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RESUMEN

La huelga es una de las instituciones del Derecho del Trabajo. La misma se
encuentra regulada por la Ley Organica del Trabajo y su Reglamento, y esta
consagrada en nuestro texto constitucional como un derecho fundamental de
los trabajadores. Supone la suspension colectiva de las labores de una
empresa o cualquier medida que perturbe el normal desenvolvimiento del
proceso productivo. Los efectos juridicos del ejercicio de este derecho no
estan suficientemente sistematizados en nuestros textos normativos; solo
algunos de los muchos efectos que pudieran derivarse, se congregaron en la
seccién que trata el tema. El legislador centré su atencion en establecer los
supuestos de la huelga y el procedimiento para su ejercicio. Tal
circunstancia, implica una vision limitada de la institucion. Por ello, el fin
Ultimo del presente estudio es determinar, al menos mas amplia vy
sistematicamente, los efectos juridicos de la huelga. Asi, se tratd el tema de
la suspension de la relacion de trabajo como consecuencia del ejercicio del
derecho huelgario, los deberes y derechos de los sujetos de la relacion de
trabajo que se conservan y nacen con ocasién de su ejercicio, las
obligaciones que ambas partes se deben durante la huelga, los poderes y
derechos del patrono, asi como la responsabilidad civil como consecuencia
de su gjercicio.

Descriptores: huelga, efectos, suspension, contrato de trabajo, relacion
laboral, deberes, derechos, extincion, antigiiedad, inamovilidad, poder de
direccidn, responsabilidad civil, dafio.
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INTRODUCCION

La huelga es un instrumento de lucha usado fundamentalmente por los
trabajadores para la defensa de sus intereses; pretende establecer un
equilibrio entre la desigual posicion que tienen los sujetos de la relacion de
trabajo. En la actualidad esta concebida y consagrada como un derecho
constitucional fundamental en la mayoria de los paises, no obstante ello Ia
huelga no revistid siempre este caracter de derecho fundamental de los
trabajadores. Por el contrario, durante siglo XIX y aldn hasta bien entrado el
siglo XX, muchas legislaciones consideraban que la cesacién concertada de
los trabajadores de sus labores habituales era un delito, un acto antijuridico,
y en el marco de la relacién de trabajo que los unia a sus empleadores,
constituia un incumplimiento a las obligaciones que entrafiaba el contrato de
trabajo, razon por la cual los tribunales determinaban que la ausencia de
ejecucion del trabajo daba lugar a la extincion del vinculo laboral por una

causa Justificada.

Posteriormente, esta concepciéon fue abandonada, en tanto se entendié



que en el animo de los huelguistas no se encontraba la perpetraciéon de un
delito, ni tampoco la intencién de extinguir el vinculo laboral, y que por el
contrario, la cesaciéon "temporal" de sus labores habituales, estaba fundada
en circunstancias intimamente relacionadas con la preservacion del contrato
de trabajo, solo que con la aspiracién de una mejora en las condiciones de
trabajo. De manera tal que la concepcién de huelga delito, pas6 a ser
sustituida por la idea de huelga libertad, en el sentido de que la libertad de
trabajo, no solo tenia un aspecto positivo, la libertad de trabajar, sino que
comprendia igualmente un aspecto negativo, la libertad de no trabajar, en la

cual se fundamentaba la huelga.

Entendida la huelga como una libertad desde el punto de vista civil y
cludadano, no podia sancionarse penalmente su ejercicio, pero quedaba a
salvo la facultad del patrono de resolver el contrato de trabajo, no por el
ejercicio per se de la huelga, sino por los incumplimientos de las obligaciones
del contrato de trabajo que con ocasién de su ejercicio, incurrieran los
trabajadores. Y es que se entendia que la cesacion de las labores habituales
del trabajador, aun en ejercicio del derecho huelgario, era un incumplimiento

de las obligaciones laborales del prestador del servicio.

Sobre el tema de la evolucion de la huelga, Hernandez, O., en 1991, se

planted las siguientes interrogantes “; Es ésta un derecho creado, conferido Y



regulado por las Leyes del Trabajo? O, por el contrario, ¢constituye un
fendmeno que secularmente ha tenido existencia propia en la fenomenologia
soclial y que, desde hace algo mas de un siglo constata, bien sea para
garantizarlo o para castigarlo, para darle cause legal o para restringirlo, para
regular su alcance y sus efectos? El tema no es nuevo ni ha sido uniforme
su consideracion por parte de los autores, razén por la cual su exposicion
podra ser util tan solo en cuanto suponga un intento de sistematizacion. Asi,
trataremos de sefialar como la huelga ha tenido —y continua teniendo-

manifestaciones de distinto tipo.” (p. 10)

Con el correr del tiempo y la evolucion del pensamiento iuslaboralista, la
huelga fue caracterizandose como un instituto juridico esencial del Derecho
del Trabajo, al punto de alcanzar, en la mayoria de los ordenamientos
juridicos vy, especificamente, en la generalidad de los paises
latinoamericanos, la calificacion de derecho fundamental de los trabajadores.
Esta calificacion es reconocida por la Organizacién Internacional del Trabajo

y en tal condicion es tratado por el Comité de Libertad Sindical.

Tradicionalmente, a la huelga se le ha concebido como la paralizacién
colectiva de las labores en la sede de una empresa como consecuencia de

un conflicto colectivo de trabajo. En nuestros dias este concepto luce

limitado, y se entiende a la huelga como la maxima expresion de un conflicto



colectivo de trabajo no resuelto, que implica una perturbaciéon en el normal
desenvolvimiento del proceso productivo de una empresa, que no siempre se
expresa en la paralizacion del trabajo. Durante el desarrollo de la presente
investigacion, se hara especial referencia a la clasica huelga que trae

consigo la paralizacién colectiva de las labores.

En Venezuela la huelga estd consagrada a texto expreso como un
derecho que ostentan los trabajadores. Al mismo tiempo se discute si el
empleador tiene derecho o no a una accién equivalente a la huelga (el cierre
o el lock out) como mecanismo de presion para que los trabajadores
acepten determinadas condiciones de trabajo. En todo caso, es de observar
que en el ambito constitucional el derecho a la huelga esta consagrado
exclusivamente para los trabajadores, sin que de modo alguno se haga
referencia en nuestra Carta Magna al derecho que pudiera corresponder a
los empleadores a usar el cierre como arma de presidon laboral, de manera
que la discusion sobre la procedencia o no de este derecho de los

empleadores se plantea sélo a nivel de interpretacion de la Ley Organica del

Trabajo (LOT).

Villasmil, H., en el 2003, refiriéndose al articulo 470 LOT que reza que:

"En una empresa, establecimiento, explotacion o faena en que presten



servicio mas de diez (10) trabajadores, no podran interrumpirse las labores,
ya sea de parte del patrono, ya de parte de los trabajadores, antes de que se
hayan agotado los procedimientos de negociacion y conciliacion previstos en
las disposiciones de este Capitulo. Surge asi que tanto los patronos como los
trabajadores tienen derecho de interrumpir las labores con lo que se
consagra el derecho al cierre patronal (Lock-out) sujeto al agotamiento de los
procedimientos de negociacién y conciliacion del Capitulo Ill. El Art. 470 al
consagrar el cierre patronal es contrario al Art. 90 de la C.N., que reconocio,
a texto expreso, la titularidad exclusiva de los trabajadores, respecto al
derecho de huelga, de donde surge la inconstitucionalidad del lock-out, y del
Art. 470 en lo que a ello se refiere. De cualquier modo, la LOT no deja de
resultar incoherente a este respecto pues al tiempo que permite el lock-out,
cuando define la huelga en el Art. 494 entiende que la suspensidn colectiva
de las labores sera por los trabajadores interesados en un conflicto y por

nadie mas.” (pp. 495-496)

Por su parte Alonso, M., en 1981, al referirse al lock-out o cierre patronal
en los siguientes términos: “Podemos definir el cierre patronal como la
decision empresarial consistente en la clausura temporal del lugar de trabajo
con el fin de ejercer presién sobre los trabajadores, para mantener las

condiciones de trabajo existentes o crear otras mas favorables a la empresa.



(...) Como es sabido el lock-out es un conflicto de trabajo no juridico, sino
economico o de intereses. El lock-out percibe una modificacion de las
condiciones de trabajo vigentes o de la creacién de una regulacion nueva
para regir las relaciones laborales (que han de entenderse mas favorables

para la empresa)” (p.634.)

El marco normativo que rige la huelga esta constituido
fundamentalmente por Ley Organica del Trabajo y su Reglamento. El mismo
regula ampliamente el procedimiento que antecede a su estallido y los
requisitos para su ejercicio. No obstante ello, los efectos o consecuencias
que del gjercicio de este derecho se producen, o podrian llegar a producirse,
no se encuentran suficientemente desarrollados en el ordenamiento juridico

laboral.

Es de sefialar que las consecuencias o efectos del ejercicio de la huelga
tfrascienden a los previstos a texto expreso en la Ley Organica del Trabajo, a
saber: (i) la suspension de la relacién de trabajo por conflicto colectivo
declarado de conformidad con la Ley (Art. 94 LOT); (ii) la no interrupcién del
tiempo de servicio con motivo de un conflicto colectivo (Art. 505 LOT); (iii) la
Inamovilidad de los trabajadores por motivo de sus actividades legales en
relacion a un conflicto colectivo de trabajo (Art. 506 LOT). Estos efectos no

son los unicos que se derivan de una huelga, existen otras derivaciones y



circunstancias que pudieran producirse a causa de su ejercicio.

El objetivo de la presente investigacion es analizar tales aspectos,
ademas de aquellos que expresamente regula nuestra legislacion laboral,
para ello se atendera a las siguientes interrogantes: ;Qué implicaciones
tiene la suspension de la relaciéon de trabajo como efecto de la huelga?,
¢, Cuales son los deberes y derechos contractuales comunes a ambas partes
que se conservan durante la huelga?, ;Cuales son las obligaciones de las
partes durante la huelga? ;Cuales son los derechos y poderes del patrono
durante la huelga?, ¢;Existe responsabilidad civil como consecuencia de la

huelga?

La tesis consta de de cinco (5) capitulos y las conclusiones. El primer
capitulo plantea a la huelga tradicional, que implica la paralizacion colectiva
de las labores como causa de la suspension de la relaciéon de trabajo, y hace
un analisis de las implicaciones que trae consigo dicha suspension. En el
segundo capitulo se estudian los deberes y derechos contractuales comunes
a ambas partes, que se conservan durante la huelga. El tercer capitulo se
refiere a las obligaciones de los sujetos de la relacién de trabajo durante la

huelga. Se tratan los derechos comunes a ambas partes y los derechos

propios de cada una de ellas.



El cuarto capitulo habla de los derechos y poderes del patrono durante la
huelga, especificamente del poder de mando o de direccion y del poder
disciplinario. Finalmente, hace un analisis de las circunstancias en las que el
ejercicio de la huelga, puede constituir causas justificadas de despido vy
refiere del derecho que el patrono tiene de alegarlas a los fines de la
extincion del vinculo de trabajo. El quinto y Gltimo capitulo, denominado la
responsabilidad civil como consecuencia del ejercicio de la huelga, tratan el
tema de la responsabilidad civil en la que pueden incurrir los sujetos de la
relacion de trabajo entre si y frente a terceros. Por Gltimo se comenta quienes
son los titulares de la accion para solicitar la reparacion de un dafio, en virtud
de la responsabilidad civil y cuales son los organismos competentes para

conocer de dicha reclamacion.

Ya para finalizar se observa que la investigacion esta disefiada para ser
una monografia descriptiva segun lo indicado en el Manual para la

elaboracion del trabajo especial de grado en el area de derecho para optar al

titulo de Especialista (UCAB, 1997). Se trata del estudio de problemas con el
proposito de ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza con

apoyo de fuentes bibliograficas y documentales.



CAPITULO |
SUSPENSION DE LA RELACION DE TRABAJO

Ya se dijo que en los primeros tiempos la huelga constituia un delito y un
iIncumplimiento a las obligaciones del contrato de trabajo, que determinaba,
de facto, la extincién del vinculo laboral. Hoy en dia no existe duda de que la
huelga es un derecho para los trabajadores que no extingue el vinculo
juridico. El ejercicio de este derecho somete a la relacion de trabajo a
significativas alteraciones. La alteracion que tradicionalmente se produce
durante una huelga es la paralizacidon colectiva de las labores, la cual
constituye causa de suspension de la relacién de trabajo. En este sentido
Alonso M, al sefialar que la huelga es causal de la suspension de la relacion

de trabajo afirmo:

"A nuestro juicio, es causa de suspensién, siempre que se
cumplan los requisitos necesarios para su legalizacion,
porque:

1° el trabajador que se declara en huelga no lo hace con la
Intencion de abandonar definitivamente su trabajo;

2° de hecho, el trabajador en huelga sigue considerado como
trabajador de la empresa, con unos derechos determinados
que derivan de su situacion dentro de la misma. aun cuando,
como es logico -dada la suspension- no tenga derecho a
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reclamar los salarios correspondientes a los dias no
trabajados;

3° la inejecucion o incumplimiento de las obligaciones, que la
huelga indudablemente entrafia, es un hecho material que
por si mismo no pone fin a la relacién, debiendo estarse
fundamentalmente a la verdadera intencién o voluntad de las
partes que, en este caso, no coinciden con una al menos de
las manifestaciones de la misma la cual se traduce como
Incumplimiento temporal, pero sin que en modo alguno

pueda entenderse como propaésito de ruptura definitiva (1981,
529)".

El capitulo V del titulo Il de nuestra Ley Organica del Trabajo,
denominado “De la suspension de la relacién de trabajo” establece en su
articulo Art. 94, literal e), que el conflicto colectivo declarado de conformidad
con la Ley es causa de suspension de la relacion de trabajo. Es de sefalar
que si bien el procedimiento conflictivo se inicia con la presentacién del
respectivo pliego ante la Inspectoria del Trabajo, la suspension de la relacion
de trabajo se produce cuando, agotados como hayan sido sin un resultado
favorable los procedimientos conciliatorios, se produzca efectivamente la

cesacion de la prestacion de servicios.

Nuestra legislacion no presenta una definicion de la figura de la
suspension de la relacion de trabajo. En general en la legislacion comparada
no se encuentra una conceptualizacion del término “suspension” de la
relacion o contrato de trabajo. Tal como lo sefala el profesor costarricense

Van Der Laat, B. (1992, pp. 94-95), es frecuente que en las legislaciones no
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se presente una definicion del término suspension, sino mas bien el catalogo
de circunstancias que la originan. No obstante ello, la doctrina ha elaborado
una nocion de la suspension de la relacion de trabajo que permite establecer
su alcance. Carro, A, citado por Van Der Laat, B., expone que la suspensién
de la relacion laboral es: “el cese temporal de la obligacién del trabajador de
ejecutar una obra o prestar un servicio, asi como de otros derechos vy
deberes propios de la relacién laboral, ante la presencia de ciertas causas

fijadas por la ley o por el contrato”. (1992, 98)

La suspension de la relacion de trabajo se presenta como un efecto y a la
vez como una garantia del ejercicio de la huelga tradicional que entrana la
paralizacion de labores. El hecho de que en caso de huelga, la relacion de
trabajo se vea suspendida, trae consigo una cantidad de implicaciones que

tienden a favorecer su ejercicio.

El alcance de la suspension de la relacion de trabajo, y sus
consecuencias, esta previsto en los articulos 93, 95, 96 y 97 de la Ley

Organica del Trabajo, y 34 de su Reglamento, que sefalan:



(iii)

(V)

En primer término, que la suspension de la relacion de trabajo no
pondra fin a la vinculacién juridica entre el patrono y el

trabajador;

Que durante la suspension el trabajador no estara obligado a
prestar el servicio, con lo cual se establece, desde ya, la
suspension de uno de los efectos principales del contrato de

trabajo.

Que durante la suspension de la relacion de trabajo el patrono
no esta obligado a pagar el salario, con lo cual se establece
igualmente, la suspension de uno de los efectos principales del

contrato de trabajo.

No obstante lo anterior, la LOT vy el reglamento sefialan que el
patrono debe observar las prestaciones establecidas por la
Seguridad Social o por la convencidn colectiva y las obligaciones

relativas a la dotacion de vivienda y alimentacion.

Que pendiente la suspension, los trabajadores gozan de
inmovilidad laboral, razon por la cual no pueden ser despedidos
sin autorizacion previa del inspector del Trabajo, mediante el

procedimiento de calificacion de falta.
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(vi) Finalmente, el articulo 97 LOT establece que la antigiiedad del

trabajador comprendera el tiempo servido antes y después de la
suspension, salvo disposicion especial, lo que significa que el

lapso de la suspension no sera tomado en cuenta a los fines del

computo de la antigiedad. El articulo 505 LOT establece una
excepcion en el sentido de que los conflictos laborales tramitados
en conformidad con la Ley no interrumpiran la antigiiedad de

servicios del trabajador.

La esquematizacion anterior permite hacer los siguientes comentarios:

()

El hecho de que /a suspension de la relacion de trabajo no ponga
fin a la vinculacion juridica entre el patrono y el trabajador, tiene
que ver con el hecho ya comentado en la introduccién de la
presente tesis, de que Ila Iintencidn de los trabajadores
huelguistas lejos de extinguir el vinculo de trabajo, es
preservarlo, en los terminos planteados en el pliego de peticiones
cuando se inicid el conflicto colectivo.

Es de observar que la vigencia de la relacion de trabajo en caso
de huelga, determinada asi porque la Ley la considera como una
causa de suspension y no de extincion de la relacion de trabajo,
no solo garantiza su ejercicio, sino que en cierto modo la justifica,

en el sentido de que vale la pena sufrir temporalmente sus
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consecuencias, en tanto se vislumbre una relacién laboral

‘renovada’ con vocacion de permanencia.

() Es claro que en el caso de huelga no existe obligacion para el
trabajador de prestar sus servicios, pues justamente éste es el
medio, la no prestacion de los servicios, el hecho de que se
vale el trabajador para presionar al patrono. En este contexto, y
tomando en consideracion que la suspension de la relaciéon de
trabajo implica la no prestacion de servicios, las huelgas que
constituyan la sola perturbacion del proceso productivo, las
denominadas huelgas de celo o reglamento, huelga de brazos
caidos, huelga relampago, la huelga activa, hipertrabajo o
huelga al reves y, en general, todas las huelgas atipicas (cada
vez mas presentes en el mundo) no constituyen, una
suspension de la relacion de trabajo, en tanto que esas
manifestaciones del conflicto o huelgas atipicas se ejercen
generalmente durante la jornada de trabajo, estando el

prestador de servicios a disposicion del patrono.

() La falta de pago del salario como consecuencia de la suspension
de la relacion de trabajo, es el costo que tienen que pagar los
trabajadores por el gjercicio de la huelga como arma eficaz para
ver satisfechas sus reivindicaciones laborales. Por ello el

movimiento sindical se ha encargado de hacer entender a la
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clase trabajadora de que la medida de la huelga, con el dafio y
la presion que esta implica, es un sacrificio que a la larga se va
a traducir en la satisfaccion de la pretensidon (es) que inicio el

conflicto.

El no pago del salario es una consecuencia legal de Ila
suspension, lo cual no obsta para que dentro de las
negociaciones que se lleven a cabo para poner fin a la huelga, se
considere el pago de los salarios dejados de percibir. En este
caso vale la pena analizar cual es la naturaleza del pago
convenido, ya que, siendo el salario la base de calculo de todos
los beneficios laborales, se hace necesario determinar si esos
“salarios caidos” forman parte o no de dicha base. Tomando en
cuenta que no hubo prestacion de servicios, el objeto de la
negociacion, es decir, el pago del monto correspondiente a los
salarios dejados de percibir, tiene naturaleza indemnizatoria y no
salarial, en tanto que no pretende remunerar al trabajo, de
manera tal no tendra incidencia en el calculo de los demas

beneficios laborales.

Una parte de la doctrina extranjera, en especial de la doctrina
Costarricense opina que cuando por mandato legal o contractual
se deba pagar a los trabajadores los dias feriados, esta

obligacidon subsiste en caso de huelga, tomando en cuenta que la



(V)
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razon de ese pago no es la prestacion del servicio, ni la intencion
de enriquecer al trabajador, sino el reconocimiento de un
beneficio laboral que va a permitir que los frabajadores puedan
participar de las celebraciones y conmemoraciones que los dias

feriados suponen.

Se ha dicho que el trabajador no esta obligado a prestar el
servicio y el patrono no esta obligado a pagar el salario. no
obstante ello el patrono debe observar |as prestaciones
establecidas por la Seguridad Social o por la convencion
colectiva de trabajo y todo aquello que por motivo de equidad
determine el Reglamento de la Ley, el cual dispone que el
empleador deberd, si fuere el caso observar las obligaciones
relativas a la dotacién de vivienda y alimentacion. Sobre esto
volveremos en el capitulo denominado obligaciones del patrono

durante la huelga.

=l articulo 96 de la Ley prevé la inamovilidad para los
trabajadores cuyas relaciones de rabajo se encuentren en
Suspenso. Esta inamovilidad se establece en aras de garantizar
la defensa del interés colectivo y la autonomia en el ejercicio de
las funciones  sindicales. Se  encuentra consagrada
especificamente en materia de huelga en el articulo 506 de la

LOT, el cual dispone que los trabajadores involucrados en un



1.7

conflicto colectivo de trabajo gozaran de inamovilidad durante el
tiempo que dure dicho conflicto, en las condiciones amparadas
por el fuero sindical v, entonces, solo podran ser despedidos, Y
ello lo sefala expresamente el articulo in comento, a través del

procedimiento de calificacion de falta.

El articulo 96 LOT que regula la suspension de la relacién de
trabajo, prevé la posibilidad de que la empresa de manera
temporal y mientras dure la suspension, contrate temporalmente
a un trabajador que supla las labores de aquel cuya relacion de
trabajo se encuentre suspendida. En caso de huelga esta
disposicion no es aplicable, ya que no le esti permitido al
empleador contratar nuevos trabajadores que garanticen el
funcionamiento de la empresa y realicen las labores que los
huelguistas no realizaren con ocasion de la huelga, ello, para

garantizar y no mermar su eficacia.

Con apego a lo antes expuesto, el articulo 25 del derogado
Reglamento de la LOT de 1999, al establecer los supuestos de
procedencia de las Empresas de Trabajo Temporal, establecia
en su literal e) que no era admisible la contratacion por esta via,
cuando dicha contraccion pretendiere sustituir a trabajadores en
ejercicio del derecho a huelga, aiin cuando el conflicto se hubiere

tramitado de conformidad con I3 ley.
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Por ultimo, debemos acotar que la finalizacion de |a suspension
de la relacion de trabajo, trae consigo el deber para el trabajador
de reincorporarse efectivamente al puesto de trabajo. Segun lo
dispone el articulo 34 del Reglamento de la Ley Organica del
Trabajo (RLOT), el trabajador debera reincorporarse a su trabajo
al dia habil siguiente a que cese la suspension de la relacién de
trabajo, esto es, una vez finalizada la huelga. Pudiera pensarse
en un trabajador huelguista que, estando activa la huelga,
manifestare al patrono su voluntad individual de desincorporarse
de esta. En ese caso, la finalizacién o continuacién de la
suspension de la relacion de trabajo, va a estar determinada en
la posibilidad de que el prestador de servicios pueda verdadera y
eficazmente, reincorporarse a su puesto de trabajo, ya que la
huelga puede imponer la suspension de la relacién de trabajo, no
solo por un conflicto colectivo del trabajo, sino por una causa
ajena a la voluntad de las partes, cuando materialmente I3
prestacion del servicio no sea posible, por ser la perturbacion de
huelga en la empresa, de tal magnitud, que haga imposible el
funcionamiento de todas y cada una de sus areas, e imposible el

cumplimiento de todas y cada una de las fases del proceso

productivo.
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(vi) En cuanto a la Intangibilidad de Ia antigliedad para todos los
efectos legales, debemos observar que el articulo 97 de |a Ley
que regula la figura de la suspension de la relacién de trabajo,
establece expresamente que “la antigiedad del trabajador
comprendera el tiempo servido antes y después de Ia
suspension, salvo disposicién especial”. De otro lado, la norma
que contiene el articulo 505 del mismo texto normativo,
consagrada en la seccién que trata a la huelga, establece que:
'El tiempo de servicio de un trabajador no se considerars
Interrumpido por su ausencia del trabajo con motivo de un
conflicto colectivo, cuando éste se haya tramitado de
conformidad con la ley”. De manera que lo dispuesto en este
articulo es una de las excepciones a que hace referencia el
articulo 97 ejusdem, el cual, como se dijo, trata el tema de Ia
suspension de la relacion laboral y particularmente, el efecto que
esta produce en el contrato individual de trabajo del trabajador

cuya relacion de trabajo se encuentra en suspenso.

Concebido el articulo 505 de LOT como una excepcion a lo

dispuesto en el articulo 97 del mismo texto, se centrara atencion
en el estudio del alcance de la primera de las normas. Para ello
debemos comenzar, en primer lugar, sefalando que la
antigledad en nuestro ordenamiento juridico constituye un

elemento de base para |a procedencia y/o determinacién de
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algunos de los beneficios laborales consagrados a favor del
trabajador; en definitiva, la antigiledad se encuentra en estrecha
vinculacion con los postulados de varios de los institutos juridicos

que en ella se prevén.

En este sentido, tenemos que el goce de la estabilidad en el
empleo, consagrada en el articulo 112 de la Ley Organica del
Trabajo, estard supeditada a la antigiiedad del trabajador en la
prestacion de sus servicios, y solo, cuando éste tenga mas de
tres (3) meses al servicio de un patrono, se hara acreedor del
derecho a la estabilidad y no podra ser despedido sin justa

causa.

En el mismo orden, la prestacién de antigliedad a que se refiere
el articulo 108 de Ia Ley, comenzara a generarse a favor del
trabajador una vez se hubiesen cumplido tres (3) meses
Ininterrumpidos en la prestacion de sus servicios para el
empleador, antes de este término, la prestacion de antigtiedad no
constituira para él un derecho, ni tampoco una obligacion para el
empleador, el depositar o acreditar en la contabilidad de la
empresa los cinco (5) dias de salario por cada mes de servicio.
De igual manera los institutos de las vacaciones y el bono
vacacional consagrados en los articulos 219 y 223 de la Ley

Organica del Trabajo, toman en cuenta para su procedencia y
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determinacion, el tiempo de servicio o, lo que es igual, la

antigiedad del trabajador.

En estos casos, y en todos aquellos cuantos pudieren existir en
nuestro ordenamiento juridico laboral, asi como en los contratos
individuales de trabajo y en los convenios colectivos que rijan la
relaciones entre las partes, donde se estableciese la antigiiedad
del trabajador como elemento determinante para la procedencia
O quantum de un beneficio laboral, por ejemplo, en el caso del
derecho de jubilacién, primas por antigiiedad, el tiempo de
huelga, cuando ésta fuere licita y, se haya tramitado de
conformidad con la ley, ésta debera tomarse en cuenta, pues,
segun lo expuesto, de conformidad con el articulo 505 LOT “a
Inasistencia al trabajo con motivo de un conflicto colectivo legal,

no interrumpe el tiempo de servicio a ningin efecto derivado del

contrato de trabajo.”



CAPITULO I
DEBERES Y DERECHOS CONTRACTUALES COMUNES A AMBAS

PARTES, QUE SE CONSERVAN DURANTE LA HUELGA

Se ha dicho que el gjercicio de la huelga trae consigo la suspension de la
relacion de trabajo y que una de las consecuencias juridicas mas importantes
de la suspension, es que el trabajador no esta obligado a prestar el servicio
ni el patrono a pagar el salario, de tal manera que las partes quedan exentas
del cumplimiento de los deberes fundamentales que se derivan del contrato
de trabajo. No obstante ello, existen obligaciones y deberes que son
inherentes a la existencia misma de la relacion laboral, y que deben ser
observados por el trabajador y por el patrono aun en caso de huelga.
Algunos de estos deberes estan especificados en los articulos 17 y 18 del
Reglamento de la Ley Orgéanica del Trabajo, otros, a los que vamos a hacer

referencia mas adelante, estan establecidos a nivel doctrinal.

El articulo 17 RLOT, establece que el patrono debera, entre otros deberes
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fundamentales: “respetar la dignidad del trabajador o trabajadora y por tanto,
su intimidad y libertad de conciencia.” El respeto de la dignidad, intimidad y
ibertad de conciencia que debe el empleador al prestador de servicios, no
puede siquiera debilitarse en caso de huelga. La libertad de conciencia que
es un derecho que trasciende de la esfera laboral, puede ser muy importante
en la toma de decision de participar en la huelga, de alli que su respeto
resulte especialmente importante en caso de conflicto. Este deber esta
tambien en cabeza del trabajador, quien debe respetar la dignidad e
intimidad del empleador, de sus representantes y familiares. Las
repercusiones de la huelga, la presion y el dafio a la empresa que ésta
entrana, no se trasponla a la esfera personal del empleador, si fuere una

persona natural, ni a la de sus representantes, si fuere una persona juridica.

Siendo ello asi, el trabajador debe, en todo momento, dirigir su accion

colectiva sin vulnerar los derechos humanos individuales del empleador.

Por su parte, el articulo 18 del mismo texto, sefiala, entre los deberes del
trabajador: “abstenerse de ejecutar practicas desleales o divulgar
informaciones sobre la actividad productiva que pudieren ocasionar perjuicios
al patrono o patrona.” Aln cuando la lealtad es planteada en el RLOT como
un deber que le debe el trabajador al patrono, en realidad es este un deber

mutuo de los sujetos de la relacién de trabajo. La lealtad va ligada a la idea

de rectitud, honradez y probidad. El maestro Caldera R., nos ensefia que la
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falta al deber de probidad y honradez son “practicas que traducen
deshonestidad, abuso, fraude y mala fe.” (1960.353). Una conducta desleal,
viola la rectitud y la honestidad y puede traer como consecuencia la falta de
conflanza, elemento fundamental para una sana relacidon de trabajo. La
probidad y honradez deben prevalecer por encima del malestar que pueda
producir la huelga. El patrono que debe respetar el ejercicio del derecho a la
huelga, debe actuar con probidad frente a los huelguistas,
iIndependientemente del desagrado que esta le pueda causar. Por su parte,
el trabajador huelguista debe cuidar las maquinarias y herramientas de
trabajo, o por lo menos no dafarlas, en el caso de huelgas con ocupacion de
los puestos de trabajo. El trabajador que dafia con culpa y dolo bienes de la
empresa, no solo incurre en causa justificada de despido sino que esta

obligado a la reparacion del dafio causado.

El deber de no divulgar informaciones sobre la actividad productiva a que
hace referencia la norma en comentario, Art. 18 RLOT, esta comprendido en
el deber de fidelidad de que trata la doctrina. Va dirigido fundamentalmente
hacia los trabajadores. Se entiende como una extension de la lealtad con el
patrono; implica la obligacién de no perjudicar los bienes materiales o los
intereses morales del empleador. Mientras mas alta es la posicion del
trabajador, este deber es mas intenso. De la Cueva M., citado por Hernandez

L., dice que el deber de fidelidad “Consiste en la obligacion del trabajador de
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no ejecutar acto alguno que pueda redundar en perjuicio de los intereses de
la empresa, no precisamente de la ejecucion del trabajo, pues esto es motivo
de otra obligacion, sino en cuanto a la posicion econémica de la empresa.
Puede un trabajador cumplir satisfactoriamente el servicio, y sin embrago,
dafar la posicion de la empresa.” (1989, 597). El deber de fidelidad implica
la prohibicion de divulgar secretos de la empresa, se reprende la deslealtad,
revelacion del secreto y su observancia en tiempos de huelga es

fundamental para la conservacion del empleo.

No obstante que este deber este consagrado por la Ley y desarrollado por
la doctrina como un deber propio del trabajador, el mismo puede formar
parte, tambien, de los deberes que corresponden al patrono, si se toma en
cuenta que, aun cuando este es el duefio de la unidad productiva y es el
propietario de los sistemas, procedimientos y secretos industriales el
trabajador con sus conocimientos y talentos puede realizar invenciones o
mejoras libres u ocasionales, que son de su propiedad. A ello aluden los
articulos, 83 y 85 de la Ley Organica del Trabajo, que establecen:

Articulo 83. Se consideraran libres u ocasionales

aquellas en que predomine el esfuerzo y talento del
Inventor no contratado especialmente para tal fin.
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Articulo 85. La propiedad de las invenciones libres u
ocasionales correspondera al inventor. En el supuesto
de que el invento o mejora realizada por el trabajador
tenga relacion con la actividad que desarrolla el
patrono, este tendra derecho preferente a adquirirla en
el plazo de noventa (90) dias a partir de la notificacion
que le haga el trabajador a través del Inspector del
Trabajo o de un Juez Laboral.

Es de observar que estas invenciones o mejoras, propiedad del prestador
de servicios, no deben ser divulgadas por el empleador, ni durante ni fuera
de la huelga. Solo cuando el empleador las hubiera adquirido en el ejercicio

del derecho preferente que sobre estas pesa, seran de su libre disposicion.

Otro deber citado por la doctrina es el deber de buena fe. Suena extrafio
que se hable de buena fe en el marco de un movimiento colectivo que usa
como instrumento la presién y el dafio, y es que dafiar al patrono a través de
la paralizacion, o de la alteracion del normal desenvolvimiento de la unidad
productiva, es lo que suele asegurar la eficacia de la huelga. Sin embargo,
hay que entender que este dafio, no caprichoso, que se produce con los
hechos antes sefialados, tiene en su esencia vy justificacién la satisfaccion de
los intereses colectivos de los trabajadores. Vale destacar, una vez mas.
que la huelga no justifica que se produzcan dafio a las maquinarias, como

tampoco la perdida de materias primas, ni acciones como la de obstaculizar
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entradas y salida del duefio de la empresa, entre otras; no solo no justifica
estas conductas ni estas acciones, sino que no ampara de modo alguno a
quienes incurran en las mismas. Por otra parte, la normativa que regula

huelga no permite que los patronos amenacen a los trabajadores huelguistas

y a sus familiares como medida de presion para que esta cese. Este deber
de buena fe, debe ser observado también por el patrono que debe
abstenerse de conductas que obstaculicen su ejercicio, tales como,
amenazas de la perdida del trabajo, alarmas falsas de futura venta o cierre

de la empresa, etc.

Hay otros deberes que se concretan en la abstencion de ciertas
conductas, como por ejemplo la de proferir injuria e incurrir en malos tratos
al otro sujeto de la relacion laboral, asi como el deber de abstenerse de

Incurrir en hechos de violencia.

Con relacion a la injuria tenemos que segin Cabanellas G., el acto
injurioso es “un acto irregular contrario a derecho, susceptible, por su
naturaleza, o por las circunstancias que le rodean de implicar un agravio para
la seguridad, honor o intereses del otro contratante o de su familia, o un
elemento subjetivo (acto u omisidon) que entrafie la perdida de la confianza de

la contraparte, y por tanto, imposibilite la continuaciéon del contrato” (1966,

328). El hecho injurioso trae como consecuencia la imposibilidad de que las




28

relaciones laborales se desenvuelvan normalmente. Su apreciacién es
subjetiva y debe ser establecida por el juez laboral. Para que sea objetable
en materia del trabajo, el hecho injurioso debe ofender al patrono o
trabajadores, o sus familiares, segun sea el caso. Con relaciéon a los malos
tratamientos observamos que estos pueden ser de palabras o hechos. se
traduce en agresion fisica o verbal, que deben ser evitados no solo por los

trabajadores, sino por el empleador en caso de huelga.

Finalmente, abstenerse de incurrir en actos de violencia. Estos
comprenden las vias de hecho, lesiones fisicas y amenazas de cualquier
naturaleza contra patrono y trabajadores y/o sus familiares y sus bienes.

dentro de las instalaciones de la empresa, o fuera de esta.

En cuanto a los trabajadores se refiere se les prohibe hacer competencia
desleal al patrono, ya que ello atenta contra sus intereses econémicos. El
articulo 20 del Reglamento de la Ley Organica del Trabajo habla de la
prohibicion de concurrencia desleal. vinculada a Ia prohibiciéon de

competencia desleal en los siguientes términos:

"Articulo 20: Durante la relacién laboral, el trabajador o
trabajadora debera abstenerse de ejecutar
negociaciones por cuenta propia o ajena, que pudieren
afectar los intereses del patrono o patrona. salvo que
este lo autorizare expresa o tacitamente.
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Este deber podra exigirse por un periodo de hasta seis
(6) meses después de extinguida la relacion de trabaijo,
siempre que:

a) Se fundare en razones justificadas, atendiendo a la

vinculacion del trabajador o trabajadora con la

clientela, su condicidon de empleado o empleada de

direccion, su conocimiento personal de secretos
industriales o comerciales del patrono o patrona, o
cualquier ofra circunstancia de naturaleza analoga.

b) Se pactare por escrito al inicio del ejercido de las
funciones que ameritan la prohibicion de
concurrencia; y

c) Se conviniere una retribucion en beneficio del
trabajador o trabajadora por el tiempo que rija la
clausula de no concurrencia’.

Es preciso observar que el cumplimiento de los deberes sefalados va a
garantizar el nivel de confianza que es necesario mantener para la
permanencia de una relacion de trabajo que, aln cuando suspendida, se

proyecta para que subsista y se normalice en el tiempo.

Finalmente, en acatamiento de lo establecido en el articulo 501 de la Ley
Organica del Trabajo las partes deben participar la autoridad civil.
especificamente a las autoridades de policia, la declaratoria y finalizacion de
la huelga, ello a los fines de facilitarles sus funciones relativas a Ia
preservacion del orden publico y a los fines de facilitarles “su misién de

Impedir que se violen los derechos constitucionales”.

En cuanto a los derechos comunes a ambas partes que se conservan
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durante la huelga, tenemos que cada uno de los deberes del patrono frente
al trabajador, constituye un derecho de éste frente aquél, y viceversa, cada
uno de los deberes del trabajador frente al patrono, constituye un derecho de
este frente aquél. Asi, tanto el patrono como el trabajador tienen derecho a
que se les respete su dignidad e intimidad, asi como su libertad de
conciencia. Igualmente tienen derecho a ser tratados con lealtad y probidad y
a que se le respete el derecho a la propiedad. En el caso del patrono la
propiedad a que tiene derecho es la propiedad de la empresa y de los bienes
materiales de ésta, maquinarias, herramientas de trabajo, vehiculos, etc., asi
como la propiedad sobre los bienes incorpéreos o no materiales, tales como
secretos industriales, sistemas, procedimientos y tecnologia. En el caso de
los trabajadores, la propiedad a que nos referimos es la propiedad de las

Invenciones o mejoras que este pueda tener, en los términos anteriormente

planteados.

También, las partes conservan en caso de huelga, el derecho a ser
tratado con buena fe, que es un derecho y un correlativo deber, de los
sujetos de la relacion de trabajo intrinseco al contrato que los une, asi como

el derecho a ser tratado con respeto y a no ser objeto de injurias, malos

tratos, ni hechos de violencia.



CAPITULO lli

OBLIGACIONES DE LAS PARTES DURANTE LA HUELGA

1.- OBLIGACIONES DEL PATRONO

Ha quedado claro que en caso de huelga, el pago del salario no
constituye una obligacion para el empleador. No obstante ello, existen otras
obligaciones legales y convencionales cuyo cumplimiento es obligatorio para
el patrono aun en caso de huelga, pues sobre las mismas no incide el hecho

de la suspension.

El articulo 95 de la Ley Organica del Trabajo establece que en caso de
suspension de la relacion de trabajo: “Quedan a salvo las prestaciones
establecidas por la Seguridad Social o por la convencién colectiva y los
casos que por motivo de equidad determine el Reglamento, dentro de las

condiciones y limites que éste fije.”
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Por su parte, el articulo 34 del Reglamento de la Ley dispone que: “El
patrono o patrona debera observar las obligaciones relativas a la dotacion de

vivienda y alimentacion del trabajador o trabajadora, si fuere el caso.”

En los términos expuestos, en los casos de huelga, el empleador estara
exento de pagar el salario pero debera pagar “las prestaciones establecidas
por la Seguridad Social o por la convencion colectiva y los casos que por
motivo de equidad determine el Reglamento, dentro de las condiciones y
limites que éste fije.”. Este Articulo no establece un alcance preciso de las
obligaciones que el empleador mantiene durante el periodo de huelga,
puesto que la expresion “prestaciones” no esta definida en la legislacién
laboral venezolana. No obstante ello, resulta claro que el empleador
continuara obligado, durante el periodo de huelga, a pagar las contribuciones
debidas a los diversos entes que gestionan los diferentes regimenes
prestacionales comprendidos por el sistema de seguridad social Integral
venezolano, empleo, salud, higiene industrial, recreacion. vivienda,
vacaciones, etc. Dada la gran importancia que ha adquirido en nuestro pais
la materia de higiene y salud laboral, vale la pena destacar que las
obligaciones relacionadas con las indemnizaciones por accidente o
enfermedad profesionales que estén a cargo exclusivo del patrono en virtud
de la responsabilidad objetiva, por no haber cumplido con la obligacién legal

de inscribir al trabajador en el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
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o en virtud de la responsabilidad subjetiva, por haber incurrido en un hecho

licito que ocasioné el accidente, se mantendran aun en caso de huelga.

Sin embargo, no resulta claro si el empleador debera continuar pagando
otras contribuciones fiscales o parafiscales que se generan con ocasién de la
existencia de una relacion de trabajo y que no forman parte propiamente de
la Seguridad Social, como es el caso, por ejemplo, de la debida al Instituto
Nacional de Cooperacion Educativa. En estos casos habria que atenerse a
las disposiciones expresas de los instrumentos legales que prevén tales
contribuciones, los cuales, en la generalidad de los casos, no se plantean los
supuestos de suspension de la relacion de trabajo, razon por la cual tales
contribuciones deben ser pagadas, por ambas partes, mientras subsista la
relacion de trabajo, lo cual ocurre durante el evento de |Ia huelga que, como

hemos visto no extingue sino que suspende tal relacion.

Menos claro resulta resolver a que se refiere la Ley cuando dice que el
empleador, durante la huelga, si bien no esta obligado a pagar el salario, si lo
esta con relacion a “las prestaciones” que pudieren estar establecidas en un
convenio colectivo de trabajo. Si entendemos por “prestaciones” todos los
beneficios econdémicos y sociales establecidos a favor del prestador de

servicios y partimos del hecho cierto de que el empleador no esta obligado a

pagar el salario durante la huelga, debemos concluir que la obligacion de



34

pagar durante esa situacidn las “prestaciones” establecidas por las
convenciones colectivas, se refiere a aquellos beneficios que no tengan
naturaleza salarial. Asi, por ejemplo, la prima por nacimiento de hijo
establecida en la convencion colectiva, es, a nuestro juicio, una prestacion
no salarial, que no remunera el trabajo sino que gratifica al trabajador por el
nacimiento de un hijo del trabajador. Si durante la huelga se verificare el
hecho del nacimiento, el patrono debera cumplir con la obligacion de pagar la
prima que dimana del instrumento contractual que rige la relaciéon de las

partes.

En forma contraria, el beneficio de un bono por rendimiento, establecido
en la convencion colectiva de trabajo que se calcule con base en la
participacion del trabajador en la productividad de la empresa no es
procedente en caso de huelga. Y es que en tal caso, en el cual no hay
prestacion de servicios, el trabajador no esta colaborando con la produccién
de la empresa y en consecuencia, el supuesto de procedencia del bono a
que hacemos referencia no se verifica, lo que determina que el mismo no sea

procedente.

Por otra parte, el patrono debe atender el procedimiento conciliatorio que
antecede a la huelga en los términos de los articulos 479 y siguientes de la

Ley Organica del Trabajo, y asi, nombrar a sus representantes en la Junta de
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Conciliacion, asistir al acto de instalacion de la Junta y, en definitiva, concurrir
a todas y cada una de las cesiones en las que se buscara, segun lo dispone
la Ley, una solucion conciliatoria al conflicto de trabajo. Este deber, implica,
mas alla de una mera formalidad, que el patrono asuma una conducta
favorable a la conciliacién, la cual si no se logra, puede determinar el

estallido de la huelga.

El deber que tiene el patrono de abstenerse de obstaculizar y perturbar el
ejercicio de los derechos colectivos y sindicales de los trabajadores, es aln
mas intenso en caso de huelga, en el cual el patrono debe asumir una
conducta de absoluto respeto de este derecho fundamental, sin olvidar que
cualquier acto de injerencia o entorpecimiento de su ejercicio puede ser

conocido, en su contra, por los érganos judiciales del trabajo.

Por otra parte y en respeto de la inamovilidad laboral que concede la ley
(Art. 505 LOT) a los trabajadores involucrados en un conflicto colectivo de
trabajo, el patrono debe abstenerse de despedir, trasladar o desmejorar a los
trabajadores huelguistas, quienes conservan sus puestos de trabajo, por
virtud de la vigencia de la relacion laboral en caso de huelga. El articulo en
comento establece que la inamovilidad que protege a los trabajadores en

conflicto, es similar a la que tienen los trabajadores amparados por fuero

sindical.
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2.- OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR QUE NACEN COMO

CONSECUENCIA DE LA HUELGA

La legislacion del trabajo venezolana establece que en todo caso de
huelga, permaneceran en funcionamiento los servicios de mantenimiento y
de seguridad de la empresa. En consecuencia, para aquellos trabajadores
que deban prestar dichos servicios nace, desde el momento que estalla la
huelga, el deber de abstenerse de participar en ésta y el deber de laborar en
las actividades que hagan posible la prestacion de dichos servicios. El
articulo 498 de nuestra Ley Organica del Trabajo hace referencia a esta

obligacion en los siguientes términos:

"‘De los trabajadores en conflicto, aun declarada la
huelga, estan obligados a continuar trabajando aquellos
Cuyos servicios sean indispensables para la salud de la
poblacion o para la conservacion y mantenimiento de
maquinarias cuya paralizacion perjudique la reanudacion
ulterior de los trabajos o las exponga a graves deterioros
y quienes tengan a su cargo la seguridad y conservacion
de los lugares de trabajo. A estos efectos, el patrono Y
Sus representantes estan obligados a permitir su entrada
a la empresa y facilitarles el cumplimiento de su labor.
Los trabajadores obligados a continuar prestando
servicio seran los estrictamente necesarios para
preservar la higiene y seguridad y la fuente de trabajo,

de conformidad con los requerimientos técnicos propios
de la actividad.”(...)



En la norma se deja ver que los trabajadores designados para cubrir los
referidos servicios de mantenimiento y de seguridad, seran aquellos
estrictamente necesarios para su buen desempefio. Lo contrario atentaria
contra la eficacia de la huelga. Segun lo dispuso la Ley, el nimero de
trabajadores de que se trate serd acordado por el sindicato y el patrono.
Cabe destacar que, en puridad, los trabajadores que presten las labores de
mantenimiento, no pueden ejercer activamente su derecho a la huelga, el
cual se ve claramente restringido por disposicion de la Ley. Es de observar
que si el trabajador, o los trabajadores de que se traten, no cumplieren con
esta norma por causa que les sea imputable, desobediencia o rebeldia,
Incurririan en causa justificada de despido. Si el incumplimiento fuere
imputable a la organizacién sindical que dirige la huelga, o a un grupo de
trabajadores, podria conllevar a la ilicitud de la huelga conforme lo dispone el
articulo 178 del Reglamento de la Ley Organica de Trabajo, el cual plantea
que “la no prestacion de los servicios de mantenimiento y seguridad de la
empresa durante el ejercicio de la huelga determina su ilicitud”. Este articulo
conjuntamente con el 179 y siguientes tratan lo relativo al regimen vy fijacion

de los servicios de mantenimiento y seguridad.

Por otra parte, es preciso destacar que en caso de huelgas que involucren
cese o perturbacion de los servicios publicos esenciales, es obligatorio la

prestacion de servicios minimos indispensables. El| articulo 181 del
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Reglamento de la Ley Organica del Trabajo, establece que “la no prestacion
de los servicios minimos indispensables en caso de huelgas que involucren
cese O perturbacion de los servicios publicos esenciales, causa dafo

Irremediable a la poblacion o a las instituciones, determinando su ilicitud”.

Los servicios publicos esenciales, con independencia del ente prestador y
del titulo con que actle, son segun el articulo 182 del RLOT los siguientes:
Salud, sanidad e higiene publica, produccién y distribucion de agua potable,
produccion y distribucion de energia eléctrica, produccién y distribucion de
hidrocarburos y sus derivados, produccion y distribucién de gas y otros
combustibles, produccién y distribucién de alimentos de primera necesidad,
defensa civil, recoleccion y tratamiento de desechos urbanos, aduanas,
administracion de justicia, proteccion ambiental y de vigilancia de bienes
culturales, transporte publico, control del trafico aéreo. seguridad social,
educacion, servicios de correos y telecomunicaciones, servicios informativos
de la radio y televisién publica. Cabe destacar que si en los convenios
colectivos de trabajo celebrados antes de la sancion del Reglamento, las
partes no hubieren regulado los servicios de mantenimiento y seguridad de la
empresa, o si no rigiere convenio o0 acuerdo colectivo alguno, podran hacerlo

durante las deliberaciones de la Junta de Conciliacion 0, en todo caso, antes

del inicio de la huelga.



CAPITULO IV

DERECHOS Y PODERES DEL PATRONO DURANTE LA HUELGA

El patrono tiene por antonomasia dos poderes, a saber el poder de
mando o de direccion y el poder disciplinario. El primero de ellos, es el
conjunto de facultades juridicas que posee el empleador para organizar la
empresa desde un punto de vista econémico y técnico. Este poder se
traduce en la posibilidad que tiene el empleador de dar directrices, érdenes %
lineamientos, para el funcionamiento de la unidad productiva. Alburquerque,
R., concibe al poder de direccidon en un plano colectivo y otro individual:
segun este autor, tal poder se manifiesta en el plano colectivo cuando “el
jefe de la empresa” dicta 6rdenes que se encuentran dirigidas a todo el
personal, y en el plano individual, cuando las érdenes y directrices van

dirigidas a cada trabajador singularmente considerado en lo relativo a la

ejecucion de sus tareas.

Durante la huelga, este poder (de mando o direccidn) se debilita pero no
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desaparece. La facultad de organizar la empresa y el trabajo, y la posibilidad
de fiscalizar las actividades de los trabajadores, pierden buena parte de su
eficacia cuando estos, sobre los cuales se impone y recae de una manera
directa esta autoridad, no estan obligados a prestar los servicios. Y es que la
eficacia de este poderio se produce en tanto y en cuanto vaya dirigido a
trabajadores obligados a obedecer a quien lo ejerce (el patrono), con lo cual
se pone de manifiesto la subordinacion jerarquica del trabajador, la cual sin
lugar a dudas, no se manifiesta en su verdadera dimensién cuando |a
obligacion fundamental que para los trabajadores se deriva del contrato de
trabajo, es decir, la prestacion del servicio, se encuentra en suspenso. Sin
embargo, no podria afirmarse con propiedad que el poder directivo del
empleador desaparece durante la huelga. El sigue siendo el titular de la
eémpresa y como tal tendra a su cargo no sélo la direccién de los servicios de
seguridad y mantenimiento y de los servicios minimos Indispensables, si
fuere el caso, sino también la de cualquier otra gestion que deba y pueda
realizarse en la empresa o con relacién 3 esta, durante el periodo de huelga,
ejemplo, venta y compra de acciones, remodelaciones, contrataciones con
terceros para la realizacién de actividades o proyectos futuros, siempre que

no tengan que ver con el servicio propio de los huelguistas, reuniones.

asambleas, etc.

El poder disciplinario es definido por Alonso M., como:
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“la facultad reconocida al acreedor del trabajo, en virtud
de la cual éste puede, dentro de los limites legal o
contractualmente sefialados y con las garantias
formalmente establecidas, imponer determinadas
sanciones a los trabajadores ligados a él por relacién
laboral, cuando se den los supuestos determinantes de
aquellas.” (1981, 498)

El ejercicio del poder disciplinario supone una posicién personal de
supremacia del empleador, pero no da derecho a la arbitrariedad del mismo.

En este sentido, continua el autor:

“-el poder disciplinario ha de ejercerse dentro del ambito
sefalado por las normas legales, por las personas
competentes para ello.

-La no aplicacién de las medidas que lo integran han de
hacerse en la forma y con el procedimiento también
legalmente establecidos

-la significacion de la medida disciplinaria aplicable ha
de guardar estricta y gradual correspondencia con la
categoria de la falta cometida, de modo que exista la
tipificacion de las faltas admitidas y el establecimiento de
la escala de medidas sancionadoras correspondientes a
dichas faltas.”(1981, 499)

Para analizar las posibilidades de ejercicio del poder disciplinario durante
la huelga, debemos reiterar que el ejercicio de la huelga no implica la
resolucion del contrato de trabajo que une a las partes, asi como tampoco un

iIncumplimiento a las obligaciones laborales del trabajador. Especificamente,

la huelga no constituye una dejacion al deber de asistencia y de prestacion
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de servicio, por cuanto estando suspendida la relacion de trabajo, no existe
la obligacion de laborar. En consecuencia, no es dable al empleador aplicar
a los trabajadores huelguistas las sanciones previstas para aquellos que
faltan injustificadamente o abandonan su trabajo. En efecto, el
reconocimiento de la huelga como un derecho fundamental y un medio de
exteriorizar el conflicto, impide que se sancione su ejercicio, lo cual, en
definitiva, garantiza su eficacia. En esta materia, el aspecto que resulta
mas interesante es el de la posibilidad de ejercicio del poder disciplinario del

patrono en caso de una huelga ilegal.

En Venezuela, la licitud de la huelga, se encuentra determinada por el
cumplimiento de los supuestos establecidos para su ejercicio. Es decir, el
sujeto activo de la huelga debe llenar los requisitos exigidos legalmente para
su ejercicio y cumplir con todo el procedimiento legal previsto. De alli que la
licitud de la huelga tenga que ver, en primer lugar, con el hecho que ley

permita su ejercicio dentro del ambito y en las circunstancias del caso.

Es necesario acotar que, de acuerdo con la interpretacion generalizada
del articulo 470 LOT, no podra ejercerse una huelga en aquellas empresas,
establecimientos, explotaciones o faenas que no tengan mas de diez (10)

trabajadores. El articulo 497 LOT establece los supuestos de procedencia de

la huelga licita en los siguientes términos:
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“Articulo 497. Para que los trabajadores inicien el

procedimiento de huelga se requiere:

a) Que se fundamente en la exigencia que se haga al
patrono para que tome, modifique o deje de tomar
medidas relativas a las condiciones y modalidades en
que se presta el trabajo;, para que celebre una
convencion colectiva o para que dé cumplimiento a la
gue tiene pactada;

b) Que el sindicato, la federacion o confederacion que la
plantee, represente a la mayoria de los trabajadores
de la respectiva empresa, Ley Organica del Trabajo o
establecimiento, involucrados en el conflicto,
considerado éste con relacidon a los patronos contra
los cuales se instrumente, o en la profesion o rama
de actividad, o al sindicato o federacion, segun sea el
caso; y

c) Que se hayan agotado Ilos procedimientos
conciliatorios previstos legalmente y los pactados en
las convenciones colectivas que se tengan suscritas.”

En este sentido sera considerada ilegal cualquier huelga que se ejerza en
ambitos laborales que tengan menos de once (11) trabajadores, que tenga
fundamentos distintos a los establecidos taxativamente por la Ley, que se
ejerza por una organizacion sindical o una coalicion, si fuere el caso, que no
represente a la mayoria de los trabajadores involucrados, o que se
produzcan sin haber agotado los procedimientos conciliatorios previos
previstos legal y convencionalmente. También sera ilicita aquella huelga en
la cual, aun cumpliéndose los requisitos anteriormente mencionados. no se

haya observado el procedimiento legal que supone el inicio del conflicto

colectivo a través de la presentacion por parte del sujeto colectivo de un
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pliego de peticiones por ante la Inspectoria del Trabajo, el agotamiento de la
via conciliatoria y la fijaciéon de los servicios de mantenimiento y seguridad y
de los servicios minimos indispensables, si fuere el caso, todo ello

minuciosamente regulado por la Ley Organica del Trabajo y su Reglamento.

Es de observar que puede ocurrir que una huelga originariamente licita
deje de serlo, en virtud de la disminucién del nimero de trabajadores que la
apoyaban, o porque su prolongacién en el tiempo u otras circunstancias
‘ponga en peligro inmediato la vida o la seguridad de la poblacion o de una
parte de ella” haya dado lugar a una convocatoria a la reanudacién de las

faenas en conformidad con lo establecido en el Articulo 504 | OT.

La participacion de un trabajador en una huelga ilicita -sea desde su inicio
O Incorporaciéon posterior- no esta definida como tal por la legislacion
venezolana como una causal de despido justificado, pero puede dar lugar a
que el trabajador incurra al trabajador en algunas de tales las causales. En
efecto, si huelga es ilegal no se suspende temporalmente la obligaciéon de
prestar el servicio, ni el trabajador esta amparado de inamovilidad laboral. De
alli que si la huelga dura mas de tres dias habiles es iIndudable que se
estaria configurando la causal de despido Justificado del literal f) del Articulo
102 LOT (Inasistencia injustificada al trabajo durante tres (3) dias habiles en

el periodo de un (1) mes.). Pero atn si la huelga no durase los tres (3) dias,



45

es claro que las circunstancias propias de una huelga llegal suponen una
falta grave a las obligaciones que impone la relacién de trabajo y un
abandono del trabajo. (literales i y j del Articulo 102 LOT). En efecto, el

abandono del trabajo esta definido por articulo 102 LOT que dice:

“Articulo 102: Paragrafo Unico: Se entiende por

abandono del trabajo:

a) La salida intempestiva e injustificada del trabajador
durante las horas de trabajo del sitio de la faena. sin
permiso del patrono o de quien a éste represente:

b) La negativa a trabajar en las faenas a qgue ha sido
destinado, siempre que ellas estén de acuerdo con el
respectivo contrato o con la Ley.

No se considerara abandono del trabajo la negativa
del trabajador a realizar una labor que entrafie un
peligro inminente y grave para su vida o su salud: y

c) La falta injustificada de asistencia al trabajo de parte
del trabajador que tuviere a su cargo alguna faena o
maquina, cuando esa falta signifiqgue  una
perturbacion en la marcha del resto de |a ejecucion
de la obra.”

Haciendo un andlisis los supuestos sefalados, puede concluirse que las

circunstancias caracteristicas de una huelga ilegal pueden ser subsumidas

en esta definicion legal de abandono del trabajo.

Por otra parte, es de observar que en el desarrollo de una huelga, asi la
misma haya sido planteada y tramitada en conformidad con la Ley, pueden
producirse circunstancias constitutivas de causales de despido. Asi. si el

trabajador que causa intencionalmente o con negligencia grave un perjuicio
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material en las maquinas, herramientas y Utiles de trabajo, mobiliario de la
empresa, materias primas o productos elaborados o en elaboracion,
plantaciones y otras pertenencias de la empresa incurriria en la causal )
del articulo 102 LOT, ya que, si bien es cierto que la huelga legal autoriza a
causar un perjuicio a la empresa, el mismo debe estar limitado al que
necesariamente se derive de la suspensién legal de las labores Y N0 mas
alla. De igual manera el huelguista, en el marco de una huelga legal, puede
Incurrir en las causales establecidas por los literales a) b) c) d) e), h) ei) del
articulo 102 LOT, por cuanto las mismas se refieren al cumplimiento, por
parte del trabajador, de obligaciones generales inherentes al contrato de

trabajo.

En fin, una vez que finalice la huelga, cesa la suspension de la relacion de
trabajo y los trabajadores deben reincorporarse a sus puestos de trabajo. La
renuencia de los trabajadores a reincorporarse a sus lugares de trabajo
despues de la finalizacion de la huelga, constituye una causa justificada de
despido, pues habiendo cesado Ia suspension, la prestacion personal de
servicios por parte del trabajador se impone como una obligacién derivada
del contrato de trabajo. La finalizacion de |a huelga se produce fatalmente
cuando se cumple su objeto, es decir, se tomen o se dejen de tomar medidas

relativas a las condiciones de trabajo, o cuando se honre un beneficio (o, al

menos, se establezca un compromiso de pago). En estos casos ya la huelga
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No tendra razoén de ser, en tanto que las causas que la originaron no

subsisten.

Si la huelga no se ejerciere a través de la suspensién de las labores
colectivas, sino que, segun lo dispuesto por el articulo 175 del Reglamento
de la Ley Organica del Trabajo, los trabajadores huelguistas adoptaren
medidas que alteren el normal desenvolvimiento del proceso productivo, en
el caso de que tal huelga sea ilegal, podria configurarse la causal de despido
establecida en el literal i) del articulo 102 de la LOT, falta grave a las
obligaciones que le impone la relacion de trabajo. Asi mismo el trabajador
que con ocasion a una huelga ilicita llegare con retardo a su puesto de
trabajo o lo dejara, suspendiendo el desempefio de sus labores, estara
Incurso en los supuestos del articulo 38 RLOT y las causales i) y j) del
articulo 102 de la Ley Organica del Trabajo, pues no se encuentra amparado
bajo ninguna norma legal para ejecutar tales acciones. De manera tal que la
participacion en una huelga ilegal con o sin ocupacion de los puestos de

trabajo, puede constituir causas justificadas de despido.

Vale la pena comentar un aspecto importante relativo a las denominadas
huelgas con fines politicos. Tal tipo de huelga se encuentra fuera del
ordenamiento juridico laboral venezolano y por tanto fuera de la proteccién

de las normas laborales que tratan el derecho a |Ia huelga. El desarrollo de
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una manifestacion politica se encuentra en consonancia con el ejercicio de
las libertades publicas: sin embargo, las libertades o derechos individuales
de manifestacion o expresion publica no pueden ejercerse, validamente,
desatendiendo las obligaciones que impone la relacion de trabajo, de
manera que el derecho del trabajador de participar en una manifestacion
publica de conformidad con lo establecido en el articulo 68 de la Constitucion
de la Republica, no lo faculta a violentar el derecho que tiene el patrono de
aprovecharse de la prestacion personal de servicios de éste nacido por el
contrato de trabajo. Asi, el trabajador podra ejercer sus libertades publicas,
en el entendido de que tal libertad no se encuentra protegida por la
suspension de la relacion laboral, efecto juridico de la huelga legal, y por
ende esta expuesto a incurrir en las causales justificadas de despido
previstas en el articulo 102 de la ley laboral. Y es que las expresiones
populares que algunos llaman huelgas politicas, no son huelgas propiamente
dichas, son paros civicos o protestas civiles que de ningln modo pueden ser

tratados como huelga en el sentido laboral.

Finalmente, se debe recordar que el legislador establece una proteccion
especial para los trabajadores que ejerzan legitimamente su derecho de
huelga, en el sentido de que, conforme lo establece el articulo 506 de la LOT,
ningun patrono podra despedir a un trabajador por motivos de sus

actividades legales con relacion a un conflicto de trabajo. Por argumento a
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contrario, si la actividad desarrollada por el trabajador con relacién a un
conflicto de trabajo no se encuentra apegada a derecho, el patrono si podra
despedirlo. En efecto, ya se ha expuesto, que durante el ejercicio de la
huelga, aun en el supuesto de que la misma sea legal, podra el trabajador
Incurrir en algunas de las causales de despido antes comentadas. Pero, mas
alla de la tutela general establecida en el primer parrafo del articulo 506, el
segundo parrafo del mismo articulo establece una garantia de inamovilidad
similar a la que beneficia a los trabajadores que gocen del fuero sindical.

situacion regulada en los articulos 449, 453 458 LOT que rezan:

“Articulo 449. Los trabajadores que gocen de fuero
sindical de acuerdo con lo establecido en esta Seccién,
no podran ser despedidos, trasladados o desmejorados
en sus condiciones de trabajo, sin justa causa
previamente calificada por el Inspector del Trabajo. El
despido de un trabajador amparado por fuero sindical
se considerard irrito si no han cumplido los tramites
establecidos en el articulo 453 de esta Ley.

La inamovilidad consagrada en virtud del fuero sindical
s€ otorga para garantizar la defensa del interés
colectivo y la autonomia en el ejercicio de las funciones
sindicales.’

“Articulo 453: Cuando un patrono pretenda despedir
por causa justificada a un trabajador investido de fuero
sindical, o ftrasladarlo o desmejorarlo en sus
condiciones de trabajo, solicitara la autorizacion
correspondiente del Inspector del Trabajo de Ia
jurisdiccion donde esté domiciliado el sindicato, en
escrito que determine el nombre y domicilio del
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solicitante y el caracter con el cual se presenta; el
nombre y el cargo o funciéon del trabajador a quien se
pretende despedir, trasladar o desmejorar, y las causas
que se invoquen para ello. El Inspector citara al
trabajador para que comparezca a wuna hora
determinada del segundo dia habil después de su
citacion para que dé contestacion a la solicitud de
despido, y en ese acto oira las razones y alegatos que
haga el trabajador o su representante y exhortara a las
partes a la conciliacion. (...)"

"Articulo 458: “Los trabajadores gozaran de fuero

sindical durante la negociacion colectiva o la tramitacion
de un conflicto de trabajo.”.

Lo anteriormente expuesto nos permite distinguir dos situaciones en
cuanto a la forma de ejercicio del poder disciplinario del patrono mediante el
despido a un trabajador huelguista. En primer lugar, si el patrono considera
que la huelga es ilegal, por encontrarse en alguna de las circunstancias atras
mencionadas, tendrd que acudir al 6rgano competente al cual corresponda

determinar la ilicitud de una huelga, ya que tal calificacion no puede hacerla

unilateralmente el patrono, pues ello haria muy vulnerable el derecho de

huelga.

Con relacion a la oportunidad en la cual el patrono puede ejercer su poder
disciplinario contra trabajadores que incursionen en una huelga ilegal, se
pueden distinguir, a su vez, dos situaciones. Si la suspension de las labores
se hace con una ausencia absoluta del procedimiento legal para los

conflictos colectivos, el empleador podra proceder a imponer la sancién. Por
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el contrario, si se inicié el procedimiento conflictivo previsto en la ley la
huelga se presume licita, y, correspondera, como se ha dicho, al tribunal
competente declarar la ilicitud, previa procedimiento intentado, con audiencia
de parte, por los interesados, que, por aplicacion analdgica del articulo 125
RLOT pudieran ser el empleador, un grupo de trabajadores u otro sindicato.
Asi, si el patrono intenta una solicitud de declaratoria de ilicitud de la huelga
ante los tribunales competentes, debe esperar que la misma se declarada
con lugar mediante sentencia definitivamente firme, para poder despedir a
los trabajadores que en virtud de la huelga ilicita hayan incurrido en causa
Justificada de despido. La sentencia que declare la ilicitud d e la huelga,
determina automaticamente la existencia de una causa de despido
Justificado, cual es el abandono del trabajo por parte de los trabajadores que
ejercieron la huelga ilegal. Por cuanto la ilegalidad no se constata
juridicamente si no a partir de su declaracioén judicial, es claro que el lapso de
caducidad de treinta (30) dias que, en conformidad con 101 articulo LOT
tiene el patrono para realizar el despido, no comienza a partir de la fecha de
Inicio de la huelga sino a partir de la fecha en que quedé definitivamente

firme la sentencia que declara su ilicitud.

Resulta interesante plantear la especial situacion que ocurre en

Venezuela en virtud de la vigencia prorrogada de los Decretos de

Inamovilidad laboral provisionales dictados por el Ejecutivo Nacional, los
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cuales establecen que para poder despedir a un trabajador por causa
justificada, se tiene que pedir autorizacién al Inspector del Trabajo. Cabria
preguntarse si, en la situacion que venimos comentando, el empleador que
haya solicitado la calificacion de ilegalidad de una huelga y la haya obtenido
por sentencia definitivamente firme, puede directamente proceder al despido
de los trabajadores incursos en la huelga ilegal o si tuviese, en virtud de los
decretos de inamovilidad, que proceder a solicitar autorizacion para el
despido ante la Inspectoria del Trabajo. Tomando en consideracion que el

procedimiento de calificacion de falta que corresponde al Inspector del

rabajo tiene la finalidad de que éste califique si los hechos alegados por el
patrono constituyen o no una causa justificada de despido, calificacion que
en el caso que nos ocupa ya fue hecha por el Juzgado del Trabajo al
declarar la ilicitud de la huelga, no se justifica iniciar ante la Inspectoria del
Trabajo un procedimiento que no podria conducir a una soluciéon diferente a
la ya establecida en una sentencia que causo6 una juzgada que no puede ser

desconocida por el Inspector.

En todo caso, la declaratoria de ilicitud de la huelga no finaliza
automaticamente el contrato de trabajo. El patrono haciendo uso de su
poder disciplinario podrd o no despedir al trabajador, para lo cual dispone,
como he visto, de un plazo de treinta dias (30) conforme al articulo 101 LOT

los cuales comienzan a contarse a partir de la fecha de la sentencia.
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El articulo in comento reza:

"Articulo 101 LOT: “Cualquiera de las partes podra dar
por terminada la relacién de trabajo, sin previo aviso,
cuando exista causa justificada para ello. Esta causa no
podra invocarse si hubieren transcurrido treinta (30)
dias continuos desde aquél en que el patrono o el
trabajador haya tenido o debido tener conocimiento del
hecho que constituya causa justificada para terminar la
relacion por voluntad unilateral.”.

Aqui nace otro tema que es de interés, cual es la discrecionalidad
patronal para despedir a unos trabajadores huelguistas y perdonar las faltas
a otros. La materia laboral esta regida por principios como la igualdad y la no
discriminacion, y son justamente estos principios los que deben ser
observados en una situacién como las que nos ocupa. Si el patrono decidiere
despedir a unos trabajadores y a otros no, deberia usar criterios cuidadosos
y bien definidos, para evitar que prosperen eventuales procedimientos en su
contra por trato desigual o discriminacion. Se plantean algunas alternativas:
Sancionar, a través del despido, a los promotores de la huelga, a sus figuras
mas destacadas y a quienes plantearon el movimiento ilegal, o a quienes, en
el marco de un movimiento legal incurrieron en conductas antijuridicas. Este
criterio seria el de participacion o iniciativa. Otro criterio estaria determinado
por la sancion dirigida a quienes incurrieron en actos violentos o vias de

hecho, otro podria establecerse en funcién del tipo de actividades que
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realicen en el seno de la unidad productiva, siendo mas vulnerables los
trabajadores con una actividad esencial para el desarrollo de la actividad
productiva o para la seguridad de la empresa. En estos casos, tendria que
aplicarse la sancion a todos los trabajadores que pertenezcan a la categoria,
pues de lo contrario los despidos realizados podrian ser atacados como

actos discriminatorios.

Otra situacién que puede plantearse es la de que, como se ha visto, en el
curso de una huelga legal, alguno de sus participantes incurrieren en hechos
que constituyen causas justificadas de despido. En este caso y aiin cuando
no estuviesen vigentes los decretos de inamovilidad provisional, el
empleador no puede proceder directamente al despido, sino que, en virtud
de la inamovilidad prevista por el referido articulo 506 segundo parrafo LOT,

debe solicitar previa autorizacién ante el Inspector del Trabajo.



CAPITULO V
RESPONSABILIDAD CIVIL COMO CONSECUENCIA DEL EJERCICIO DE

LA HUELGA

En la presente tesis se ha estudiado la incidencia de la huelga en el
contrato de trabajo y como afecta su ejercicio, los derechos y deberes de
trabajadores y patronos. El enfoque ha sido estrictamente laboral. En este
capitulo se estudiara el efecto de la huelga desde el punto de vista de la

responsabilidad civil establecida en el Codigo Civil Venezolano.

En primer lugar, es preciso sefialar que la responsabilidad civil se
fundamenta en un principio de derecho natural que constituia. en el Derecho
Romano, una de las tres reglas de vida que un ciudadano debia observar:
"honeste vivere, ius suum quiique tribuere, alterum non laedere” que significa
que los ciudadanos deben vivir honestamente. deben dar a cada uno lo que
le corresponde y deben abstenerse de dafiar a otros. Para Savatier, R., la

responsabilidad civil es: “la obligacién que incumbe a una persona de reparar
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el dano causado a otra persona por su propio hecho, o por el hecho de las
personas o cosas dependientes de ella.”(1951, 198) La doctrina, a partir de Ia
regulacion que hace el Cédigo de Napoledn, del incumplimiento de las
obligaciones contractuales y del incumplimiento de la obligacién general de
no hacer dafo, divide a la responsabilidad civil en responsabilidad civil

contractual y responsabilidad civil extracontractual.

La responsabilidad civil contractual se fundamenta en la obligacién de

reparar un dano “injusto”, que se produce por el incumplimiento de una

obligaciéon emanada de un contrato.

La responsabilidad civil extracontractual, encuentra su fundamento en la
obligacion de reparar un dafio que se produce por el incumplimiento culposo
de una obligacién o una conducta que no emana de un contrato. La doctrina
patria ha clasificado a este tipo de responsabilidad en: (i) responsabilidad

civil legal y (ii) responsabilidad civil delictual.

Segun Maduro, E., la primera de ellas es: “La obligacion de reparar un

dafio proveniente del incumplimiento culposo de una obligacion derivada de

la ley.” (1967,136)

La segunda, responsabilidad civil delictual:
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"Es la obligacion de reparar un dafo proveniente del
incumplimiento culposo de una conducta o deber
preexistente, que si bien el legislador no determina
expresamente, si lo protege o tutela juridicamente al
establecer una sancién dentro del Ordenamiento
Juridico Positivo.” (1967,136)

Tal tipo de responsabilidad ocurre cuando, sefiala el autor,

‘el agente causa un dafo a la victima mediante la
comision de un hecho ilicito. El hecho ilicito esta
contemplado como principio general en el primer
paragrafo del articulo 1185 del Codigo Civil, asi: “El que
con intencion, o por negligencia, o por imprudencia, ha
causado un dafio a otro, esta obligado a repararlo.”
(1967, 136)

Los supuestos de procedencia de la responsabilidad civii han sido
ampliamente estudiados y clasificados por la doctrina. El esquema
mayoritariamente aceptado de las condiciones para la procedencia de la

responsabilidad civil es el siguiente:
(1) Incumplimiento culposo de una obligacion derivada de un contrato, en
el caso de la responsabilidad civil contractual, o de la ley o de una conducta

preexistente, en el caso de la responsabilidad civil extracontractual.

()Danos y perjuicios acusados por el incumplimiento.
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(l)Relacion de causa a efecto entre el incumplimiento culposo y el dario

causado.

No obstante lo indicado en el numeral (i), vale la pena destacar que no en
todos los casos en que las partes se encuentran ligadas por un contrato,
siempre surge la responsabilidad civil contractual en caso de incumplimiento,
puesto que puede que el dafo que se causa no esté relacionado con la
privacion de la ventaja que el acreedor esperaba obtener con el cumplimiento
de la obligacidon asumida en el contrato, Asi, por ejemplo, si el inquilino le
causa un dano a su arrendador por haber provocado un incendio en la
vivienda habitada por éste, el hecho de que las partes se encuentren ligadas
por un contrato de arrendamiento no implica que la responsabilidad de
reparar los danos derivados del incendio sean de naturaleza contractual.
Pero en el caso especifico de la huelga, si bien los titulares del derecho de
huelga, los trabajadores, se encuentran ligados con el empleador mediante
un contrato de trabajo, los dafios injustos que pudieran causarle al
empleador los trabajadores al ejercer su derecho a la huelga, no se derivan
del incumplimiento de la obligacion de prestar el servicio asumida en el
contrato de trabajo, puesto que la no prestacion del servicio, realizada en
forma colectiva y concertada, constituye para estos trabajadores un derecho
por lo que mal puede ser considerado como el iIncumplimiento de una

obligacion contractual. De manera que la responsabilidad que surgiria para
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los huelguistas seria la responsabilidad civil extracontractual, fundamentada
en el hecho ilicito en que incurren los huelguistas cuando en el ejercicio del

derecho de huelga, “abusan de su derecho a la huelga”.

Una clasificacion de la responsabilidad civil derivada de la huelga puede

ser la siguiente:

1) Responsabilidad de los titulares del derecho de huelga frente al

patrono, por incurrir en hechos ilicitos al ejercer el derecho de huelga.

Los titulares del derecho de huelga son los trabajadores; la huelga es un
derecho individual del prestador de servicios que se ejerce en forma
colectiva. Tal sujeto puede ser responsable civilmente frente al patrono, en
el supuesto de que durante la huelga incurra en hechos ilicitos. En ese
caso, la responsabilidad que se derivaria vendria a estar fundamentada en
tales hechos ilicitos, cometidos cuando el ejercicio del derecho de huelga no
se hiciere en forma legal y cause un. Es de observar que no todos los
dafos son susceptibles de producir efectos juridicos, para que tenga lugar la
responsabilidad civil, el dafio que cause la huelga debe ser un dafio “Injusto”
producto, como se ha dicho, de un hecho ilicito. Si los dafios ocasionados
son producto de una huelga realizada con apego a las normas legales, el

dano no daria lugar a reparacion porque no se trata de un dario ‘Injusto’, se
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trata de un dano que se produce como consecuencia del ejercicio de un
derecho fundamental de los trabajadores. EIl Cddigo Civil Italiano en su
articulo 2043 habla del dafo injusto. Cuando el dafio ha sido ocasionado por
una conducta que se ajusta a una norma juridica, el dafio no es injusto y por
tanto, no es reparable. Por ejemplo, cuando se practica una medida de
secuestro, o se ejecuta forzosamente una sentencia a través de un
embargo, se esta causando un dafio al sujeto pasivo del mismo, pero, por
cuanto es dafno se encuentra fundado en el ordenamiento juridico, quien lo
causa no tiene la obligacion de repararlo. De la misma forma, el dafio que
causa la huelga al empleador no da derecho a exigir su reparacién si esta
que constituye un derecho constitucional de los trabajadores, se practica en

los términos de la ley.

En cuanto a los actos constitutivos del hecho ilicito. podemos mencionar
situaciones como boicots, o actos de saboteo expresamente prohibidos por
la Ley (art. 505 LOT), asi como la negativa a cumplir los servicios publicos
esenciales, en caso de huelga que afecte los servicios publicos, o los
servicios minimos de seguridad, indispensables para la salud de la poblacién
y de conservacion y mantenimiento de las maquinarias. En este ultimo caso
el art. 181 del Reglamento de la Ley Organica del Trabajo, establece que la
no prestacion de servicios minimos indispensables determina la ilicitud de Ia

huelga. No obstante ello, cabe destacar que el hecho de que un trabajador
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huelguista incurra en un hecho ilicito, y por tanto sea responsable civiimente,
no necesariamente determina la ilicitud de la huelga, que bien pudo estar
tramitada y ejercida conforme a la ley, por el resto de los trabajadores en

conflicto.

De otro lado, conductas por parte de los trabajadores que, por ejemplo,
impidan al patrono el acceso a las instalaciones de la empresa, asi como a la
mercancia y demas bienes de su propiedad, son actividades que no estan -ni
pueden estar amparadas- por el ejercicio de ese derecho y en tal sentido
constituyen hechos ilicitos tipificados o “abuso de derecho”, que el articulo
1185 del Cddigo Civil, aparte Unico, asimila al hecho ilicito. Tales hechos
llicitos pueden llegar a vulnerar derechos constitucionales del patrono, como
el de la libertad econémica, y el de dedicarse a la actividad lucrativa de su

preferencia y el derecho a la propiedad.

Los articulos 112 y 115 de la Constitucion, consagran los derechos
aludidos, que deben ser respetados por los trabajadores, aun en caso de
huelga, so pena de incurrir conductas antijuridicas que hagan procedente la

responsabilidad civil:

Articulo 112: “Todos pueden dedicarse libremente a la
actividad lucrativa de su preferencia, sin mas
limitaciones que las previstas en esta Constitucion y las
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gue establezcan las leyes por razones de desarrollo
humano, seguridad, sanidad, proteccion del ambiente u
otras de interés social. (...)".

Articulo 115:"Se garantiza el derecho de propiedad.
Toda persona tiene derecho al uso, goce, disfrute y
disposicion de sus bienes. La propiedad estara
sometida a las contribuciones, restricciones vy
obligaciones que establezca la ley con fines de utilidad
publica o interés general. Sélo por causa de utilidad
publica o interés social, mediante sentencia firme vy
pago oportuno de justa indemnizacion, podra ser
declarada la expropiacion de cualquier clase de bienes”.

Y es que la propiedad no consiste en un derecho abstracto sin contenido,
por el contrario, la propiedad conforme a nuestro Cddigo Civil, consiste en
‘el derecho de usar, gozar y disponer de una cosa de manera exclusiva, con
las restricciones y obligaciones establecidas por la ley” (Articulo 545 del
Cddigo Civil). En consecuencia de ello, el propietario de un bien tiene
derecho en todo momento, y aun, durante la huelga, a usarlo y a utilizarlo
para el fin u objetivo que le es propio, siempre que tal uso no implique una
perturbacion a la huelga. Por ejemplo, el empresario puede hacer uso de su
propiedad en caso de huelga, para realizar hacer asambleas de accionistas,
reuniones con la junta directiva, a los fines de tratar el conflicto o cualquier
otro tema, realizar reestructuraciones fisicas, fumigaciones, entre otros. Asi

mismo el propietario tiene el derecho a gozar sus beneficios y a disponer o

enajenar libremente, con sujecién a las normas legales y a obtener por ello
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la contraprestacidon convenida. Todo ello, sin mas limitaciones que las

establecidas en la Ley.

El hecho de que los huelguistas ejecuten acciones que limiten o prohiban
el acceso a las instalaciones hacen que la empresa se vea imposibilitada de
la mercancia de su propiedad, que en algun caso tendria que ser distribuida

entre los clientes con las cuales ésta ya adquirié obligaciones.

2) Responsabilidad de las organizaciones sindicales y de los instigadores
de la huelga, cuando el ejercicio ilicito de la misma haya causado dafios

al empleador.

Al lado de los trabajadores huelguistas suelen estar los instigadores de la
huelga que son, entre otros, los representantes del sindicato y los dirigentes
y asesores sindicales, quienes, aun cuando no necesariamente estén unidos
al patrono mediante una relacién de trabajo, participan activamente en el
movimiento colectivo. Estos sujetos carentes de la inhibicién que alcanzan
sentir los trabajadores huelguistas, por perder en un futuro su trabajo,
pueden llegar a cometer hechos ilicitos contra el patrono como expresion de

la huelga, en cuyo caso se harian civilmente responsables frente al patrono

de los danos que el hecho ilicito cause.
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El articulo 495 de la Ley Organica del Trabajo, permite que los
trabajadores huelguistas puedan permanecer en las inmediaciones de la
empresa. En algunos casos, los presentes en los alrededores de la
empresa, no son solo los trabajadores, sino los instigadores de la huelga. La
posibilidad que plantea la Ley, no autoriza a los trabajadores, mucho menos
a los Instigadores que, como se dijo, no necesariamente estan unidos por un
vinculo laboral con el patrono, a que ubicados en las inmediaciones de la
empresa, obstaculicen la entrada o salida de los duefios de esta, o de otros
de trabajadores que no se unieron a la huelga; menos aun se permite la
ocupacion de las instalaciones de la empresa, ni que se rallen con grafitos
las paredes de la empresa o insulten o hagan amenazas con megafonos al
patrono. Conductas abusivas como las que se plantean por parte de las
organizaciones sindicales y de los instigadores de la huelga, constituyen
hechos ilicitos que, si causa dafios al empleador, generan frente a este

responsabilidad civil.

Es de observar que ademas de la responsabilidad civil a que hubiere

lugar, la LOT, consagra una responsabilidad de tipo penal, al establecer:
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“Articulo 640: Toda infraccion relativa a conflictos
colectivos sera penada con arresto policial de cinco (5)
a veinte (20) dias. Esta pena, tratandose de
trabajadores o patronos asociados, la sufriran los
instigadores a la infraccion, y de no identificarse a
éstos, se aplicara a los miembros de la respectiva.”
junta directiva. Si se tratare de patronos o de
trabajadores no asociados, la sufrira cada individuo.”

3) Responsabilidad del empleador frente a los titulares del derecho de

huelga, por la comision de hechos ilicitos destinados a violar su ejercicio.

La responsabilidad civil extracontractual puede nacer, también, en cabeza
del patrono, en el caso de que este durante el ejercicio de huelga cometa un
hecho ilicito. Un ejemplo seria el de que con el objetivo de mermar la eficacia
de la huelga, el patrono incurra en vias de hecho, o ejerza una presion o
amenazas hacia los trabajadores, que sean de tal magnitud que lleguen a
producirles un dafio fisico o psicolégico. Y es que la conducta del buen padre
de familia es la que debe observar el patrono en “todo” caso, y aun durante la
huelga, por encima del malestar que esta pueda causarle. El patrono debe
abstenerse de conductas que puedan producir un dafio debe y respetar los
derechos humanos y derechos colectivos de los trabajadores, lo contrario lo

podrian hacer incurrir en un hecho ilicito que causaria responsabilidad civil

frente a estos.
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Es de observar que la responsabilidad civil abarca la reparacion, de dafos
materiales y de dafios morales. Ello esta consagrado a nivel legal, tanto en la
norma general que consagra la responsabilidad del hecho ilicito en el articulo

1.185 del C.C, como en el articulo 1196 ejusdem que establece:

"La obligacion de reparacion se extiende a todo dafio
material o moral causada por el acto ilicito. El juez
puede, especialmente, acordar una indemnizacion de
este dano de contenido material o patrimonial, el
trabajador puede sufrir otros de naturaleza moral, a la
victima en caso de lesion corporal, de atentado a su
honor, a su reputacion, o a los de su familia, a su
libertad personal, como también en el caso de violacion
de su domicilio o de un secreto concerniente a la parte
lesionada. (...)".

4) Responsabilidad de los titulares del derecho de huelga frente a

terceros.

La huelga no puede ejercerse en tal forma que trasgreda el orden publico
y la paz social. En todo caso los limites del derecho a la huelga deben ser
respetados por los trabajadores en garantia de la preservacién de los
derechos de terceros ajenos al conflicto. En caso de que tal respeto no se de
y los trabajadores incurran en hecho ilicito, puede haber responsabilidad civil

por parte de estos frente a los terceros.
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Sl los huelguistas, por ejemplo, impiden a empresas vecinas al patrono el
acceso a sus instalaciones, o a la mercancia propia que se encuentre en los
depdsitos del empleador, estarian realizando actividades que no estan
amparadas por el ejercicio del derecho de huelga, que pueden constituir
violaciones a derechos constitucionales como el de la libertad econémica, y
el de la propiedad de terceros ajenos la conflicto. Por otro lado, si los
huelguistas no cumplieren los servicios publicos esenciales ni los servicios
minimos indispensables, y tal omisién, gue es un hecho ilicito que determina
la ilicitud de la huelga, causa un dafio, los terceros podrian exigir la

reparacion del mismo en virtud de la responsabilidad civil.

0) Responsabilidad del empleador en caso de incumplimiento de

obligaciones frente a terceros.

Un punto interesante es el de la responsabilidad civil del patrono en caso
de huelga, con relacion a las obligaciones que éste pudiera tener frente a
terceros, personas naturales o juridicas distintas a los sujetos de la relacidn

de trabajo que estan en conflicto.

La huelga es un fenémeno social que se da en el campo del Derecho del
Trabajo, en tanto que son los sujetos de una relacion laboral los que estan en

conflicto, y son las normas laborales las que lo regulan. Sin embargo, el
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movimiento huelgario pudiera afectar a terceros extrafios al conflicto que, por
ejemplo, estén unidas con el patrono, a través de un contrato de tipo no

laboral.

La responsabilidad contractual supone que las partes de un contrato
cumplan con las obligaciones y deberes que del mismo emanen; el
Incumplimiento de dichas obligaciones puede generar responsabilidad civil
contractual. A los fines de determinar si el patrono tiene responsabilidad civil
frente a terceros contratantes, cuyos contratos no hayan sido honrados por
virtud de la huelga, el tema de la legalidad de la huelga merece especial
Importancia. Si la huelga es legal y legitima, sobre todo en el caso de
conflictos de ejecucion que se busca que el patrono cumpla con una
obligacion, el incumplimiento del patrono frente a tercero es por un hecho
que le es imputable, y por tal virtud debe responder frente a terceros de los

Incumplimientos en lo que incurrio.

Si al contrario, la huelga es ilegal, el empresario podra excusarse del
cumplimiento de sus obligaciones civiles por imposibilidad de cumplimiento
por una causa que no le es imputable. Cabe recodar que los articulos 1271 y
1272 del Codigo Civil que eximen al deudor de resarcir los danos y perjuicios

si el incumplimiento retardo en la ejecucién, se debe a una causa extrafia
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que no le sea imputable, o aun caso fortuito de fuerza mayor, que pudiera ser

el caso de una huelga injustificada.

Los mencionados articulos rezan:

“Articulo 1271: El deudor sera condenado al pago de los
danos y perjuicios, tanto por inejecucion de Ia
obligacién como por el retardo en la ejecucion, sino se
prueba que la inejecucion o el retardo provienen de una
cusa extrafia que no le sea imputable, aunque de su
parte no haya habido mala fe.”

“Articulo 1272: El deudor no esta obligado a pagar
danos y perjuicios cuando, a consecuencia de un caso
fortuito o de fuerza mayor, ha dejado de dar o de hacer
aquello a que estaba obligado o ha ejecutado lo que
estaba prohibido.”
Tratandose de un tema del Derecho Civil en el cual priva la autonomia de
la voluntad de las partes, a los fines de determinar si existe 0 no

responsabilidad civil contractual de parte del patrono hacia los terceros,

habria que estudiar, en cada caso, las disposiciones del contrato que une a

las partes.

Otro tema que resulta de interés es el relativo al cual es el sujeto titular de
la accion cuyo contenido es la pretension de que se repare un dafio por

responsabilidad civi. Se plantea la interrogante de si es el trabajador
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Individualmente considerado o el sujeto colectivo por si, 0 en representacion
de los trabajadores. La opinidén que se tiene es que el titular de la accion es
quien haya sufrido directamente el dafio. El dafio que en principio siempre
sufrira el trabajador con ocasion del ejercicio de su derecho a la huelga, es
un dano patrimonial que consiste en la no percepciéon del salario. La
reparacion de este dafio, si la huelga es legal, nunca tendra naturaleza
salarial sino indemnizatoria, pues no se estaria causando como

contraprestacion a los servicios prestados.

No obstante ello, puede darse el caso en el cual el sujeto colectivo, en
este caso el sindicato, sea el que sufra el dafio y por ello estara legitimado
para accionar ante los érganos jurisdiccionales para obtener su reparacion.
Un ejemplo podria ser, el de la no percepcion de la cuota sindical en caso de
huelga. En este caso el patrono no tendra la obligacién de pagar a los
trabajadores huelguitas su salario. Siendo asi, no hara el descuento salarial
a que se refiere el articulo 446 para la cuota sindical. El sindicato, que no la

percibe, sufre un dafio en su patrimonio. También pudiere presentarse el

caso de que los directivos de un sindicato regional o nacional tengan que
viajar e incurrir en gastos para realizar sus actividades sindicales
relacionadas con el conflicto colectivo, estos gastos pudieran ser de

alimentacién, alojamiento y traslado, entre otros. Los mismos. financiados
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por el sindicato en el caso que se plantea, se traducen en disminucion del

patrimonio sindical.

En los casos en donde hubiere responsabilidad civil, los trabajadores o
como hemos vistos, los afectados pueden reclamar la reparacion de los
danos y perjuicios por la via ordinaria, con fundamento en el Codigo Civil
Venezolano. Tal reclamacion debe plantearse judicialmente por ante
tribunales competentes, que a nuestro juicio, son los tribunales del trabajo,
en virtud de que, no obstante de que se trate de materia del Derecho Civil,
los dafios cuya reparacion se exigirian, se produjeron con ocasién de un
conflicto colectivo de trabajo. Por esta razén son los tribunales laborales y no
los civiles los que tienen competencia para conocer del caso. Si son los
terceros los que piden la reparacion del dafio en virtud de la responsabilidad
civil, los tribunales competentes no serian los del trabajo, sino los que tengan

competencia en materia civil.



CONCLUSIONES

La huelga supone una suspension de la relacion de trabajo, por tanto, aun
cuando la relacion subsiste y en este sentido no se extingue, el patrono no
esta obligado a pagar el salario y el trabajador no esta obligado a prestar el
servicio. No obstante ello y de acuerdo con disposicion expresa del articulo

95 de la Ley Organica del Trabajo, el patrono debe pagar las prestaciones

establecidas en la Seguridad Social, las establecidas por la convencidn
colectiva de trabajo, y las que por equidad determine el Reglamento. Son
notorias las dificultades para precisar el alcance de esta disposicion, por
cuanto en la Ley no se especifica cuales son las prestaciones que debe
honrar el patrono en caso de de huelga, asi como tampoco se encuentra en

la legislacion venezolana, una definicion de “prestaciones”.

Los trabajadores involucrados en el conflicto colectivo de trabajo gozan de
inamovilidad durante el tiempo que este dure, en consecuencia de lo cual

sOlo pueden ser despedidos a través del procedimiento de calificacion de
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falta. Ello impide al empleador a realizar despidos como medida de sancion y

frustracion de la huelga.

Por otra parte, el tiempo de servicio del trabajador no se considera

interrumpido en caso de huelga, lo que impide la consecuencia negativa que

traeria una situacién contraria, tomando en cuenta que la antigiedad en
nuestro ordenamiento juridico constituye un elemento de base para la
procedencia y/o determinacion de algunos de los beneficios laborales, como
lo son la estabilidad en el empleo, la prestacion de antigiiedad, las

vacaciones y el bono vacacional.

Cabe destacar que, no obstante que en caso de huelga los sujetos de la
relacion de trabajo quedan exentos del cumplimiento de los deberes
fundamentales que se derivan del contrato de trabajo, es decir la prestacion
del servicio y el pago del salario, existen obligaciones y deberes que son
Inherentes a la existencia misma de la relacidn laboral que deben ser
observados por el trabajador y por el patrono aun en caso de huelga. El
cumplimiento de estos deberes garantiza el nivel de confianza que es
necesario mantener para la permanencia de una relacién de trabajo que, aun
cuando suspendida, se proyecta para que subsista y se normalice en el

tiempo.
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Existen obligaciones, de tipo legal y convencional, cuyo cumplimiento es
obligatorio para el patrono en caso de huelga, estas obligaciones son, entre
otras, la obligacion del empleador de pagar las prestaciones establecidas por

la Seguridad Social y por la convencidn colectiva, siempre que estas

“prestaciones” no tengan naturaleza salarial, el respeto de la inamovilidad

laboral y el respeto al ejercicio de los derechos colectivos.

De igual modo existen deberes propios de los trabajadores que deben ser
cumplidos en caso de huelga, algunos de ellos nacen con ocasion de su
ejercicio, entre ellos, los relativos al funcionamiento de los servicios de
mantenimiento y de seguridad de la empresa, en cualquier tipo de empresa
y de los servicios minimos indispensables en caso de huelgas que afecten

los servicios esenciales.

Durante la huelga los poderes del empleador, en especial el poder de
mando o de direccidén y el poder disciplinario, se debilitan y en gran parte
pierden eficacia. No obstante ello el patrono o el empresario sigue siendo el
titular de la empresa y como tal tendra a su cargo no sélo la direccién de los
servicios de seguridad y mantenimiento y de los servicios minimos
Indispensables, si fuere el caso, sino también la de cualquier otra gestién que
deba y pueda realizarse en la empresa o con relacion a esta, durante el

periodo de huelga, ejemplo, venta y compra de acciones, remodelaciones,
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contrataciones con terceros para la realizacion de actividades o proyectos
futuros, siempre que no tengan que ver con el servicio propio de los

huelguistas, entre otros.

La licitud de la huelga se encuentra determinada por el cumplimiento de
los supuestos y requisitos establecidos para su ejercicio, asi como por €l
incumplimiento del procedimiento legal previsto. Puede darse el caso de que

una huelga originariamente licita deje de serlo, en virtud de algunas de las
circunstancias planteadas en el capitulo correspondiente entre ellas, la

disminucion del numero de trabajadores que la apoyaban.

La participacion de un trabajador en una huelga ilicita -sea desde su inicio
O Incorporacion posterior- no esta definida como tal por la legislacion
venezolana como una causal de despido justificado, pero puede dar lugar a
que el trabajador incurra al trabajador en algunas de tales las causales. Si
el patrono considera que la huelga es ilegal, por encontrarse en alguna de

las circunstancias atras referidas, puede acudir al 6rgano competente al cual

corresponda determinar la ilicitud de una huelga, cuales son los tribunales
del trabajo. El patrono nunca podra hacer tal calificacion de manera
unilateral el patrono, ya que tal circunstancia haria muy vulnerable el derecho

de huelga.
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Por otra parte, en el desarrollo de una huelga tramitada en conformidad

con la Ley pueden producirse circunstancias constitutivas de causas

justificadas de despido, a ellas se aludié en el capitulo cuarto de la presente

tesis, tales como vias de hecho, dafo a las maquinarias, entre otos.

Las situaciones planteadas pueden no solo traer como consecuencia la
extinciéon del vinculo de trabajo, si el patrono en uso de sus facultades,
realizare el despido fundado en causa justificada, sino que pueden traer
como consecuencia responsabilidad civil en cuando se trate de la obligacion

de reparar un dafio proveniente del incumplimiento culposo de una obligacion

derivada de la ley o de la obligacién de reparar un dafio proveniente del

incumplimiento culposo de una conducta o deber preexistente, mediante la

incursion de de un hecho ilicito. Es de observar que el responsable
civiimente no solo pueden ser los trabajadores frente al patrono, sino

también, el empleador frente a los trabajadores y frente a terceros.

Se puede concluir que los efectos de la huelga son variados, algunos de
ellos estan expresamente establecidos en la ley, otros se derivan de normas
generales reguladoras de la relacion de trabajo. Aun cuando uno de estos
efectos es la suspensiéon de la relacién de trabajo, en general, los efectos de
la huelga tienden a proteger el ejercicio de este derecho por parte de los

trabajadores. Tal circunstancia demuestra un satisfactorio grado de
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desarrollo de la legislacién del trabajo que mantiene el respeto de los
derechos colectivos de los trabajadores, entre los cuales junto con el derecho

a la sindicacion y a la negociacion colectiva, se encuentra la huelga.
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