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Abstract 

This article presents data on the legal restrictions to the replacement of striking workers in 28 OECD 

countries. Our main result is that some form of replacement is allowed in most countries. In 

particular, some form of replacement is allowed in 17 countries. On the other hand, four countries 

explicitly forbid any form of replacement during strikes.  In those countries that allow replacement, 

five countries place no restrictions on the hiring of external workers to replace striking workers, 

while four allow it as long as those workers are not hired through a temporary employment agency. 
 

 

Resumen 

Este trabajo documenta la legislación y jurisprudencia respecto al reemplazo de trabajadores para 28 

países de la OCDE.  La principal conclusión del trabajo es que la mayoría de los países permite 

algún tipo de reemplazo en caso de huelga. Específicamente, 17 países permiten al menos algún tipo 

de reemplazo, mientras en el otro extremo, cuatro países prohíben de forma explícita cualquier tipo 

de reemplazo. De los países con reemplazo, cinco países permiten reemplazantes externos sin 

restricción, y cuatro países los permiten mientras los trabajadores reemplazantes no sean contratados 

a través de agencias de empleo temporal. 
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1. Introducción 

 

Uno de los aspectos que ha estado al centro del debate reciente respecto a la 

legislación laboral chilena son las restricciones a la posibilidad de poder reemplazar 

trabajadores en huelga.  Los partidarios de dichas restricciones han planteado que estas son  

necesarias para erradicar las prácticas antisindicales y llevar a la legislación chilena más 

cerca de los estándares de la OCDE (CUT, 2015; OIT, 2015). Sus detractores, por otra 

parte, han argumentado que la prohibición del reemplazo podría debilitar demasiado la 

posición negociadora de las empresas, provocando una mayor conflictividad laboral y un 

incremento de huelgas, amenazando la sobrevivencia de empresas y del empleo que estas 

generan (SOFOFA, 2015; CPC, 2015). Asimismo, señalan que dicha práctica no refleja los 

estándares de otros países, en particular los miembros de la OCDE, donde en la mayoría de 

los casos se permite algún tipo de reemplazo, ya sea con trabajadores externos o con 

reemplazos internos.  

El propósito de este trabajo es contribuir a este debate en una dimensión muy específica: 

¿Cuáles son efectivamente las prácticas de reemplazo en huelga en los países miembros de 

la OCDE? El uso de la OCDE como grupo de referencia parece natural por diversas 

razones. Por un lado, esta organización, a la cual Chile ingresó en 2010,  agrupa a países de 

ingreso medio-alto, y la mayor parte de sus miembros tienen el nivel de desarrollo –tanto 

económico como institucional—al cual Chile aspira en el mediano plazo.
1
 Por otra parte, es 

un grupo de control objetivo que ha sido mencionado por ambas partes en el debate interno 

de la legislación laboral, por lo que ceñirse al estudio de este grupo de países disminuye los 

sesgos de inclusión y posibles arbitrariedades en la elección de países que podrían afectar 

un trabajo comparativo como éste. Finalmente,  para la mayor parte de los países miembros 

existe abundante información respecto a sus legislaciones y prácticas laborales. 

Pese a lo sencillo y transparente del objetivo de este estudio, la comparación internacional 

no es un ejercicio trivial. En primer lugar, los países miembros de la OCDE tienen sistemas 

legislativos de distinto origen legal. Por ejemplo, mientras países con sistemas basados en 

ley civil inspirados en el derecho romano tienden a codificar sus leyes, países con origen de 

ley común tienen códigos más breves que se apoyan en precedentes establecidos en fallos 

judiciales. Para países de ambas tradiciones legales, pero especialmente para aquellos de 

ley común, la jurisprudencia juega un rol importante, lo que hace necesario identificar los 

                                                           
1
 Como referencia, el PIB per cápita de Chile en USD (PPP) en 2015 es de $22,197, el tercero más bajo del 

grupo (superando solo a Turquía y México), mientras que el promedio de la OCDE es de $40,492 (ver OCDE, 

http://stats.oecd.org/). 
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fallos judiciales clave que han sentado precedentes en uno u otro sentido. Esto amplía de 

manera significativa el conjunto de  fuentes posibles  de información que deben ser 

revisadas para un país dado. 

Segundo, los países modifican su legislación con el transcurso del tiempo, por lo que la 

legislación relevante en 2016 puede no estar recogida en fuentes secundarias como libros 

de legislación comparada, aún si estos son relativamente recientes. Esto implica que la 

información obtenida de fuentes secundarias debe complementarse con una revisión directa 

de la ley y/o fallos judiciales más recientes en cada país, cuando estas fuentes se encuentran 

disponibles.   

Tercero, en muchos casos es importante distinguir los matices y detalles de la legislación 

sobre reemplazo en huelga, que muchas veces distingue entre distintos tipos de 

trabajadores. La  discusión reciente en Chile se enfocó en si se debe permitir el reemplazo 

con trabajadores internos y mantener la prohibición solo para externos, o si la nueva ley 

debiese impedir el reemplazo en todos los casos. Para muchos países, las distinciones entre 

tipos de trabajadores son aún más finas (como diferentes categorías de trabajadores 

externos, por ejemplo), por lo que se hace necesario identificar las excepciones relevantes 

que admite la ley.  

Finalmente, incluso para países de la OCDE, en muchos casos la información disponible 

respecto al reemplazo en huelga es ambigua, escasa o simplemente inexistente. 

La principal conclusión del trabajo es que de los 28 países para los que se encontró 

información objetiva y verificable (de un total de 33 miembros de la OCDE, excluyendo a 

Chile), la mayoría permite algún tipo de reemplazo en caso de huelga. Específicamente, 17 

países permiten al menos algún tipo de reemplazo, mientras en el otro extremo cuatro 

países prohíben de forma explícita cualquier tipo de reemplazo. De los países con 

reemplazo, cinco países permiten reemplazantes externos sin restricción, y cuatro países 

permiten trabajadores reemplazantes mientras estos no sean contratados a través de 

agencias de empleo temporal. 

La metodología de este trabajo es simple. Para cada país, se buscó una fuente primaria de 

información respecto a la prohibición de reemplazo en huelga. Para muchos países dicha 

fuente es el código del trabajo respectivo, en cuyo caso se cita el número de ley y artículos 

involucrados. En otros, la evidencia se basa en los fallos judiciales relevantes, identificados 

por abogados especialistas en temas laborales en cada uno de estos países. En algunos 

casos, esta información se complementa con información de fuentes secundarias, en 

particular estudios y libros que realizan análisis comparativo de la legislación laboral entre 

países.  
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Para aquellos países para los cuales no se logró acceso a fuentes primarias, se debió recurrir  

a fuentes secundarias. Dado los potenciales problemas asociados a tener solo fuentes 

secundarias (posible obsolescencia de la información, sesgos de interpretación del autor del 

estudio referenciado), las comparaciones separan los países de los cuales se tuvo acceso a 

fuentes primarias, de aquellos para los cuales se debió usar fuentes secundarias.  

Finalmente, existe un grupo reducido de países de la OCDE para los cuales no se encontró 

información clara respecto a sus políticas de reemplazo, ni directamente en fuentes 

primarias ni como referencia en fuentes secundarias. Estos países, por supuesto, no fueron 

incluidos en el ejercicio.  

Cabe recalcar que el objetivo de éste trabajo es exclusivamente descriptivo, y por tanto no 

intenta responder la pregunta acerca de los efectos económicos de la prohibición del 

reemplazo en huelga. La razón de ello es que existe muy poca evidencia empírica con 

interpretación causal en la literatura respecto de dichos efectos. En general, relacionar de 

manera causal diferencias en legislación entre países con diferencias en niveles de empleo, 

desempleo, salarios, y medidas de conflictividad laboral  no es posible en ausencia de una 

fuente de variación exógena que permita una estrategia de identificación adecuada. ¿Es el 

desempleo alto en un país producto de su legislación laboral proteccionista, o es 

proteccionista la ley para proteger a los trabajadores en un ambiente de alto desempleo?  

 En este sentido, existen muy pocos casos en que “experimentos naturales” otorguen una 

fuente de variación exógena para identificar correctamente los efectos económicos causales 

de cambios regulatorios. Para el caso del reemplazo en huelga, el único evento que pudimos 

encontrar en la revisión de la literatura internacional fue el de una serie de legislaciones 

aplicadas en Canadá.
2
 En ese país se aprobaron prohibiciones sobre reemplazo en huelga en 

solo algunos estados, lo que permite una identificación basada en la metodología de 

diferencias en diferencias: es decir, una comparación de resultados económicos pre- y post 

legislación, contrastando regiones donde hubo cambio respecto de las que se mantuvieron 

inalteradas. La evidencia existente de éste episodio encuentra en general un efecto positivo 

en salarios, además de un aumento en la duración y frecuencia de huelgas (aunque con algo 

de ambigüedad entre distintos estudios: Gunderson y Melino, 1990; Cramton, Gunderson y 

Tracy 1999; Duffy y Johnson, 2009). Ninguno de estos estudios analizó el impacto en 

empleo, por lo que no existe evidencia al respecto. Si bien consideramos de suma 

importancia profundizar los esfuerzos para identificar los efectos causales de ésta y otras 

dimensiones de la legislación laboral, ello excede el objetivo de este trabajo, y por tanto 

queda como un desafío para investigación futura que pueda desarrollar una estrategia de 

identificación empírica adecuada.   

                                                           
2
 En Québec se introdujo la prohibición de reemplazo temporal en caso de huelga en 1978, y en  Columbia 

Británica en 1993. En Ontario, también se introdujo esta prohibición, pero la ley se revocó en 1995 

(Crampton, Gunderson y Tracy, 1999). 
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La sección dos presenta caso a caso la evidencia legislativa encontrada para distintos países 

respecto a la posibilidad del reemplazo en caso de huelga. La sección tres resume los 

resultados clasificando a los distintos países desde menos a más restrictivos en esta 

dimensión. Mayor detalle de las fuentes y fallos judiciales se puede encontrar en el anexo. 

 

2. Legislación sobre reemplazo en huelga en países de la OCDE 

 

2.1 Países con información de fuentes primarias 

 

2.1.1. Alemania  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Legislación laboral y fallos judiciales.  

La Corte Federal del Trabajo establece en el fallo 1 AZR 364/96 (12 de noviembre de 

1996) que los empleadores pueden subcontratar algunas tareas a otras compañías en caso de 

huelga (Waas, 2014). Además, la Corte Federal del Trabajo establece en el fallo 1 AZR 

676/92 (13 de Julio de 1993) que el empleador puede entregar un bono con la finalidad de 

mantener en curso las operaciones de la empresa, siempre y cuando el bono se use como 

una compensación al esfuerzo y no como un elemento de disuasión para que los 

trabajadores no participen en huelgas (Waas, 2014). Sin embargo, se establece en el art.11 

(5) de la Ley sobre Agencias de Trabajo Temporal, que los trabajadores de agencias 

temporales pueden rehusarse a trabajar en empresas afectadas por huelgas 

(Arbeitnehmerüberlassungsgesetz –AÜG, 1972). 

Respecto al reemplazo interno, el fallo de la Corte Federal del Trabajo 1 AZR 194/56 (25 

de julio de 1956) establece como salvedad, que los trabajadores sustitutos puedan negarse a 

reemplazar a trabajadores en huelga sin que esto se considere un quiebre en su contrato de 

trabajo (Waas, 2014).  

 

2.1.2. Austria  



5 

 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No existe prohibición explícita (salvo 

trabajadores de agencias temporales). 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Legislación laboral y Burger (2014). 

En Austria no existe una ley que se refiera explícitamente al reemplazo de trabajadores en 

huelga. Las relaciones laborales se caracterizan por ser cooperativas, por lo que existe muy 

poca regulación codificada sobre conflictos laborales, y casi no hay incidencia de huelgas. 

Las relaciones laborales se regulan principalmente a través de acuerdos colectivos a nivel 

industrial y nacional establecidos entre sindicatos de trabajadores, asociaciones de 

empleadores y el Estado (Burger, 2014).  

El único artículo que regula el reemplazo de trabajadores en huelga se refiere al uso de 

trabajadores de agencias temporales, lo cual está prohibido según el apartado nueve de la 

Ley sobre Empleo Temporal (Arbeitskräfteüberlassungsgesetz–AÜG, 1988). 

 

2.1.3. Bélgica  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Legislación laboral y contrato de acuerdo colectivo. 

En Bélgica no está permitido contratar trabajadores externos para el reemplazo de 

trabajadores en caso de huelga. Esto queda establecido en el art.11ter de la Ley de 3 de 

Julio de 1978 sobre Contratos de Trabajo (Loi relative aux contracts de travail 1978). En 

tanto, el uso de trabajadores de agencias temporales para reemplazar a trabajadores en caso 

de huelga queda prohibido en el art.19 del Acuerdo Colectivo n°108 del 16 de Julio de 

2013. 

El código no menciona de forma explícita prohibiciones de reemplazo con trabajadores 

internos.  

 

2.1.4. Canadá 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí, con restricciones, en ocho de diez 

provincias. Prohibido explícitamente en las otras dos. 
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¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explicita en ocho 

de diez provincias. Prohibido explícitamente en las otras dos. 

Fuente: Código laboral. 

En Canadá dos provincias, Columbia Británica y Québec, prohíben el reemplazo de 

trabajadores con trabajadores externos y con trabajadores internos durante una huelga. En 

Columbia Británica esto se regula en el art.68 del Acta de Relaciones Laborales de 1996 

(Employment Standards Act 1996), y en Québec, en el art.109.1 del Código Laboral de 

1964 (Labour Code 1964).  

En la provincia de la Isla del Príncipe Eduardo se establece en la sección de Derechos de 

Empleadores y Empleados del Acta de Empleo (Employment Standards Act, 1988), que las 

personas que reemplacen a trabajadores en huelga deben ser considerados empleados 

temporales, y su empleo debe ser terminado una vez acabada la huelga (n°9 (5)). Los 

trabajadores a los que se les haya substituido durante una huelga, tienen derecho a ser 

reasignados a sus labores (n°9 (3)). El empleador se verá exceptuado de reasignar un 

empleado que haya estado en huelga en casos en que el negocio haya declinado y por lo 

tanto el empleador: a) no tenga empleados efectuando el trabajo del empleado substituido, o 

trabajos de similar naturaleza o; b) haya suspendido o descontinuado las operaciones 

realizadas por aquéllos empleados con anterioridad a la huelga (n°9 (4)). 

En Alberta, el Código de Relaciones Laborales (Labour Relations Code 2000) establece en 

el art.90 (1) que al finalizar una huelga, ya sea porque ha habido un acuerdo, porque se han 

cancelado los derechos de negociación colectiva, o porque han transcurrido dos años de 

haberse iniciado la huelga, los empleados cuya relación laboral no haya sido finalizada 

legalmente, pueden pedir su reinserción laboral con preferencia sobre cualquier otro 

empleado contratado como reemplazante durante la huelga. En casos en que no se haya 

alcanzado un acuerdo colectivo, el empleador deberá restituir a sus laborales, a los 

empleados que hayan participado en una huelga (art.90 (4)). 

En Manitoba, el art.11 del Acta de Relaciones Laborales de 1987 (Labour Relations Act 

1987) establece que se considerarán como prácticas laborales injustas, el reemplazo de 

trabajadores durante una huelga, si es por un período que excede la duración de la huelga, 

así como que un empleador se niegue a reasignar un trabajador que haya participado en una 

huelga a sus funciones laborales (art.12 (1) y art.13 (1)). 

En los artículos 6-37 del Acta de Empleo (Employment Act 2013) de Saskatchewan se 

establece, que los trabajadores que hayan participado en huelgas, deberán ser reinsertados a 

sus labores después de la huelga, y podrán reemplazar a cualquier trabajador que haya sido 

contratado como trabajador sustituto. 
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El art.78 (1) del Acta de Relaciones Laborales  (Labour Relations Act 1995) de Ontario 

establece que ningún empleador puede retener los servicios de un rompedor de huelgas 

profesional, así como ninguna persona debería actuar como un rompedor de huelgas 

profesional.
3
 El art.80 (1) de la misma acta indica que los trabajadores que participen en 

una huelga legal pueden pedir la restitución a sus empleos dentro de los seis primeros 

meses de haber comenzado una huelga. 

La legislación laboral de las provincias de Nuevo Brunswick, Nueva Escocia y, Terranova 

and Labrador, no contienen prohibiciones específicas sobre reemplazo en caso de huelga 

(McQuarrie, 2015). 

 

2.1.5. Corea  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No. 

Fuente: Legislación laboral. 

El Acta de Sindicatos de Trabajadores y de Ajuste de Relaciones Laborales n°5310 de 1997 

(Trade Union and Labor Relations Adjustment Act, Act n°5310, 1997), establece las 

principales normas que regulan las relaciones sindicales en Corea. En el art.43 (1) de esta 

ley se prohíbe reemplazar trabajadores durante un periodo de acción industrial, tanto con 

trabajadores externos como con trabajadores internos.
4
 El empleador tampoco puede 

subcontratar el trabajo de trabajadores en huelga (art.43 (3)). 

 

2.1.6. España  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No. 

Fuentes: Legislación laboral y Eversheds (2014). 

                                                           
3
 El Acta de Relaciones Laborales de Ontario define en el art.78 (2) el concepto de “rompedor de huelgas 

profesional”, como aquél que no está implicado en una disputa, y  cuyo principal objeto es interferir, obstruir, 

prevenir, restringir o irrumpir el ejercicio de un derecho establecido por esta acta, en anticipación o durante 

una huelga. 

 
4
 El término “acción industrial” está definido en el art.2 (6) de la ley n° 5310 de Corea. Acción industrial 

denota aquéllas acciones cuyo propósito es obstruir el funcionamiento normal de una empresa (huelgas, 

cierres patronales); así como también, aquéllas actividades a través de las cuales las partes que establecen 

relaciones industriales intentan obtener sus demandas. 
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En España no se puede sustituir a los huelguistas por trabajadores que no estén vinculados a 

la empresa al tiempo de ser comunicada la huelga (art.6 (5) Real Decreto-ley 17/1977). 

Adicionalmente, la ley 14/1994, de 1 de Junio, por la que se regulan las Empresas de 

Trabajo Temporal, art.8 (a), indica que no se podrán efectuar contratos de trabajo entre 

agencias de trabajadores temporales y una empresa usuaria con motivo de sustituir 

trabajadores que estén en huelga en la empresa usuaria.  

De acuerdo al  informe de la firma internacional de abogados Eversheds (2014, p.35), en 

España no está permitido que trabajadores de agencias temporales, como tampoco 

trabajadores nuevos o existentes, cubran el trabajo de trabajadores involucrados en una 

huelga, y su trabajo no puede ser subcontratado.  

 

2.1.7. Estados Unidos  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existen prohibiciones explícitas. 

Fuentes: Fallos judiciales. 

En Estados Unidos está permitido el reemplazo de trabajadores en caso de huelga. La 

decisión de la Corte Suprema en 1938, en relación al caso Radio Mackay y Compañía 

Telegráfica (Mackay Radio & Telegraph Company), estableció que un empleador puede 

contratar trabajadores sustitutos en caso de huelga y no está obligado a despedir a estos 

trabajadores una vez finalizada la huelga  para reinsertar a trabajadores que hayan 

participado en ella (H.LeRoy, 1995). En relación al reemplazo de trabajadores en huelga, se 

distingue entre huelgas por motivos económicos y huelgas por prácticas laborales injustas. 

En caso de una huelga por motivo de prácticas laborales injustas, el empleador podrá 

reemplazar trabajadores temporalmente (National Labour Relations Board, 2016). En caso 

de huelgas por razones económicas, el empleador está facultado para reemplazar 

trabajadores de forma permanentemente (National Labour Relations Board, 2016). 

 

2.1.8. Francia  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No con trabajadores de contrato 

temporal. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Código laboral y fallos judiciales.  
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En Francia el Código del Trabajo (Code du Travail 2007-2008) establece que está 

prohibido reemplazar trabajadores en huelga con trabajadores de plazo fijo (art.L.1242-6) y 

con trabajadores de agencias de trabajadores temporales (art.L.1251-10).  

El uso de trabajadores internos para reemplazo de trabajadores en huelga fue aprobado por 

la Corte Suprema, en el fallo n°98-43.475 del 4 de Octubre de 2000. En tanto la posibilidad 

de subcontratar el trabajo afectado por una huelga fue establecida por la Corte Suprema en 

el fallo n°76-14.527 del 15 de Febrero de 1979. 

 

2.1.9. Grecia  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Legislación laboral.  

En Grecia el art.22 (1) de la Ley n°1264 de 1982 establece que está prohibido contratar 

trabajadores sustitutos durante huelgas. La prohibición de contratar durante una huelga a 

sustitutos de agencias de trabajadores temporales se encuentra en el art.24 de la Ley sobre 

Empleo Temporal nº 2956 del 2001 (ΝΟΜΟΣ ΥΠ' ΑΡΙΘ. 2956 Αναδιάρθρωση Ο.Α.Ε.Δ. 

και άλλες διατάξεις [Εταιρείες Προσωρινής Απασχόλησης] 2001).  

Respecto al reemplazo con trabajadores internos, no se hace mención explícita en la 

legislación laboral. 

 

2.1.10. Hungría 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No con trabajadores de agencias de 

trabajo temporal. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Código laboral y fallos judiciales.  

En Hungría es posible sustituir trabajadores en huelga con trabajadores internos, pero no 

con trabajadores de agencias de trabajo temporal. En el parágrafo 216 del Acta 1 del 

Código del Trabajo de 2012 (Act I of 2012 on the Labor Code) se establece que no está 

permitido asignar un trabajador de una agencia de trabajadores temporales con la intención 

de reemplazar a trabajadores en huelga. 
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Respecto de trabajadores internos, la decisión nºEBH2000.361 de la Corte Suprema 

permitió que se pueda asignar el trabajo de trabajadores en huelga a trabajadores internos 

de la empresa, y ordenar horas de trabajo extraordinario con este fin. 

 

2.1.11. Italia  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Legislación laboral.  

El Decreto Legislativo n°276 de 10 de Septiembre de 2003 (Dectero Legislativo n°276, 

“Attuazione delle deleghe in materia di occupazione e mercato del lavoro, di cui alla legge 

14 febbraio 2003, n°30”) prohíbe en el art.20 (5) que empresas realicen un contrato de 

suministración de trabajo para la sustitución de trabajadores en ejercicio de su derecho de 

huelga.  

Respecto al reemplazo con trabajadores internos, no se hace mención explícita en la 

legislación laboral. 

 

2.1.12. Japón  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Fallos judiciales. 

En Japón el reemplazo de trabajadores en huelga con trabajadores externos y con 

trabajadores internos está permitido. El reemplazo con externos quedó establecido por la 

Corte Suprema en el caso Showa 52, n°583 de Sanyo Denki, del 15 de Noviembre de 1978. 

El reemplazo con internos quedó establecido por la Corte Suprema, en el caso Showa 57, 

n°1189, de Aerolíneas Northwest del 17 de Julio de 1957.  

 

2.1.13. Luxemburgo  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 
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Fuente: Código laboral. 

En Luxemburgo no está permitido contratar trabajadores externos para el reemplazo de 

trabajadores en caso de huelga. Esto queda establecido en el art. L.122-1 (2).1 del Código 

de Trabajo de Luxemburgo de 2006 (Code du Travail 2006). 

Respecto al reemplazo con trabajadores internos, no se hace mención explícita en el código 

del trabajo.  

 

2.1.14. México  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No. 

Fuente: Código laboral.  

La legislación de México no permite el reemplazo de trabajadores en huelga. Esto queda 

establecido en el art.4 apartados I y II, letra a, de la Ley Federal del Trabajo (vigente desde 

mayo de 1970). En este artículo, se estipula explícitamente que durante una huelga legal no 

se podrá sustituir a trabajadores en huelga sin haber resuelto el conflicto motivo de la 

huelga. Por consiguiente, este artículo prohíbe la sustitución de trabajadores en huelga, 

tanto con trabajadores internos como con trabajadores externos.  

 

2.1.15. Nueva Zelanda  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Código laboral. 

En Nueva Zelanda las leyes sobre reemplazo de trabajadores en huelga están establecidas 

en el Acta de Relaciones Laborales (Employment Relations Act 2000). El art.97 (2) 

establece que el empleador puede emplear o asignar a otra persona para realizar el trabajo 

de un trabajador en huelga. En tanto el art.97 (3) establece tres condiciones que el 

trabajador contratado debe cumplir para que este reemplazo sea posible: a) debe haber sido 

empleado con anterioridad al comienzo de la huelga; b) no es contratado con el propósito 

principal de hacer el trabajo de un empleado en huelga; c) está de acuerdo con hacer ese 

trabajo.  
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El art.97 (4) agrega que el empleador también podrá emplear o asignar el trabajo de un 

trabajador en huelga si hay razones suficientes para creer que es necesario hacer el trabajo 

por razones de seguridad o salud. Finalmente, el art.97 (5) establece que una persona que 

realiza el trabajo de un trabajador en huelga deberá hacerlo sólo por el tiempo que dure la 

huelga.  

 

2.1.16. Países Bajos 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No con trabajadores de agencias de 

trabajo temporal. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Legislación laboral y fallos judiciales. 

El reemplazo con trabajadores externos está permitido, lo que quedó establecido en el fallo 

ECLI:NL:GHAMS:BC6880 de la Corte de Apelaciones de Ámsterdam, el 14 de Enero de 

2008. Sin embargo, el art.10 del Acta sobre Asignación de Personal a través de 

Intermediarios del 14 de Mayo de 1998 (Wet Allocatie Arbeidskrachten Door Intermediairs 

1998) prohíbe la asignación de trabajadores de empresas proveedoras de trabajo temporal 

para el reemplazo de trabajadores en huelga. 

Con respecto a la asignación de trabajadores internos para el reemplazo de trabajadores en 

huelga, el fallo AH5647 (Zaaknr: 15948/KGZA96-138) de Julio de 1996, establece que la 

prohibición de reemplazo de trabajadores con agencias de trabajo temporal en caso de 

huelga, no es aplicable a trabajadores temporales que ya trabajaban en la empresa con 

anterioridad a la huelga.  

 

2.1.17. Polonia  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No con trabajadores de agencias de 

trabajo temporal. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Legislación laboral, Waas (2012) y Morgado (2014). 

El Acta sobre Empleo de Trabajadores Temporales de 9 de Julio de 2003 (Ustawa z dnia 9 

lipca 2003 r. o Zatrudnianiu Pracowników Tymczasowych) indica en el art.8 (2) que un 

trabajador de una agencia temporal no debería ser asignado a un puesto de trabajo ocupado 
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por trabajadores que participen en huelgas. De acuerdo al informe sobre derecho 

comparado elaborado por Morgado para la OIT (2014, p.24) “…en Polonia los trabajadores 

en huelga pueden ser sustituidos por reemplazantes”. Otro reporte sobre legislación 

comparada en materia de huelga de Waas (2012, p.73) también establece que en Polonia, 

aquéllos que están en huelga pueden ser reemplazados por rompedores de huelga con 

quienes el empleador puede establecer contratos por un tiempo definitivo o para completar 

una tarea específica (art.21 CLDRA). 

Respecto de reemplazo interno, no se encontró mención explícita en el código laboral ni en 

las distintas leyes laborales analizadas. 

 

2.1.18. Portugal  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Código laboral. 

El art.535 (1) del Código del Trabajo de Portugal (Código do Trabalho 2003) establece que 

un empleador no puede durante una huelga sustituir a los trabajadores en huelga por 

personas que, a la fecha del aviso previo, no trabajaban en el establecimiento o servicio 

respectivo, y no pueden, desde esa fecha, admitir trabajadores con esa finalidad. El art.535 

(2) prohíbe contratar una empresa con el fin de hacer el trabajo de un trabajador en huelga, 

salvo en el caso que haya incumplimiento de los servicios mínimos necesarios para la 

satisfacción de las necesidades sociales. 

 

2.1.19. Reino Unido  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No con trabajadores de agencias de 

trabajo temporal. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Leyes laborales. 

En el Reino Unido no existe legislación que prohíba el reemplazo de trabajadores en huelga 

con trabajadores externos o internos. Sin embargo, regulación sobre la conducta de 

agencias de empleo (The Conduct of Employment Agencies and Employment Business 

Regulations 2003 n°3319) establece en el art.7, que una agencia de empleo no debería 
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proveer trabajadores a un empleador para realizar las tareas que realiza normalmente un 

trabajador en huelga. 

 

2.1.20. República Checa  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Leyes laborales, Eversheds (2014) y Morgado (2014). 

El Acta de Acuerdos Colectivos n°2/1991 Coll., (Zákon o kolektivním vyjednávání 1991) 

de la República Checa establece en la sección 25 que durante una huelga, un empleador no 

debería emplear otros ciudadanos para realizar trabajos en lugar de los participantes de la 

huelga.  

De acuerdo al de la firma internacional de abogados Eversheds (2014, p.15), trabajadores 

de agencias temporales no pueden cubrir a trabajadores que participen en ninguna forma de 

actividad sindical de protesta. De acuerdo al informe sobre derecho comparado elaborado 

por Morgado para la OIT (2014, p.24), en la República Checa “…los empleadores no 

pueden contratar a otros trabajadores para reemplazar a los huelguistas.” 

 

2.1.21. Turquía  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No. 

Fuente: Leyes laborales. 

En Turquía las relaciones industriales están reguladas por la Ley sobre Sindicatos de 

Trabajadores y Negociación Colectiva n°6356 de 2012 (Sendikalar ve Toplu is Sözlesmesi 

Kanunu, kanun n°6356, 2012). En relación a la posibilidad de reemplazo de trabajadores en 

huelga, Turquía se encuentra entre los países de la OCDE cuya legislación es más 

restrictiva. La Ley n°6356 instituye en el art.68 (1) la prohibición de contratar a 

trabajadores en forma temporal o permanente para reemplazar a trabajadores en huelga.  

Respecto a reemplazo interno, el art.68 (2) prohíbe la sustitución de trabajadores en huelga 

con trabajadores internos. El empleador sólo puede contratar nuevos trabajadores en los 

casos en que, por razones ajenas a la huelga, estos trabajadores no puedan seguir 

empleados, como por ejemplo, por muerte del trabajador o renuncia voluntaria (art.68 (1)). 
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2.2 Países con información de fuentes secundarias 

 

2.2.1. Dinamarca  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No, en caso de existir contrato colectivo. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No, en caso de existir contrato colectivo. 

Fuentes: Arbejdsretten (2016) y Eversheds (2014). 

En Dinamarca hay escasas leyes que normen los conflictos colectivos, las reglas que 

regulan este ámbito están establecidas en acuerdos colectivos entre empleadores y 

sindicatos de trabajadores (Arbejdsretten, 2016). Existen dos leyes que regulan conflictos 

colectivos: la Ley sobre la Corte del Trabajo del 26 de Febrero de 2008 (Labour 

Court Act No. 106 of 26 February 2008) y la Ley del Trabajo y Mediación de Conflictos 

Colectivos del 17 de Abril del 2012 (Law on Labour and Industrial Arbitration No. 343 

of 17 April 2012) (Arbejdsretten, 2016). En Dinamarca, la posibilidad de reemplazar 

trabajadores en huelga dependerá de la legalidad del conflicto colectivo. En conflictos 

colectivos legales, no es posible reemplazar trabajadores en huelga con agencias de 

trabajadores temporales (Eversheds, 2014, p.17). Cuando el conflicto colectivo es ilegal, es 

posible reemplazar a los huelguistas (Eversheds, 2014, p.17). 

 

2.2.2. Eslovenia 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Waas (2012) y Morgado (2014). 

En el informe para la OIT de Morgado (2014, p.24) se indica que “…los empleadores no 

pueden contratar a otros trabajadores para reemplazar a los huelguistas”. En Waas (2012, 

p.73) se reporta igualmente que empleadores no pueden contratar a otros trabajadores para 

reemplazar a aquéllos en huelga. 

 

2.2.3. Finlandia 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? No existe prohibición explícita. 
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¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Waas (2012) y Lamminen (2014). 

En un artículo sobre el derecho a huelga en Finlandia, Lamminen (2014, p.205) indica que 

en Finlandia es un tema bastante debatido si un empleador puede o debe usar trabajadores 

internos o externos para realizar las tareas de aquéllos que están en huelga. En la práctica, 

es frecuente que un empleador emplee temporalmente trabajadores durante el transcurso de 

una huelga. De acuerdo al informe de Waas (2012, p.73) en Finlandia, los empleadores en 

la práctica usan a veces agencias de trabajo temporal durante el transcurso de una huelga. 

De cualquier forma, el empleador no puede reemplazar permanentemente a los trabajadores 

en huelga. 

 

2.2.4. República de Irlanda 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Waas (2012) y Eversheds (2014). 

De acuerdo al informe  de la firma internacional de abogados Eversheds (2014, p.25), en la 

República de Irlanda no hay prohibiciones legales sobre el uso de trabajadores de agencias 

temporales para reemplazar a trabajadores involucrados en una huelga. Otro reporte sobre 

legislación comparada en materia de huelga de Waas (2012, p.73) también establece que en 

la República de Irlanda, no hay impedimentos legales para que empleadores contraten 

trabajadores para el reemplazo de aquellos que participan de una huelga. 

 

2.2.5. Israel 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Waas (2012) y Morgado (2014). 

En el reporte de Waas (2012, p.74) sobre derecho comparado en materia de huelga se 

establece que en Israel no hay impedimentos legales para el reemplazo de trabajadores en 

huelga. En tanto que en el reporte de Morgado (2014, p.24) para la OIT también se indica 

que en Israel “…los trabajadores pueden ser sustituidos por reemplazantes”.    
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2.2.6. Suecia 

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? Sí. 

Fuente: Waas (2012) y Morgado (2014). 

De acuerdo al informe para la OIT de Morgado (2014, p.24) “los trabajadores no miembros 

del sindicato que convocó la huelga no están obligados a reemplazar a los huelguistas”. 

En tanto el reporte de Waas (2012, p.74) señala que en Suecia, aunque no es ilegal que los 

empleadores contraten otros trabajadores disponibles para realizar el trabajo de los 

huelguistas (o para esos trabajadores aceptar el empleo en cuestión), no ha habido casos en 

que esto suceda en las pasadas décadas. 

 

2.2.7. Suiza  

¿Se permite reemplazo con trabajadores externos? Sí. 

¿Se permite reemplazo con trabajadores internos? No existe prohibición explícita. 

Fuente: Eversheds (2014). 

De acuerdo al informe de la firma internacional de abogados Eversheds (2014, p.37), en 

Suiza, los trabajadores de agencias temporales pueden reemplazar a trabajadores 

involucrados en una huelga. 

 

2.3 Países sin información sobre reemplazo de trabajadores en huelga 

Para Australia, Estonia, Noruega, Islandia y la República Eslovaca, no fue posible 

encontrar información sobre la legislación vigente relacionada al reemplazo en huelga.  

 

3. Resumen y clasificación de países 
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Esta sección resume la información presentada en la sección anterior. Específicamente,  se 

clasifican los 28 países sobre los que se tiene información  de fuentes primarias y/o 

secundarias en cuatro categorías.  Las categorías ordenan a los países en términos de las 

restricciones que imponen al reemplazo en huelga. La categoría A agrupa a aquellos países 

que permiten reemplazos sin restricciones.  La categoría B incluye a países cuya legislación 

o jurisprudencia permite al menos uno de los tipos de reemplazo (típicamente el interno), y 

que en el caso de permitir ambos tipos lo hace con algún tipo de restricciones (por ejemplo, 

no poder contratar trabajadores externos temporales vía agencias de empleo).
5
 La categoría 

C agrupa a los países que prohíben explícitamente el reemplazo externo,  pero cuyas 

normas sobre reemplazo interno son ambiguas o no discutidas de forma explícita.  La 

categoría D incluye a los países cuye legislación o jurisprudencia prohíbe de manera 

explícita ambos tipos de reemplazo. 

La Tabla 1 presenta a los 33 países de la OCDE (excluyendo a Chile), ordenados de 

acuerdo a la categoría a la que pertenecen.
6
 Los cinco países sin información, y por tanto no 

asignados a una categoría, se incluyen al final. Para cada uno de los 28 países restantes se 

indica la categoría a la cual están asignados y el tipo de fuentes sobre la que se basa la 

clasificación.  

Los resultados agregados, para la muestra completa de 28 países clasificados, se resumen 

en la Figura 1. Seis países (un 21% de la muestra) están en la categoría A, permitiendo 

reemplazo con externos e internos. En el otro extremo, cuatro países (un 14%) prohíben 

todo tipo de reemplazo. En las categorías intermedias, 11 países (un 39%) permiten de 

manera explícita el reemplazo interno, aunque restrinja o prohíba el externo. Finalmente, 

siete países (25%) prohíben explícitamente los reemplazos externos sin que se haga 

referencia explícita sobre los internos. 

Como ya se mencionó en la introducción, la calidad de la información obtenida de fuentes 

secundarias puede ser inferior a la derivada de fuentes primarias, debido a problemas de 

interpretación o falta de actualización de la fuente secundaria. Por ello, la Figura 2 incluye 

sólo a los 21 países para los cuales fue posible tener acceso directo a fuentes primarias. Las 

diferencias con la distribución de la muestra completa son marginales, sugiriendo que las 

                                                           
5
 Esta categoría incluye también países que tienen restricciones explícitas al reemplazo en huelga en aspectos 

específicos, pero no prohíben el reemplazo en otras situaciones. Tal es el caso de Austria, donde la legislación 

laboral prohíbe explícitamente solo el reemplazo externo utilizando trabajadores de agencias temporales, de lo 

cual se desprende que otros tipos de reemplazo estarían permitidos.  
6
 De los países de la muestra, Canadá es probablemente el más difícil de asignar a una categoría, dado que sus 

provincias tienen diferencias importantes en su legislación laboral. El criterio utilizado fue clasificarlo en base 

a lo que hace la mayoría de sus provincias. De todas formas, los resultados agregados solo cambiarán 

marginalmente si Canadá es ubicado en otra categoría o excluido de la muestra. 
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posibles imprecisiones de las fuentes secundarias no sesgan los resultados anteriores. Bajo 

este criterio de selección más restrictivo, 12 países (57%) permiten algún tipo de 

reemplazo, mientras que cuatro países (19%) prohíben explícitamente cualquier tipo de 

reemplazo. 

 

4. Conclusiones 

 

El presente trabajo utiliza fuentes primarias y secundarias para clasificar a los países de la 

OCDE (excluyendo a Chile) respecto a las restricciones que imponen al reemplazo por 

parte de las empresas de trabajadores en huelga. De los 28 países para los cuales fue posible 

obtener información, 17 de ellos permiten algún tipo de reemplazo en su legislación o 

jurisprudencia, mientras cuatro países tienen normas que prohíben explícitamente todo tipo 

de reemplazo. Los resultados no cambian de manera relevante si la muestra se restringe a 

aquellos países para los cuales fue posible acceder a fuentes primarias de información. 
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Tabla 1 

Países de la OCDE y restricciones al reemplazo en huelga 

País Categoría Fuente Fecha Fuente 

Alemania A Primaria 1956, 1972, 1993, 1996 

Estados Unidos  A Primaria 1938 

Israel  A Secundaria   

Japón  A Primaria 1957, 1978 

Suecia  A Secundaria   

Suiza  A Secundaria   

Austria  B Primaria  1988 

Canadá 
a
 B Primaria 

1964, 1987, 1988, 1995, 

1996, 2000, 2013 

Finlandia  B Secundaria   

Francia  B Primaria 1979, 2000, 2007-2008 

Hungría  B Primaria 2012 

República de Irlanda  B Secundaria   

Nueva Zelanda  B Primaria 2000 

Países Bajos  B Primaria 1996, 1998, 2008 

Polonia B Primaria y secundaria 2003 

Portugal  B Primaria 2003 

Reino Unido B Primaria 2003 

Bélgica  C Primaria 1978, 2013 

Dinamarca C Secundaria   

Eslovenia  C Secundaria   

Grecia  C Primaria 1982, 2001 

Italia  C Primaria 2003 

Luxemburgo  C Primaria 2006 

República Checa  C Primaria y secundaria 1991 

Corea D Primaria 1997 

España  D Primaria y secundaria 1977, 1994 

México  D Primaria 1970 

Turquía  D Primaria 2012 

Australia  - Sin información    

Estonia  - Sin información    

Islandia - Sin información    

Noruega - Sin información    

República Eslovaca - Sin información    

Fuente: Elaboración propia en base a fuentes citadas. 

 

Categoría A: Sin restricciones a reemplazo interno o externo. Categoría B: Sin restricciones a reemplazo 

interno, al menos algún tipo de restricción al externo. Categoría C: Prohibición explícita de reemplazo 

externo, ambigüedad/falta de información respecto al interno. Categoría D: Prohibición explícita a todo tipo 

de reemplazo. 

a) Québec y Columbia Británica son las únicas provincias de Canadá que prohíben el reemplazo de 

trabajadores en huelga a todo evento. Las otras provincias imponen algunas restricciones al reemplazo 

externo. 
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Figura 1: Países por categoría, fuentes primarias y secundarias  
 

 
 

 
 

Categoría A: Sin restricciones a reemplazo interno o externo. Categoría B: Sin restricciones a reemplazo 

interno, al menos algún tipo de restricción al externo. Categoría C: Prohibición explícita de reemplazo 

externo, ambigüedad/falta de información respecto al interno. Categoría D: Prohibición explícita a todo tipo 

de reemplazo. 
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Figura 2: Países por categoría, solo países con fuentes primarias 

 

 

 

Categoría A: Sin restricciones a reemplazo interno o externo. Categoría B: Sin restricciones a reemplazo 

interno, al menos algún tipo de restricción al externo. Categoría C: Prohibición explícita de reemplazo 

externo, ambigüedad/falta de información respecto al interno. Categoría D: Prohibición explícita a todo tipo 

de reemplazo. 
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