Por otro lado, que los convenios colectivos incluyan normas adicionales para la resolucion

de conflictos que originan la huelga y puedan prever la renuncia temporal al derecho a
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huelga durante su vigencia; durante una huelga, el Comité de huelga y el empresario, junto
con los representantes designados, deben negociar para resolver el conflicto, con el

acuerdo final teniendo la misma validez que un convenio colectivo.

La Inspeccion de Trabajo puede mediar en la huelga desde su comunicacién hasta su
resolucién. En situaciones extremas, el Gobierno, a propuesta del Ministerio de Trabajo,
puede ordenar la reanudacion de la actividad laboral o imponer un arbitraje obligatorio

para proteger la economia nacional y los servicios publicos esenciales.

Finalmente, el tratamiento del derecho a la huelga en Espafia nos da los casos en los que

la huelga se considera ilegal:
La huelga es ilegal:

a) Cuando se inicie 0 se sostenga por motivos politicos o con cualquier otra finalidad ajena
al interés profesional de los trabajadores afectados.

b) Cuando sea de solidaridad o apoyo, salvo que afecte directamente al interés profesional
de quienes la promuevan o sostengan.

c) Cuando tenga por objeto alterar, dentro de su periodo de vigencia, lo pactado en un
Convenio Colectivo o lo establecido por laudo.

d) Cuando se produzca contraviniendo lo dispuesto en el presente Real Decreto-ley, o lo

expresamente pactado en Convenio Colectivo para la solucion de conflictos.

(CAMARA DE DIPUTADOS DEL H. CONGRESO DE LA UNION, 2015)

111 11. El Paro en Espafia

El cierre patronal es una medida que permite a los empresarios cerrar temporalmente un
centro de trabajo en respuesta a situaciones de huelga u otras irregularidades laborales

colectivas, bajo ciertas condiciones especificas. Este cierre es autorizado Unicamente si
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existe un riesgo significativo de violencia, dafios graves a la propiedad, ocupacion ilegal
del centro de trabajo, o si la alta inasistencia o irregularidades laborales impiden

gravemente el proceso productivo.

Al articulo 12 nos plantea ciertas directrices que podrian ser interpretadas como causales

que son:

a) Existencia de notorio peligro de violencia para las personas o de dafios graves para las
cosas.

b) Ocupacion ilegal del centro de trabajo o de cualquiera de sus dependencias, o peligro
cierto de que ésta se produzca.

c) Que el volumen de la inasistencia o irregularidades en el trabajo impidan gravemente

el proceso normal de produccion

Segun el articulo 12, el cierre patronal solo esta permitido bajo ciertas circunstancias
especificas, como la existencia de un grave peligro de violencia para las personas o dafios
importantes a la propiedad, la ocupacion ilegal del centro de trabajo, o cuando la alta tasa
de inasistencia o irregularidades en el trabajo impidan severamente el proceso normal de
produccion; en caso de realizarse un cierre patronal, se deben seguir las disposiciones
establecidas, y los efectos sobre el personal afectado seran los estipulados en los articulos

relacionados del mismo Real Decreto-ley.

Adicionalmente, el articulo 13 establece que el empresario debe informar a la autoridad
laboral sobre el cierre del centro de trabajo dentro de un plazo de doce horas, y el aporte
fundamental con respecto al presente trabajo de investigacion lo da el decreto-ley en su
apartado final, ya que también deja a la libre interpretacion el tiempo que puede durar el

cierre patronal, que es la figura que se asemeja al paro en la legislacion ecuatoriana.
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Lo antes mencionado justifica el establecimiento de tiempos o plazos para estas figuras
laborales con el fin de evitar todas las complicaciones que hemos mencionado previamente

en este trabajo de investigacion.

Finalmente, el articulo 14 precisa que, si el cierre no se levanta por iniciativa del
empresario o a solicitud de los trabajadores, el empresario debe reabrir el centro de trabajo
cuando sea requerido por la autoridad laboral, en el plazo estipulado, y las sanciones por

el incumplimiento de estas directrices.
(CAMARA DE DIPUTADOS DEL H. CONGRESO DE LA UNION, 2015)

Una vez que hemos analizado tanto la normativa mexicana en conjunto con la espafiola,
podemos ver que el tratamiento que le dan a las instituciones juridicas principales de
nuestro trabajo de investigacion es similar al que se maneja en nuestro Cédigo del Trabajo,
con sus respectivas variaciones y adecuaciones a las figuras laborales, sobre todo con

respecto al paro, que toma varias denominaciones diferentes en los distintos codigos.

Es recurrente aquel factor de tratamiento de las instituciones juridicas, en el que se
manejan las mismas estructuras dentro de la identificacion de estas, es decir, primero se
definen a las figuras laborales, luego se establecen causales sobre las cuales vamos a
invocar tanto a la huelga como al paro, y se termina estableciendo la finalizacion de estas;

posterior a eso, se determinan los casos ilicitos de aplicacion y el retorno al trabajo.

Las tres normativas cuentan con principios de aplicacion similares en los que nos muestran
la preocupacidn sobre los trabajadores y sobre el conflicto colectivo del cual deviene la
huelga, o las causales sobre las que se aplica el paro, con sus distintas denominaciones.
Sin embargo, es evidente el hecho de la arbitrariedad o la libre interpretacion sobre los

tiempos en los que puede durar estas figuras.
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La implementacion de tiempos de ambas figuras laborales va a atender a la misma
finalidad, pero con diferentes enfoques; con respecto a la huelga, el enfoque seré el hecho
de solucionar el conflicto colectivo que se ha generado, que es por el cual los trabajadores
se encuentran en huelga. Y, con respecto al paro, sera buscar la estabilidad econémica y

que la empresa pueda desenvolverse de manera ideal y efectiva en el mercado.
1111, Propuesta Normativa

Nuestra propuesta normativa va a tener un punto de partida y de direccion que nos entrega
el mismo Cddigo del Trabajo, especificamente sobre la huelga solidaria que se regula en

el articulo 506 que establece:
La huelga solidaria no podra durar méas de tres dias habiles consecutivos.
(Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

En conjunto con el articulo previo, vemos que el Codigo también nos otorga directrices
sobre la huelga en el sector pablico; en el articulo 514 establece de manera clara y precisa

lo siguiente:

En las empresas e instituciones del Sector Publico, determinadas en el articulo 118 de la
Constitucion Politica de la Republica, Banco Central del Ecuador y Banco Nacional de Fomento,

s6lo podran suspender las labores, veinte dias después de declarada la huelga.
(Comision de Legislacion y Codificacion del H. Congreso Nacional, 2024)

Y atendiendo al estado de necesidad, con el fin de evitar dispersiones o arbitrariedades en
la norma, asi como también que estos tiempos estan basados en el principio de
proporcionalidad y que los mismos seran planteados en base a la dificultad de resolucién
de las causales que nos establece el Cddigo para nuestras instituciones juridicas, es que

planteamos la siguiente codificacion normativa.
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En conjunto a lo que establece el articulo 497 del Cédigo del Trabajo que nos determina
los casos en los que los trabajadores pueden declararse en huelga, y ubicando la
disposicion planteada antes del articulo 502, la propuesta normativa plantearia lo

siguiente:

Art.... Duracion de la huelga. — En base a las causales del articulo 497 la huelga se puede

prolongar dentro del siguiente rango de tiempo:

1. Enla primera causal, la huelga se puede extender un maximo de 30 dias término,
con la finalidad de presionar la contestacion del pliego de peticiones o insistir en
la necesidad de la aceptacion de este.

2. Enlasegunda causal, la huelga se puede extender un maximo de 15 dias término,
con el fin de determinar si el despido del trabajador se ha dado por cometer actos
violentos contra los bienes de la empresa o fabrica o contra la persona del
empleador o su representante.

3. En latercera causal, la huelga se puede extender un méximo de 15 dias término,
con el fin de organizar y garantizar el correcto funcionamiento del Tribunal de
Conciliacion y Arbitraje.

4. En la cuarta causal, la huelga se puede extender un maximo de 30 dias término,
con el fin de manifestar la inconformidad de la no resolucion del conflicto
colectivo en la instancia de la conciliacion.

5. En la quinta causal, la huelga se puede extender un maximo de 5 dias término,
con el fin de presionar a la autoridad para que emita un fallo.

6. En la sexta causal, la huelga se puede extender un maximo de 30 dias término,
con el fin de asegurarse la asistencia del empleador o su representante a la etapa

de conciliacion, y que no faltare a la misma; y,
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7. Enla Séptima Causal, la huelga se puede extender un maximo de 45 dias término,
con el fin de asegurar la resolucion del conflicto colectivo y que se atiendan las

peticiones del pliego de manera adecuada.

Los tiempos propuestos, alineados con el principio de proporcionalidad, aseguran que las
huelgas sean razonables y proporcionadas a la gravedad de las causales. Por ejemplo, se
establece un maximo de 30 dias para presionar la respuesta a un pliego de peticiones o
para asegurar la asistencia del empleador a la conciliacion, mientras que se limita a cinco
dias para forzar una resolucion rapida en casos urgentes, como la emision de un fallo de

un tribunal de conciliacion y arbitraje.

Esto evitard que las huelgas se prolonguen innecesariamente, minimizando el impacto
negativo en la produccién y en la vida laboral de los trabajadores. Asimismo, estos tiempos
normativos permitiran una regulacién mas clara y precisa de los conflictos laborales,

ajustando la duracion de la huelga a la naturaleza especifica de cada causa.

Por ejemplo, una huelga destinada a asegurar el correcto funcionamiento del tribunal de
conciliacion y arbitraje tiene un plazo razonable de 15 dias, mientras que una huelga para
resolver un conflicto colectivo puede extenderse hasta 45 dias. Esta propuesta normativa
proporciona un marco estructurado que ayudara a las partes involucradas a gestionar los
conflictos de manera mas ordenada y efectiva, promoviendo una resolucion mas equitativa

y reduciendo la posibilidad de abusos o prolongaciones indebidas de la huelga.

Con respecto al paro, hay que tomar en consideracion dos articulos para implementar

tiempos con respeto a esta figura laboral.

Art. 532.- Duracion del paro. - El fallo del tribunal determinara el tiempo que haya de durar el

paro.
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Sin embargo, en base a las causales del articulo 531 el paro se puede prolongar dentro

del siguiente rango de tiempo:

1. Con respecto al primer caso, el paro se puede extender un maximo de 45 dias
término, con el fin de equilibrar sus negocios en peligro de liquidacion forzosa, y;
2. Con respecto al segundo caso, el paro se puede extender un maximo de 65 dias
término, con el fin de asegurar el correcto funcionamiento de la empresa para

abastecerse de la suficiente materia prima o provisiones, dentro o fuera del pais.

La regulacién detallada en el articulo 532, complementada por los tiempos propuestos,
garantizara que el paro no se extienda innecesariamente, lo que ayudara a mantener el
equilibrio entre las necesidades del empleador y los derechos de los trabajadores. Estos
plazos permiten que las empresas gestionen crisis de manera efectiva sin enfrentar
incertidumbres prolongadas que podrian afectar negativamente su operacion y estabilidad

econémica.

Ademas, la imposicion de estos plazos proporcionara un marco que evitard abusos y
arbitrariedades en el proceso de paro laboral. Al establecer limites claros, se previene que
la paralizacion se utilice como una herramienta de presion prolongada, promoviendo en

cambio una resolucién mas rapida y ordenada de los conflictos.
Conclusiones:

e Claridady proporcionalidad en la regulacion de huelgas y paro: la propuesta normativa
detalla plazos especificos para la duracion de las huelgas y paros, alineandose con el
principio de proporcionalidad. Al establecer tiempos maximos para cada causa
especifica, como 30 dias para presionar respuestas a pliegos de peticiones o 5 dias para
resolver cuestiones urgentes, la normativa asegura que las acciones laborales sean

razonables y acordes a la gravedad de cada situacién. Esto evita la extension
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innecesaria de las huelgas y paros, permitiendo una resolucién mas eficiente de los

conflictos sin perjudicar desproporcionadamente a las partes involucradas.

Prevencion de abusos y garantia de resolucion eficiente: la fijacion de tiempos
especificos para huelgas y paros también sirve para prevenir abusos y arbitrariedades
en la paralizacién laboral. La limitacién de duracion ayuda a que las huelgas y paros
se utilicen de manera adecuada y no se conviertan en una herramienta de presion
prolongada. Esto fomenta un ambiente laboral equilibrado, donde tanto empleadores
como trabajadores actGan dentro de un marco normativo claro, facilitando una

resolucion ordenada y efectiva de los conflictos.

Optimizacién de la gestion de conflictos laborales: la especificacién de plazos para la
duracion de huelgas y paros permite una gestion mas eficiente de los conflictos
laborales. Al asignar tiempos determinados para cada causa, como la resolucion de un
conflicto colectivo o la necesidad de abastecimiento de materia prima, se facilita la
planificacion y respuesta tanto para trabajadores como para empleadores. Esto reduce
la incertidumbre y los impactos prolongados en las operaciones empresariales y en la

estabilidad laboral, promoviendo una resolucién mas agil y organizada de las disputas.

Equilibrio entre derechos y necesidades: la propuesta normativa busca equilibrar los
derechos de los trabajadores con las necesidades operativas de las empresas,
estableciendo plazos que varian segun la causa de la huelga o el paro. La normativa
planteada garantiza que los derechos de los trabajadores sean protegidos sin imponer
cargas excesivas a los empleadores. Esto promueve una resolucion justa de los
conflictos, donde se atienden las demandas laborales dentro de un marco de tiempo
razonable, evitando que las disputas se conviertan en un obstaculo para la operacion

empresarial.
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