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INTRODUCCION

lLa presente tesis sobre "Legislaci6én aplicada a la
Administracién de los Recursos Humanos del Sector Privado en
Guatemala”, se realizé con el fin primordial de contar con un
documento juridico cientifico que pueda informar, orientar y
facilitar el trabajo, tanto al Administrador de Empresas como al
Adminigtrador de Recursos . Humanos en el1° medio empresarial
guatemalteco, gue con su constante desarrollo, crecimiento y
actualizacién, demanda cada vez més una actuacidén estrechamente
ﬁpegada a ‘las leyes del pafs; estableciendo asimismo, la
intrinseca relacién que existe entre el derecho laboral y la
administracién de recursos humancs.

Su contenido contribuird a gue todo profesional o persona
interesada, conozca las leyes ¥y reglamentos laborales que rigen
el comportamiento y las relaciones entre patronos y trabajadores
ya que, la eficiencia y la eficacia administrativa integral sélo
se puede lograr a través de buenas relaciones entre ambos,. con
plena observancia y cumplimiento del marce juridico. Para el
efecto, el trabajo presenta la siguiente estructura:

Caﬁitulo 1. Contiene el"conjunfo de aspectos conceptuales
relacionados a la administracién de recursos humanos y del
derecho lsboral, para analizar vy compreqder el significado,

importancia y estrecha relaciénide'ambos caméos‘dé estudio.
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Capitulo 1II. Contiene los aspectos importantes en el
desarrollo histérico de la Legislacidén Laboral en Guatemala e
Instituciones de gobiernoc que velan por su cumplimiento en la
actualidad.

Capitulo III. Contempla las relaciones entre patronos ¥y
trabajadores del sector privade en el pais, se definen los
diferentes preceptos Jegales, tomando como base su
conceptualizacion y dem&s aspectos necesarios, para su mejor
entendimiento; esto se realizd, consultando la informacidn
contenida en el C6digo de Trabajo, Decretos relacionados con el
tema, Ley Orgénica del Instituto Guatemalteco de Seguridad
Social, Conwvenios Internacionales; asi como informacién
proporcionada por el Departamento de Relaciones Piblicas del
Ministerio de Trabajo y Previsidn Social.

El uso de la cita bibliogrdfica dentro del presente trabajo
es de la siguiente forma: Dentro del paréntesis se anotd el
alimero del libro que se utilizé (bibliografia ordenada y con
nimero de referencia), seguido de dos puntos ¥ luego el nimero de
paginas consultadas.

Y por idltimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones
a gque se arribd, la bibliografia que sirvié de marco teérico y
los anexos que contienen parte del sustento de la teoria legal

vigente en el pais.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
\. LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
1. Definicién

Tratando de incluir lps_elementos principales y objetivos que
se_persiguen con la Administracién de Recursos Humanos, a
continuacién se incluye_uné concepcidn propia sobre esta temética
la cual se considera aceptable y de facil comprensién: Es un
proceso administrativo mediante el cual se logra la correcta
‘ubicacién del personal m&s idSneo, de acuerdo'a las necesidades ¥y
naturaleza de unﬁ_organizacién,'recurriendo'para tal efecto al
reclutamiento, seleccién; contratacidn, capqcitacién, evaluacién,
promocidén ¥y desarrollb del personal necesario, brindéndole un
ambiente adecuade de salud, higiene y seguridad en beneficio del
individuo y de ia propia organizaciftn.

Lo anteriqr permite visualizar 'elr objetivo medular de la
Administracién de Recursos Hﬁmanos e identifica los elementos ¥
actividades fundamentales que se necesita realizar. . '

Seguidamente se incluye la definicién aportada por Koontz,
O'Donell y Weihrich: " ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANCS: es la
ocupacién de puestos en -la estructura de la organizaciénm,
mediante la identificacién de los requerimientos-de la fuerza de

trabajo, el registro de las personas disponibles : y el

- 01 -
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reclutamiento, seleccidn, ubicacién, promocidn, evaluacidn,
compensacién y capacitacion del personal necesario”. (4:414) :
2. lmportancia y Origen

Toda empresa u. organizacién privada o piblica de carécter
lucrativo o sqcial, fequiere para. el logro de sus objetivos de
elementos fisicos, materiales, <financiercs ¥ humanos, siendo
estos dltimos los més importantes, Yya que cuentan con la
capacidad de aprovéchar, transformar Yy convertir a los
anteriores, para generar productos ¥y servicios que satisfagan
necesidades, lograndd el mantenimiento de lps capitales y la
generacidn de Tnuevos recursos financieros gque permitan el
sostenimiento y desarrollo de las organizaciones, quedando clara
la relevante importancia de la Administracién de 1os Recursos
Humanos para una empresa, gue asegura el logro de sus objetivos ¥
metas, asi como su existencia y crecimiento rentable.

El surgimiento de la Administracién de Recursos Humanos cuenta
con varios pﬁntos de origen, dentro de los més importantes se
pueden mencionar: El .rép:i.do crecimiento y desarrollo de las
empresas. en el mundo, que trae consigo la necesidad de
administrar grandes grupos de personas, Con el aumento del
nimero de trabajadores necesarios en las grandes empresas, Se
presentan variadas necesidades ¥ exigencias de la clase

3
L 2 N

trabajadora por mejores sueldos, prestaciones ¥ condiciones
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laborales de salud, higiene ¥ seguridad, dando pasc al Derecho
Laboral pafa normar las negociaciones entre patronos ¥y obreros,
requiriendo de una Administracién de Recursos Humanos
especializada ¥y profesional. Asimismo, se considera que la
Administracién Cientifica, cuyos principales expositores fueron
Frederick Taylor y Henry Fﬁyol, sents bases gque dieron origen &
la RAdministracién de Recursos Humanos. Por dltimo, otro punto de
origen muy importante 1o constituye la creciente cémpetencia
entre empresas gsimilares, gque para un adecuado y rentable
posicionamiento en los mercados,‘ exige una Administracién de
Recursos Humanos més dindmica ¥ efectiva, permitiendo adecuadas
relaciones entre patronos y trabajadores. A
3. Principales Funciones

Las funciones de la Administracién de Recursos Humanocs son
variadas y de distinta naturaleza, por lo que para fines del
presente estudio, se describen las mas relevantes que
generalmente son inherentes y &e realizan dentro de una gerencia,
unidad, departamgnto o seccién de personal. De 1lo antes
descrito, es facil deducir el por qué de la necesidad que el
profesional o persona que dirige las funciones relativas a la
Administracién de Recursos Humanos, deba contar con diferentes

fuentes del conocimiento.

- 03 -
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3.1. Registro y control del personal existente
Esta funcién implica una amplia variedad de actividades a
realizar, tales como: El adecuado manejo del registro,
clasificacidén, archivo de todos los datos perscnales curriculares
del personal existente en la empresa; los cuales sirven de base
para la informacidén gque debe rendirse a otros organismos o
instituciones (IGSS, INTECAP, IﬁTRA y auvtoridades de trabajo).
Luego a nivel interno debe generarse informacién importante para
otras funciones .(financiera, relaciones puablicas, contabilidad,
etc.). Para gue la informacién tanto externa como interna sea
exacta y confiable, se debe obtener a través de adecuados
controles del personal existente.
3.2, Captacidn y empleo
Esta.funcién se imicia <con  la captacidén y adecuwado
manejo de la informecidn referente a la existencia de vacantes y
la necesidad de cubrirlas con el personal idéneo, para lo cual se
hace necesario la . aplicacién del éroceso de reclutamiento,
seleccidn, contratacioén e induccién de personal.

Para que lo anterior se lleve a cabo, debe lograrse un
efectivo andlisis de las habilidades, capécidad y destreza de los
solicitantes, para la mejor seleccidén posible, debiendo una vez
contratado el personal, inducirles adecvuadamente en el trabajo

gue deberdn realizar, proporciondndoles informacién sobre sus
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atribuciones, funciones del puesto, del departamentc y de la
empresa en general, asegurando su acoplamiento e incorporacién
en el tiempo prudente.

3.3. Evaluacién y promocidn

Se inicia con una adecuada evaluacién del desempefio, en

colaboracidn directa con los jefes de cada unidad; detectando asi
las necesidades vy é&reas que requieren de adiestramiento,
capacitacién y perfeccionamiento de los trabajadores en 1los
niveles operativos, administrativos, directivos ¥y gerenciales,
logrando, paralelamente, permitirle al personal el acceso a su
desarrollo integral y constante mejoramiento, a través de su
promocién ¥ ascenso a mejores puestos dentro de la organizacién.
4. Principales ciencias

La Administracién de Recursos Humanos para Su adecuada
ejecucidén y desarrollo, hace uso de varias ciencias, de las gue
maneja técnicas y métodos muy valiosos que la enriquecen ¥ la
hacen funcional. Dentro de las principales se mencionan:

4.1. Matemdtica

Esta, como una ciencia exacta, contfibuye con Sus

modelos matemdtico - estadisticos en la - toma de decisiones:
evaluaciones precisas y oportunas a través de la programacidn
lineal, transportacién, la estadistica inferencial, modelos de

correlacién y regresién, entre otros, los que adaptados a 1la

- 05 -
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computacidén, han tenido mucho éxito en contribucién a
Administracién de Recursos Humanos.
4.2. Economia
De ésta se hace usc de conceptos muy importantes y <
mucha utilidad, tales como: Oferta, demanda, mercado de trabaj¢
inflacién, etc. La facilidad de su enfoque macroeconfmico brind
importante informacién scbre la poblacidén econdmicamente actiw
su ubicacidn, principal ocupacién y su tendencia de crecimient
el impacto de 1los salarios en relacién a los procest
productivos, los costos y sus efectos. .
4.3. Ingenieria Industrial
Realiza aportes sumamente positivos para aumentar |
eficiencia en las empresas a través de técnicas como: Valoracid
de las tareas, sistema de incentivos salariales, el estudio <
tiempos y movimientos, adiestramiento integral de los empleados
etc., incluso, contribuyd en la creaci6én de las oficinas ¢
seleccién de personal, apoyando de esta manera a laz Administracid
de Recursos Humanos.
4.4, Dérecho .
Norma que regula la wvida en sociedad de los paises,
través de un conjunto de leyes y disposiciones que guarc
vir-xcult;:s estrechos con la Administracidn de Recursos Humanos

mediante una de sus ramas: El1 Derecho Laboral (que se ampli
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entre las paginas 15 y 20 de este mismo capitulo), el cual regula
las relaciones entre patronos y trabajadores, constituyéndose en
uno de los mejores aportes con gque cuenta la Administracién de
Recursos Humanos.
4.5, Sociologia

Esta ciencia ha hecho aportaciones importantes al campo
de la Administracidén de Recursos Humanos, tales como: Técnicas
para integrar equipos de trabajo, de acuerdo a la preferencia de
sus integrantes; estudio sobre movilidad, burocracia y andlisis
de autoridad. El1 estudio de los grupos formales e informales
dentro de la empresa, 1los brindé la Socioclogia a través del
andlisis de las relaciones del hombre con los demds, © sea, gue
estudia los vinculos reciprocos de grupos e individuos.

4.6. Psicologia

Es la ciencia que proporciona métodos cientificos para
entender las causas de motivacidn, conflictos y Z<Irustaciones
comunes de las personas, por leo cual ha contribuido valiosamente
con la Admiministracién de Recursos Humanos, a través - de métodos
para la orientacién de profesionales, seleccifn, entrenamiento y
capacitacién de personal; test psicolégicos, modelos de
aptitudes; métodos de motivacidén en la bisqueda de reduccién y
solucién de conflictos y, por lo tanto, para lograr las mejores

relaciones posibles dentro de la totalidad de los niembros de una

- 07 -
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empresa.
4.7.. Computacién
Es importante mencionar los significativos aportes con
los que 1la computaéién ha contribuido, para lograr una
Administracidén de Recursos Humancos mds eficiente, dinémica y
oportuna; principalmente a través del almacenamiento, archive y
clasificacién de‘los registros del perscnal y, aiin més relevante,
en el manejo y ejecucién de planillas para el pago de sueldos vy
salarios, cdlculo de prestaciones, contribuciones legales y de
beneficio al personal, permitiendo minimizar costos y maximizar
los recursos.
5. Su importancia dentro de la Empresa
Todas las acciones y actividades que se realizan dentro de
unz empresa, se producen y giran en torno al elemento humano del
que se reguiere, capacidad, conocimiento, experiencia, sentido de
cooperacidn, etc. Aparte de lo anterior, exister algo muy
importante y es la armonia y buenas relaciones interpersonales,
gue permitan el trabajo en equipo, indispensable en la mayoria de
procesos productivos. Es agqui donde 1la Administracién de
Recursos Humanos adquiere significativa importancia dentro de la
empresa, ya que, para lograr un trabajo productive dentro de un
ambiente de mutua cocperacidn, gque permita aunar esfuerzos en la

bisqueda de objetivos comunes, se requiere de wuna adecuada
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eleccién de personal, gque aporte ademds de sus aptitudes,
apacidad y experiencia, actitudes positivas de comportamiento ¥
;ooperacién dentro de su ambiente laboral. Para el logro de lo
nteriormente descrito, es importante mencionar gque una adecuada
dministracién de Recursos Humanos debe hacer usc de la
llanificacién, organizacidn, coordinacién v ejecucidén de
ctividades fuera del horaric laboral e, incluso, del ambiente
mpresarial, a nivel social, cultural y deportivo; actividades
e facilitardn el 1ogfo de una verdadera unidad de los
rabajadores, dentro y entre los diferentes niveles jerdrquicos ¥y
ma plena identificacién de los trabajadores con su empresa.
. LA CIENCIA DEL DERECHO Y EL DERECHO LABORAL

La ciencia del Derecho, desde sus inicios ha generado aportes
jumamente positivos para la convivencia humana.

Dentro de dichos aportes, es de relevante importancia la rama
lel Derecho Laboral, gue define, establece y regula las
-elaciones entre empresarios, y trabajadores dentro del marco
laboral. Por 1lo anterior, es conveniente conocer algunos
ispectos sobre la ciencia del Derecho en si, para una mejor
jpreciacidén y comprensién del &mbito juridico en el pais.

l. La ciencia del Derecho
No solamente establece normas de conducta v comportamiento de

sbservancia especifica y/o general, gue permitan a la humanidad

- 09 -
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interrelacionarse y compartir racionalmente; sino gue también
impone las sanciones, penas y condenas a queé se hace acreedor
quien viole o no cumpla con las leyes y su aplicacidn, sefialando
los 6rganos a quienes les delega la autoridad de aplicarlas,
fijando términos, procedimientos y jurisprudencia para el mejor
logro de sus objetivos.

1.1. Definicidn _

* Es el conjunto de reglas de conducta cuyc cumplimiento
es obligatorio y su observancia puede ser impuesta coactivamente
por la autoridad legitima". (7:228)

1.2. UGtilizacidn y aplicacién universal

lLa ciencia del Derecho adquiere caracteristicas,
cualidades ¥y condiciones especificas en cada sector, &area, pais,
regidn, conjunto de paises o continentes eﬁ que la wmisma ha
adquirido su'carécte; formal de ley, a través de haper‘agotado el
proceso de ser promulgada, sancionada y publicada. '

El cardcter formal de ley lo adquiere autométicamente con su
publicacidén, aln cuando en 1la préctica no se aplique en forma
correcta.. | |

La ciencia del derecho puede utilizarse para exigir derechos,
demandar obligaciones y sancionar incumplimientos, las mismas
leyes establecen diferentes categorias para su correcta

utilizacidén, por ejemplo: Una persona © individuo puede usarla
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para exigir un dJerecho gque a su criterio le corresponde, un
Abogado puede utilizarla para demandar una obligacién y un juez
puede usarla para fijar una sancién o condena.

Con relacitn a la aplicacién universal de la ciencia del
Derecho, ésta tiene una referencia directa a la totalidad de
miembros, elementos o individuos que conforman cualesquiera de
los grupos mencionados en el pérrafo_antgrior, gquedando clarc gue
para una correcta interpretacion de su utilizacién b4
aplicabilidad universal, se debe entender como universo la
totalidad de los miembros del grupo en el que adquirié su
car&cter formal.

1.3. Fuentes del Derecho

La ciencia del Derecho cuenta con 3 fuentes de las que
se orjginan el conjunto dei‘ normas, disciplinas’ y actos
‘jurisprudenciales que la confo&man medularmente

1.3.1. La Legislacién

' Constituye una fuente del Derecho y es la que le
imprime su cardcter formal de ley, para lo cual se requiere de
todo un procesc que inicia con el hecho de detectar la necesidad
de normar actos, procedimientos o conductas en cualesquiera de
las actividades de la vida en sociedad: las gque, con la
participacién de profesionales o personas de experiencia en el

campe juridico, van adquiriendo forma y contenido para constituir
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un proyecto de ley y de reglamentos, para su posterior discusién.

Los prbyectos deberdn ser presentados ante el O6rgano del
Poder Legislativo correspondiente, quien una - vez. gque los
apruebe, procederd a sancicnarlos, promulgarlos y, finalmente, a
su publicacidn para concluir el procesc gue dard como fruto
final, el caracter formal de una'Ley.

1.3.2. Jurisprudencia
"Es el conjunto de principios generales emanados de los
fallos uniformes de los tribunales de justicia, para la
interpretacitn y aplicacién de las normas juridicas y en ﬁna
tercera corresponde a las normas juridicas individuales emanadaé
de sentencias pronunciadas por Jlos tribunales de Jjusticia.”
{5:103)

Constituyve otra importante fuente del Derecho, la que cuenta
con caracteristicas especificas, <tales comeo: Es siempre una
referencia secuencial de fallos emitidos por los Tribunales de
Justicia y 6rganos superiores, que se dan como consecuencia de su
funcidén arbitral, ante la necesidad de dictaminar y sancionar un
litigio gue respecto a una Ley se puede dar entre individuos o
grupos e instituciones pablicas o privadas y, para lo cual, con
referencia un tante especifica a2l Cédige Civil y Mercantil; la
jurisprudencia surge ante el dictamen después de 5 fallos

ininterrumpidos por parte de 1la Corte Suprema de Justicia.
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La jurisprudencia tiene diferentes aplicaéiones con relacién
: otros cé6digos o campos del derecho, manteniendo en todos los
~as08 una caracteristica comin, no ser de aplicacién general,
jino que unicamente afecta a los litigantes del asunto en
sarticular. Por la razén anterior, 2 la jurisprudencia también
se le denomina:c Antecedente§ judiciales, precedentes judiciales,
sxperiencia judicial, doctrina legal.
1.3.3. Costumbre
Surge, como fﬁente del Derecho de la repetida ¥y
sonstante observancia, aplicacién y ejecucidén .de un acto dentro
je una comunidad y el reconocimiento de esta misma, en cuanto a
que es una necesidad que ya es aceptada y de beneficio para sus
niembros ¢ pcbladores.
1a costumbre, como una fuente del derecho, se remonta a
tiempos muy antiguos, sigue manteniendo presencia y validez. En
el medio juridico, tnicamente existe la costumbre delegada, no
tiene aplicacidén en el Derecho Penal ni en el Derecho Procesal -
por ser estos de orden piblico, no obstante, existen expresiones
concretas en el derecho. local en relacién a la costumbre ¥y al
uso. Pudiendo encontrar ejemplos relativos a lo anteriormente
descrito en:
a) C6digo de Trabajo, Decreta 1441 del Congreso de la

Repiblica, de Guatemala Articule 15: ios casos no previstos por
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. este c6digo, por sus reglamentos o por las demds leyes relativas
al trabajo, se deben resolver, en primer término, de acuerdo con
los principios del derecho de trabajo; en segundo lugar, de
acuerdo con la equidad, la costumbre o el usc locales, en armonia
con dichos principios; y por dltimo, de acuerdo con los
principios v leyes de derecho comin; '

b) En el Articulo 144, incise b), se seiiala que: Dichos
reglamentos deben emitirse tomando en chenta los wusos y
costumbres de cada localidad; y pueden proceder a aumentar las
garantias minimas gque el presente deigo otorga a los
trabajadores campesinos, en todas aquellos casos en que los
correspondientes patronos acostumbran dar, deban legalmente o
puedan por su capacidad econfmica...; ¥

¢} Igualmente en el Cédigo Civil, Decreto Ley 106, en su
Articulo 1599 se indica gque: Las claidsulas ambiguas se
interpretaran cop arreglo a lo que "el uso y la costumbre"
determinan en el lugar en gue el contratc se haya otorgado.

2. Derecho Laboral
2.1. Definicidn

Es una rama de la ciencia del Derecho, gue pretende
regular las reiaciones entre patronos y trabajadores, las que se
derivan por las relaciones de trabajo hue pueden ser individunales

o colectivas, a través del Cddigo de Trabajo, las Leyes de

- 14 =



'rabajo y Previsién Social, el contrato de trabajo, los pactos
solectivos de trabajo y los convenios de trabajo ratificados por
:l pais.

2.2. Origen e Importancia

Para tener una mejor wvisién del origen del Derecho
Laboral, es conveniente recordar que en los tiempos feudales las
relaciones laborales se regian por el principio de la Rutonomia
je la Voluntad, que es producto del liberalismo econdémico --dejar
hacer, dejar pasar--, que resulta un tantc més dafiino para la
requlacién de las relaciones de trabajo en condiciones desiguales
¢y totalmente desventajosas para la clase cobrera y trabajadora; ya
gue este principio fue concebido en el seno de los intereses de
las clases poderosas y, por lo tanto, netamente patronales.
Posteriormente, con la Revolucidén Industrial e incorporacidn
de la maguina a la produccidn, se crearon condiciones especiales
en las relaciones de trabajo, como: a) Concentracién de los
trabajadores en un misme lugar; b) Prolongacién de la jornada de
trabajo a mas de doce horas; ¥y, <) Incorporacién de la mujer ¥y
menores de edad 2l sistema productivo.
Lamentablemente, dichas transformaciones no se tradujeron en
mejoras significativas para la clase trabajadora, sinc gque, por
el contrario, producto de 1la poca conciencia patronal, se

enfatizé alin mis en las inadecuadas condicicnes de higiene y
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seguridad en los centros de trabajo, malos salarios, jornadas de
trabajo propicias para la explotacién, incluso, mal trato de los
trabajadores.

Lo anterior, aunado al surgimiento de algunas corrientes del
pensamiento revolucionario, dan pasoc a la organizacién de la
clase trabajadora en bisqueda de luchar por mejores condiciones
de trabajo, remuneraciones mds justas y mejor trato, lo que se
constituye en la principal _fuente del Derecho Laboral, gue nace y
surge, al igual que el Derecho Agrario, como respuesta a las
urgentes necesidades de la clase obrera; conquistas que
paulatinamente fueron plasméndose en normas juridicas, que mis
rarde conforman el DERECHO LABORAL. Por lo tanto, es valedero
afirmar, que el mismo surge y se origina de los intereses de los
trabajadores y no como iniciativa de la clase patronal, la cual
ante la presidén de las masas ha tomado la iniciativa en algunas
sociedades capitalistas, de impulsar el derecho laboral con el
cbijetivo de mediatizar la lucha de los trabajadores.

Al evaluar lo manifestado anteriormente, es f&cil determinar
la importancia del Derecho Laboral, que al haberse iniciado
basicamente en beneficio de los trabajadbres, se ha constituido
en un punto esencial para la conciliacién entre los intereses de
los patronos y los trabajadores, logrando mayor justicia laboral,

meijores relaciones de trabajo, aumento de la productividad, con
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seneficios tanto para patronos como para trabajadores, y ya no
;jolamente para una de las partes.
2.3. Divisi6n del Derecho Laboral
El derecho de trabajo para su mejor comprensidn,
interpretacién y aplicacion, se ha dividido en dos ramas
srincipales
2.3.1. Derecho Sustantivo
Contiene la legislacién necesaria para regular los
hechos y actos derivados de 1la felacién de trabajo entre patronocs
y trabajadores, asi como entre los miembros de ambos grupos o
sectores. La importancia de esta rama radica en que aporta las
normas y regulaciones necesarias, para asegurar el mutuo respeto
sntre los actuantes de la relacién laboral, la cooperacidn ¥y la
solidaridad, que les permitan el logro de objetivos y metas que
beneficien a las empresas, sin descuidar los intereses Yy
proyecciones de los trabajadores, quienes podrén desarrollar sus
actividades en un ambiente propicio con medidas de higiene, salud
y seguridad adecuadas ¥y percibiendo las remﬁnéraciones mis justas
posibles a cambio de su capacidad intelectual y su fuerza de
trabajo, evitando en la medida de lo posible, el incumplimiento
de las leyes laborales ¥y, principalmente, el surgimiento de
conflictos.

El Derecho Sustantivo se divide en individual y colectivo,

- 17 -
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con la intencién de facilitar el establecimiento de sus alcances,
consecuencias y derivaciones:
a) Derecho Sustantivo Individual
. Regula las relaciones cbrero-patronales, considerando los
aspectos derivados del contrato_de trabajo, tales como: Horarios
de trabajo, remuneraciones y salarios, condiciones de trabajo,
prestaciones, vacaciones, aguinaldos, bono 14, cbligaciones,
derechos_y prohibicicnes; todo lo anterior en torno a compromisos
contractuales del trabajador individuvalmente y su patrono; ¥y
' b) Derecho Sustantivo Colectivo
Surge de la contratacidn izboral colectiva y de la negociacién
con uno © mas grupos de trabajadores. Por ejemplo, la
negociacién de pactos colectivos de condiciones de trabajo en los
que generalmente se relnen, se plantean y solicitan los intereses
'&i no de todos los trabajadores de una empresa, por lo menos si
de la mayoria. E!l Derecho Sustantivo colectivo da origem a las
negociacionés relacionadas con los sindicatos.
2.3.2 Derecho Procesal
Estd constituido por un conjunto de normas v
:procedimientos, encaminados a permitir la solucién de los
conflictos que puedan surgir de las relaciones laborales entre
trabajadores y patronos.

En el Derecho Laboral Procesal, surgen las demandas ante las
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instancias respectivas, por ejemplo: Inspeccién General de
Trabajo, Juzgados de Trabajo y Organos superiores, de los que
pueden surgir sentencias © penas; 0 se&, que el Derecho Laboral
Procesal se da, cuando la via conciliatoria ha sido totalmenie
agotada, en. la ‘bﬁsqueda de solucionar diferencias entre
trabajadores y patronos. El Derecho Laboral Procesal, al igual
que el Sustantivo se ha dividido en individual y colectivo, con
el afan de facilitar su aplicacién:
a) Derecho Laboral Procesal Individual

Es el que dicta las normas instrumentales que regulan la
solucién judicial de los conflictos surgidos entre un
trabajador y un patronoc o Su representante, pudiendo ambos
hacerse representar por un Abogado competente; ¥
b) Derecho Laboral Procesal Colectivo

Aporta las normas Y procedimientos para la solucién de los
conflictos, gue se presentan entre grupos u organizaciones de
trabajadores con uno © un grupo de patronos, en Ccuyo caso los
trabajadores estan facultados para hacerse representar por los
miembros de los comités ejecutivos de los sindicatos y asesorados
por Abogado competente.

2.4. Relacién del Derecho Laboral con la Administracién de
Recursos Humanos

Al analizar la vinculacién entre el Derecho Laboral y la
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administracién de recursos humanos, es fécil establecer 'y
comprender gue las normas, preceptos y regulaciones establecidas
por el Derscho Laboral, en esencia pretenden mantener ias mejores
relaciones entre los patronos y sus trabajadores, gquienes a su
vez son la esencia, razén de ser y la materia prima de la
Administracién de Recursos Humanos; ya Jue para dgque ésta sea
funcional vy efectiva, debe desarrocllarse con estricto apego a la
legislaciSn laboral vigente en el pais. La relacifn entre ambas,
existe desde el inicio-de la relacién laboral de un trabajador y
su patrono, hasta la finalizacién de ésta, gue puede darse por
cancelacién o por la renuncia voluntaria del trabajador.
C. SECTOR PRIVADO

1. Estructura

El sector privado guatemalteco, conocido también como sector
productivo o sistema empresarial, estd integrado .por pequeiias,
medianas ¥y grandes. empresas, dedicadas a la agricultura, el
comercio, la industria, las finanzas y los servicios, asi como
otras actividades conexas. Su régimen de propiedad 1lo
constituyen personas individuales o Jjuridicas, particulares,
guatemaltecos o extranjeros debidamente autorizados.
2. Antecedentes

La organizacién del sector privado en Guatemala se remonta a

la época de la Colonia, cuando por primera vez surge una
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institucién con el fin de orgesnizar y proteger los intereses de
dicho sector: la Sociedad Econfmica de Amiges del Pais.
Posteriormente surgieron asociacicnes y gremios empresariales,
perfiléndose entre los mds _importantes la Asociacién General de
Agricultores -RGR-, la Cémara de Comercio e Industria, la gque
posteriormente dio surgimiento a la Cémara de Comercic y, por
separado, ‘a la Camara de Industfia.

Con el crecimiento, desarrclle y fortalecimiento del sector
privado, surgid la pecesidad de contar con una entidad ciipula que
tuviera la representatividad de todo el sector privado
organizado. Es asi como el 16 de enero de 1957 inicia sus
actividades el Comité Coordinador de Asociaciones Agricolas,
Comerciales, Industriales y Financieras -CACIF-, el cual obtuvo
su personalidad juridica por Acuerdo Gubgrnativo del 24 de abril
de 1961, y desde sus inicios ha desarrolilado actividades de
defensa empresarial y promocién de las actividades productivas
del pais en todos los érdenes.

Esta entidad actualmente es reconocida nacional e
internacionalmente como la organizacidn ciipula del sector privado
.en Guatemala, en virtud que estd integrada por cémaras Yy
asociaciones representativas de por lo menos el 70% de todas las
ramas de la productividad del pais. El restante 30%, esté

constituido por pequefias empresas y por el sector privade no
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organizado, denominado también sector informal. (Los porcentajes
gque se mencionan fueron proporcionados por la Gerencia
Administrativa del CACIF).
Las asociaciones y camaras integradas al CRCI¥, son:
- Asociacidn de Azucareros de Guatemala
- Camara del Agro de Guatemala
- Cémara de Comercio de Guatemala
-~ Camara de Industria de Guatemala
- Camara de Finang?s.de Guatémala
- Camara de Turismo de Guatemala
- Ca&mara Guatemalteca de la Construccidn
3. Empresas Organizadas

Como ya se menciond en el punto anterior, se tiene informacidn
de que aproximadamente el 70% del sector empresarial privado de
Guatemala, se encuentra organizado y esté representado en su
clipula maxima constituida por el CACIF, que con una asociacidén y
seis céAmaras aglutina a 55,000 empresarios.
4. Influencia en la economia guatemalteca

El sector pfivado del pais constituido por todas las pequefias,
medianas y grandes empresas dedicadas a la produccién de bienes
v prestacidén de servicios, tiene influencia directa e indirecta
en la econcmia guatemalteca, principiando por su participacién en

el Producto Interno Bruto, asimismo, tiene una participacidn
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layoritaria en la generacidn de divisas, parte fundamental de la
sconomia nacional.

Comercialmente, el sector privado es el responsable de
:eéular la oferta y la demanda, traténdo de mantener, aumentar y
potivar la produccién nacional, debiendo constantemente mejorar
la calidad de los productos para poder competir eficientemente
son productos del extranjero, mantiene una influencia directa en
la fijacién de precios, procurando evitar la existencia de
srecios topes y propiciando el libre mercado de productos.

Sociceconémicamente el sector privado genera una fuerte
cantidad de fuentes de trabajo, apoyando en algunas oportunidades
proyectos de beneficio social, que pretenden mejorar el nivel de
vida de los guatemaltecos.

§. Principal Aporte en Materia Laboral
- E1 principal aporte laboral del sector privado en Guatemala,
lo constituye la generacién de fuentes de trabajo que para 1996,
a través de aproximadamente 70,000 empresas generaron alrededor
de 2,100,000 empleos, contratando para el efecto personas de los
distintos niveles académicos y de capacidad; desde obreros hasta
expertos y profesionales de diferentes disciplinas. (Fuente:
Estadisticas de la Gerencia Administrativa del CACIF).
En la actualidad existen empresas que cuentan con

organizaciones de trabajadores que realizan actividades para el
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logro de mejores condiciones y salarios de sus agremiados ¢
‘afiliados, por ejemplo: El Movimiento Solidarista gue recibe
actualmente el apoyo de los empresarios, y es un movimientc
econémico~social orientado a lograr la armonia y el bienestar de
los trabajadores y patronos dentro de un marco humanista, moral 3
democratico; asi como, la satisfaccién de las aspiraciones de los
trabajadores, sin deterioro de 1la empresa como fuente de
produccién y rigqueza. Cree que tanto las empresas privadas comc
lag piblicas son unidades ético-econdmicas; - es decir,
herramientas para producir riqueza a base de servicio vy eficacia;
pero que son ademds centros de convivencia humana con relaciones
de mutua dependencia entre trabajadores y empresarios; y deben
ofrecer satisfacciones de carécter moral, social econdmico a sus
miembros.

Otro aporte significativo del sector privado en materis
laboral ha sidc el impulsar, gestionar y promocionar al Instituic
de Recreacidén de los Trabajadores (IRTRA), institucién de
reconocide prestigic a nivel nacionzl e internacional, gque hs
contribuido en forma positiva a2l bienestar de los empleados v sus
familias. Asimismo, apoya y mantiene al Instituto Técnico de
Capacitacién y Productividad (INTECAP).

Otro aspecto importante lo constituye el significative

aporte patronal al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
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(1688). El sector privado también influye en la politica laboral
nacional, a través de sus delegados ante la Comisién Naciongl del
Salario y Consejo Técnico del Ministerio de Trabajo, dichos
representantes son nombrados a través del ~-CACIF-, come

organizacién cipula del sector privado.
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CAPITULO II
ASPECTOS IMPORTANTES EN EL DESARROLLO HISTORICO DE LA LEGISLACIOﬁ

LABORAL EN GUATEMALA E INSTITUCIONES QUE VELAN POR 11
CUMPLIMIENTO EN LA ACTUALIDAD

i. EVOLUCION HISTORICA DE LA LEGISLACION LABORAL

Las primeras leyes que regularon el trabajo en Guatemala,
datan de la &poca ¢olonial, con las famosas "lLeyes de Indias™ del
siglo XVI, con referencia principal a la duracidén de las jornadas
de trabajo, algunas formas de pago, el repartimiento de hombres,
la prohibicién del pago exclusivamente en especie. =~ Esta
Legislacién se hizo en favor del indigena, aunque en la realidad
nunca se logrd su observancia y cumplimiento debido. Concluyé la
época colonial alrededor del aflo 1871, sin gue las incipientes
leyes laborales sufrieran alguna modificacién o mejora. En ese
mismo afio, con la revolucidn liberal, etapa importante en el
orden social del pais, surgen diversas reglamentaciones laborales
emitidas por diferentes gobiernos, entre ellas, el Reglamento de
Jornaleros, La Ley de Trabajadores Rurales en 1892; la Ley
Protectofa de Obreros, que hacia referencia a 1los riesgos
provenientes del trabajo} la cual mantuvo su vigencia durante un
largo periodo hasta su derogacidn con el Decreto 295 del Congreso .
de la Reptblica o Ley Orgénica del Instituto Guatemalteco de

Seguridad Social, emitida el 28 de Octubre de 1946.
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En la época revolucionaria, entre los afios 1944 y 1954, la
condiciones econdmicas, sociales y politicas del pais empezaron |
permitir la 1libre organizacién sindical, la libertad @&
expresién vy la posibilidad de capacitacién para alguno
trabajadores en los aspectos juridicos legales de 1la relacid
laboral. Paralelamente, surgié la promulgacién de leyes como
Ley de la Reforma Agraria, Ley de Inguilinato y, la mé&
importante v sobresaliente en materia laboral, el Cédigo &
Trabajo. En esta &poca se puede afirmar que inicia el proceso &
sistematizécién del derecho del trabajo en Guatemala. Pero m
fue sino hasta el 08 de febrero de 1%47, cuande a través de
decreto 330 del Congreso de la Repiiblica, se cred el prime
deigo de Trabajo durante el gobierno del Doctor Juan Jos
Arévalo (Q.E.P.D.). Inicié su vigencia el uno de mayo del mism
afio, en ocasién de celebrarse el Dia Internacional del Trabajo

Con la caida del segundoc gobierno revolucionario de Jacob
Arbenz Guzmén, se da un retroceso histérico para Guatemala en 14
econémico, social, politico, cultural, juridico y, por supuesto
en lo laboral, el cual a la fecha'no se logra superar. Por ta
motive, el Decreto 330 solamente gufrié reformas desde la fech
de su vigencia hasta el 25 de enero de 1961, durante el gobiern
de Ydigoras Fuentes, las cuales se describen ampliamente en li

pégina 26, literales a, b, c, d, e y péagina 27, literal I, de.

- 27 -



Capitulo II del presente trabajo.

A partir del Decreto 1441 del Congreso de la Repiblica,
emitido el 24/04/61, publicado en el Diario Oficial el 16/07 ¥y
que entrd en vigor el 16/08 de ese mismo aflo, que se intentd
parcialmente una nueva sistematizacibén de la legislacién laboral
a través de reformas un tanto m&s profundas y sustanciales del
Decreto 330, derogaéndole sus articulos 432 al 435, reformados por
el Decreto Presidencial 570 y por el Decreto 1243 del Congreso de
la Repiblica, asi como otras dJdisposiciones que expresamnente
quedaron consignadas en el texto del Ccoédigo de Trabajoe y todas
aquellas gque Se oponen a su cumplimiento. Es ﬁecir, que el
Decreto 1441 consolidé en wun scloc texto el Decreto 330 del
Congreso de 1la Repiblica y sus reformas, el cual constituye el
Cédigo actualmen;te en vigor, el que a su vez ha experimentado las
reformas, modificaciones, supresiones ¥ adiciones, descritas
puntualmente en la pégina 27, literal g.1 ¥y paginas 28 y 29,
literales g.2 a g.9, del Capitulo II del presente trabajo.

}. SITUACIONES ESPECIALES

Dentro de 1la historia del Cédigo de Trabajo, es importante
mencionar algunos aspectes relevantes, como los periodes de
excepcién en que fué suspendida la actividad de organizaciones
sindicales, por ejemplo: El1 golpe de estado de 1982, durante el

gobiernc de IlLucas Garcia, en ¢ue los sindicatos fueron
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perjudicados por un Decreto Ley que determind la suspensién &
sus actividades, pero dicha Ley fue derogada en 1983. Fu
durante ese mismo gobiernc, que el Codigo se consider
antitécnico por su mala redaccién y sistematizacioén, debide a qu
regulaba en un m_:i.smo codigo: La organizacién administrativa de
"trabajo, aspectos sustantivos y aspectos procesales. Al respect
se considera que lo més correcto seria que existiera un Cédige 4
Trabajo, que. contemplase el aspectoc sustantivo, otro el procesa
de trabajo que regulare los aspectos jurisdiccionales y otro gu
contemplara el derecho administrativo de tfahajo. Esto generd gqu
se intentard una nueva sistematizacién, la cual no se concluyd
debido a que muchas de las nuevas disposiciones gue se pretendia
implantar estaban en contra de la clase trabajadora, la que s
opuso dejédndola sclamente en proyecto. Posteriormente, en e
. gobiernc de Cerezo Arévalo, se tratd de mejorar la legislacid
labdral, al redactar un nuevo provecto del Cddigo Sustantive d
.Trabajo, el cual hasta la fecha no se ha concretizado y quiz;
nunca llegque a legalizarse.

Otro proyecto importante que ha estado en estudio, es lo qu
constituye la I:ey.- de Indemnizacidén Universal, para lo
trabajadores mé.ncionada en el articulo 102 literal o de 1
Constitucidén Politica de la Repiblica, en tornmo al cual se ha

.

generado bastantes discusiones sin gque & la fecha exista la ma

- 29 -



minima posibilidad de su aprobaciém para su inclusién o
incorporacién a la legislacién laboral del pais. Los principales
puntos divergentes han sido presentados por la clase trabajadora
a través de las organizaciones sindicales, relativos a:

El término indemnizacién sufre en el proyecto presentado una
desnaturalizacién, por cuanto que desaparece la sancién por
despido injustificado y adquiere un enfoque equivocado, cuando
persigue acordar la terminacién del contrato de mutuo acuerdo o
en forma unilateral por cualesquiera de las partes. Asimismo, el
proyecte eliminaria de los principios ‘mas importantes gque
inspiran al derecho del trabajo, como lo es el de la tutelaridad
gue establece la Constitucién Politica de la Repiblica de
Guatemala, al limitar la total autonomia de la veluntad de las
partes, con el fin de proteger al econdmicamente mie débil de la
relacisn laboral, gque es precisamente el trabajador. '~ Lo
anterior, al inferir que al dejer en manos de ambas partes y de
mutuo acuerdo o por cualquier causa la terminacidén del contrato
para efectos de una indemnizacién por tiempo de servicioc, se estd
desprotegiendo a la ﬁarte econdémicamente mas débil, al dejar en
libertad al empleador para dar por terminada la relacién, sin
responsabilidad y sancidén alguna cuande se tratare de despido
injustificado. Por estas razones, las entidades sindicales

consideraron gue la aplicacién de esta Ley provocaria
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desestabilizacién laboral, al distorsionar el cardcter de 1
indemnizacidn que originé el despido injustificade, la cual fu
constituida como una especie de sancién impuesta al patrono po:
despedir injustificadamente al trabajador a quien le provoca
dafios graves al afectar las posibilidades de subsistir €l y &
familia. A diferencia de lo anterior, la indemnizacidn universa:
representaria una regalia para el patrono, pues le permite da:
por terminada la relacién de trabajo sin sancién 1
responsabilidad alguna. Ademds, el trabajador no tendréd ninguni
garantia para continuar su relacién después de haber sids
indemnizado, asimisnio, se perderia el derecho de antigueda
adgquirido por la Ley o por la costumbre, dado que cada afio lo:
trabajadores despedidos, en primer lugar, no tendrian la certes:
de su recontratacién, Iluego. si se diera el caso de ser
- contratados nuevamente, empezarién una nueva relacién laboral,
por lo gque podria suceder gue los patronos les aplicaran los dos
primeros meses de prueba a que se refiere el articulo 81 del
Cédigo de Trabajo, gue faculta al patroné en ese lapsc sir
responsabilidad de su parte. Con base a lo anterior, después de
conocidas las objeciones wva menciunad'as de parte de las
crganizaciones de trabajadores.que consideraron 21 proyecto ur
atentado contra la estabilidad laboral, la comisién del trabajc

.

del Congresc de la Repudblica, en sustitucién total del proyectc
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ie ley, presentd un nuevo proyaéto relativo a la compensacidén por
tiempo de servicio, el que propeone el page eguivalente a un
salario mensual por cada afio de servicio continuo,
independientemente del pago de la indemnizacién si esta
procediere, garantizéndose asf{ la estabilidad laboral. Este
proyecto, después del proceso respectivo, fue aprobado como la
Ley de Compensacidn Econdmica por Tiempo de Serviciq, por el
Congreso de la Repiblica en tercera lectura en septiembre de
1990, siendo publicada en el Diario Oficial para su vigencia
hasta el dos de noviembre del mismo afio. No obstante, fue una
Ley de corta duraciém, ya gue la misma provocé descontento dentro
del sector privado, representado por el CACIF, organizacién que
presentd el 28 de noviembre de 1990, un recurso de
inconstitucionalidad contra la Ley de Compensacidén Econémica,
planteando que ésta ley generaria desempleo y condiciones
desfavorables para que el trabajador desempefie sus labores.
(21:13). Sumado a lo anterior, también se dio fuerte oposicidn
por el hecho que el pago de la compensacién econémica adguiriria
un cardcter retroactivo,' en relacién a los afios gque los
trabajadores tuvieran de laborar para 1#5 empresas, el monto a
que ascendiera la prestacidn de todos los trabajadores tenia gque
depositarse en una cuenta especial del Banco de los Trabajadores

v en otros del sistema bancario, lo que para el CACIF significaba
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una descapitalizacién de las empresas, que podria afec;a
seriamente su egquilibrio econémico-financiero. Los recurso
planteados por é&sta Coordinadora prosperaron atn en contra de 1
oposicidén por la clase trabajadora, a tal grado que ésta ley fu
derogada y muy pocos trabajadores gozaron de la misma, traténdos
de casos muy espor&dicos, tuya renuncias o despidos coincidiero
con la corta vigencia de la ley. Posteriormente, como buscand
un aliciente por la .eliminacién del proyecto surgié u
sustitutive conocido como la Ley del Bono 14, cuyo contenido
principales caracteristicas se tratan ampliamente en el Capitul
III, por ser la Ley que conserva vigencia actualmente y que, po
lo tanto, constituye parte del marco juridico guatemalteco.
C. OTRAS CONSIDERACIONES IMPORTANTES QUE PRESENTA EL CODIGO D
TRABAJO
Es una legislacién laboral deficiente, poco efectiva

constantemente viclada, sin gque en la mayoria de casos s
apliquen las sanciones correspondientes a 1los culpables, 1
anterior se puede atribuir a:

~ El poco interés que los gobiernos han demostrado para mejora
la politica laboral y social del pais, sumadc a la presidn que h
ejercido el sector privado o la clase.dominante, para evitar e
logro de mejoras significativas para los trabajadores, dando com

resultado un Codigo de Trabajo inadecuado y desactualizado par
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la é&poca actual. No es explicito en muchos aspectos importantes,
presenta mala redaccién ¥ conceptualizaciodn, contiene
contradicciones, remitiendo constantemente al lector de un
aspecte © articulo a otro, lo gque provoca desorientacién y mala
interpretacidn de su contenido, no logra una adecuada
gistematizacién. Algunos ejemplos concretos:

a. No se define una clara diferenciacién entre la suspensién
colectiva pafcial y la colectiva total.(Articulo 65 del. Codigo de
Trabajo); ¥y

b. Aln cuando el Codigo fue hecho para préteger prioritariamente
al trabajador, mediante el preaviso, faculta al patrono para
poder sefialar al trabajador de abandono de labores, en el casc de
contratos por tiempo indefinido, pudiendo obligarlo a pagar el
importe del preavisce y los dafios ¥y perjuicios que pudiere
ocasionar.(Articulo 80 parrafo primero del Cédigo de Trabajo).

En el caso de contratos a plazo fijo o por obra determinada una
parte debe pagar a la otra los dafios Yy perjuicios que haya
ocasionado. (Artficulo 80, parrafo primero del Cédigo de Trabajo),
‘La pregunta es, serd lo anterior proteger al trabajador y que el
mismo deba pagar dafios y perjuiciocs al patrono, siendo la parte
econdmicamente desposeida?;

¢. Otra il.ncongruencia se presenta en los articulos 239 y 241 que

regqulan la huelga legal, el primerc establece que para gque se
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pueda efectﬁar dicha huelga s6lo se necesita un grupo de 3 o mas
trabajadores y en el otro articulo se exige por lo menos las dos
terceras partes de las personas que trabajan en la empresa;

d. Se presenta una inconsistencia especificamente en lo relativo
a las ventajas econémicas, qué siendo todas aguellias condiciones
que el trabajador obtiene en forma adiciecnal al salario, no estén
émpliamente definidés, ni identificadas, 1lo cual ha creado
confusiétn al momento de computarlas e interpretarlas para su
aplicacién. El articulo 90 establece al respecto que constituyen
el 30% del importe total del salario devengado, salvo pacto en
contrario;

e. Existe una contradiccidn entre el articule 42, gque menciona
que los trabajadoreé que pertenecen a varios sindicatos con uno
de los parrdfos del articulo 212, gque establece gue ninguna
persona puede pertenecer a dos o més sindicatos;

f. La incongruencia gue se manifiesta entre lo seflalado por el
articulo 216 y el articulo 218, ambos reformados por el Decreto
64-92 del Congreso de la Reptblica, en lo referente al plazo con
gque cuentan para iniciar gestiones de su inscripeidnm la o las
personas gque han tomado la decigidn de foimar un sindicato;

g. En el articule 217, reformado por el Decreto 64-92 del
Congresc, se presentan problemas de redaccién ya que al final del

mismo se establecen actividades que no son sindicales y deberia
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sefialar las mismas como actividades del Comité Ejecutivo
Provisional que pretende la formacidén y legalizacidh de los
sindicatos.
h. En el articulo 228 del Cédigo de Trabajo existe incongruencia,
entre el primer parrafo que establece gue para la disolucidn de
un sindicato por voluntad de sus miembros se necesita un minimo
de las dos terceras partes y el segundo parrafo que indica que el
acta de disolucién deberd estar firmada por todos sus miembros.
Las anteriores sélo comc ejemplo de las contradicciones y

deficiencias del actual Cédigo de Trabajo.

INSTITUCIONES RESPONSABLES DE VIGILAR LA APLICACION DE LA
LEGISLACION LABORAL EN GUATEMALR '

El Estado, como responsable de velar por el bienestar de 1a
poblacién en general, para garantizar la convivencia pacifica,
cuenta con una legislacidn laboral. Con el fin primordial de
garantizar su cumplimiento, el Estado ha creado instituciones
para la vigilancia de la correcta y justa aplicacién, asi como
un constante estudio, actualizacidn ¥ mejoramiento de las
politicas de desarrollo vy crecimiento de éficientes y funcionales
relaciones obrero-patronales; constituyendo la principal
estructura administrativa Y jerdrquica .1as siguientes

instituciones: Ministerio de Trabajo y Previsién Social y los
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Tribunales de Trabajo .y Prairisién Social. .
‘1. Ministerio de Trabajo y Previsitn Social
E - Originalmente fue .creado como Ministerio de Ttal_:ﬁjo y
. Bienestar Social, mediante Decreto No. 1117 del Congreso de la
= '_""'Repﬁhlica,}_',publ:l..ca&o_ en el Diario Oficial ‘el 17 de ‘octubre de
.:1956'"& que.“ éobré vigencia el 18 de octubre del mismo afio. &
fpartir .del .isz-de' ;gosto de 1961, fe.cha'.en‘que entré en vigor la
‘wversién 'd.el'i ‘Cé.t‘lig'o'_de Trabajo, se denomina Ministerio dé Trabajo
_'_y Pfeviaién_- Social, el que tiene .parte. de su base juridica en los
art:[cu.los_del'ﬁr;zu-_al 277, a través de los cuales se le confiere
: f1a. responsabilidad de la .direccién, estudio y despacho de todos
: _ lds asuntog relativos a trabajo ¥y | a previsidén  social y debe
-'.,.'vigi‘lar por el _desarrollo,. mejoramiento v aplicaciﬁn de todas las
disposiciones legales referentes a estas_mterias,' que no seaﬁ de
. competencia de los tribunales; principalmente los éue 1tengan por
- . objeto .ﬁrimordial fijar y armonizar las relaciones entre patronos
'y trabajadores. ' | ' S s
1.1. Direccién general de trabajo- .
Dependencia del Mihisterio de Trabajo y Previsidén Social
-que tiene’ 'a.."r_su' cargo funciones de ejecucién de politica laboral
en isalario's,'-‘rel'aciones de trabajo, servicio de empleo y registro

- de organizacimes sindicales previsto por el Cédigo de Trabajo. -
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1.2. Inspeccidén general de trabajo
Dependencia del Ministerio de Trabajc y Previsién Social
que por medic de su Cuerpo de inspectores y trabajadores
sociales, velan porque patronos ¥ trabajadores y organizaciones
sindicales, cumplan y respeten las leyes, convenios colectivos y
reglamentos que normen las condiciones de +%razbajo y previsidn
social en vigor © que se emitan en lo futuro.

Disposiciones Legales que le rigen.

Articulos 278, 279, 286, 281 y 282 del Decreto 1441 del Congreso
de la Reptblica. '

2. Tribunales de Trabajo ¥ Previsién Social

Los conflictos relativos a trabajo ¥ previsién social
ectén sometidos a la jurisdiccién privative de los Tribunales de
Trabajo y Previsidn Social a quienes compete juzgar y ejecutar lo
juzgado.

El fundamento legal bédsico de los Tribunales de Trabajo ¥y
Previsién Social lo constituye los articulos del 283 al 306 del
Codigo de Trabajo.

Los Tribunales de Trabajo ¥ Previsién Social estén

constituides por:
a., Los Juzgados de Trabajo ¥ Previsién Sccial;
b. Los Tribunales de Conciliacién y Brbitraje; ¥

c. Las Salas de Apelaciones de Trabajo y Previsién Social.

- 38 -




2.1. Juzgados de Trabajo y Previsién Social
Son dependencias de la Corte Suprema de Justicia
constituidas para los efectos del -juzgamiento de asuntos ¥y
conflictos laborales vy para la ejecucién de las sentencias
derivadasss de lo juzgado. 7
2.2. Los Tribunales de Conciliacifén y Arbitraje
La razén esencial de los Tribunales de Conciliacidén y
Arbitraje es mantener uh justo equilibrio entre los diversos
factores de la broduccién, armonizando los derechos del capital y
el trabajo.

La base juridica que regula los Tribunales de Conciliacién y
Arbitraje estd contenida en los articulos del 293 al 299 del
Cédigo de Trabajo.

2.3, Corte de BApelaciones de Trabajo y Previsién Social

Fueron creados con el propdsito de conocer en segunda
Instancia las resoluciones dictadas en Primera Instancia por los
Juzgados de Trabajo ¥ los Tribunales de Conciliacién y Arbitraje,
con el fin de atender inconformidades de alguna de las partes en
conflicto en contra de las sentencias impuestas en los casos que

la Ley establece.
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CAPITULO IIX

MARCO JURIDICO ENTRE TRABAJADORES Y PAifRONOS DEL SECTOR
PRIVADO o
A) LEYES LABORALES EN GUATEMALA
1. 'Céd:i.go de Trabajo

Es un instrumento .jur:[d:i.co que pretende 1la armonia de las
relaciones obreroc patronales, servir de guia y punto 4@e
referencia muy importante, para consclidar los esfuerzos de un
crecimiento y desarrollo de la economia nacional, dentro de un
ambiente de paz. Este instrumento surgié como uno de los
productos socio-politicos més relevantes de la revolucién de
octubre de 1944, gue vino a marcar una npueva época en materia
laboral para Guatemala.

El Decreto Nimeroc 330 del Congresc de la Repiitblica de
Guatemala, aprobado el 8 de febrero de 1947, ha experimentado una
serie de modificaciones, tanto en lo gue se refiere al derecho
sustantivo del trabajo, come en su normativa procesal y la
organizacién administrativa del trabajo; no obstante, ain
conserva los principios filostficos que lo fundamentan y orientan
a lograr un amparc preferente para el trabajador y en la noble
aspiracién de conciliar y equilibrar adecuadamente los intereses

del capital y del trabajo. Con el propdsito de ofrecer una
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visidn general de las modificaciones relevantes a que se hac
mencidén anteriormente, a continuacién se incluye un ordenamient
cronoldgico de las mismas, citando los decretos importantes; qu
podrian servir de guia para investigaéiones especificas que s
deseen realizar (lo cual constituye un aporte del Ministerio ¢
Trabajo y Previsién Social y la Direccién General de Trabajc
contenido en el preé&mbulo de la Edicidén Conmemorativa d¢
' Cihcuentenario de la promulgacidn del Cédigo de Trabajo).
1.1l. Reformas

‘a) E1 Decreto Nimero 526 del Congresc de la Reptblics
emitido el 5 de julic de 1948, publicado en el Diario Oficial ¢
dia 5 del mismo mes y afio v que entrd en vigor el dia siguient
de su publicacién, reformé 19 articulos, derogdé el Capitulo I
del Titule VI, articulos del 235 al 238 vy establecid el dereck
de reinstalacidn en el trabajo al reformar el articulo 78;

b) E1 Decreto Nimero 623 del Congreso de la Reptiblics
emitido el 17 de mayo de 1949, publicadc en el Diario Oficial e
27 del mismo mes y afio, que entré en vigor el mismo dia de s
publicacién, reformd 7 articulos;

¢) E1 Decreto nimero %15 del Congreso de la Reptiblica
emitido el 27 de octubre de 1952, publicado en el Diario Oficia
el 4 de noviembre del mismo afic y gue entré en vigor el dia 1

del mismo mes y afio, también reformé el Decreto niimero 330;
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d) El Decreto Nﬁmero 216 del Pre51dente de 1a Republlca,
emztldo el 31 de enero de 1955, publxcado en el D1ario Oficial el
2 de febrero del mismo aﬁo 4 que entré en v1gor el dia 51gu1ente
de su publ;caczén, derogé totalmente 1os Decretos numeros 526,
623 v 915 del Congreso de 1a Repﬁbllca, reestableczendo la plena
vigencia de las d:spos;czones del Decreto numero 330 del Congreso
de la Republlca' B l o '

e) El Decreto Nﬁmero 570 del Jefe de Goblerno que se “emitid
publicé ¥ cobré vigencia el 28 de febrero de 1956, derogé 3’4
reformd varios articulos del Cédigo de Trabago,"

) El Decreto Nﬁmero 1243 del Congreso ‘de la Republlca,
emit;do el 27 de Junlo de 1958, publxcado en D:arzo Oficial el 9
de julio de ese mismo aﬂo v que entrd en v;gor el mismo’ dia de Bu
publicacién,‘adigiogﬁ‘elr%nc;so b) del articulo 97 del'Cédlgo ﬁe

VTrabaJo, Y N
| g} El Decreto. nﬁmero 1441 deI(Congreso de 1a Repﬁblica,
emltido el 29 de abril de 1961, publ;cado en el Dlarzo 0f1c1a1 el
16 de Jjunio y que entré en v1gor el 16 de agosto de ese misho
aﬁo, derogé los articulos 432, 433, 434 y 435 del Decreto nimero
-330, reformadcs por e1 Decreto Pre51denc1a1 570 y por el Decreto
1243 del Congreso de‘ﬂla Repﬁblica,i asi' como las ~demas

disposiciones que expresamente se cons;gnan en el texto de esta

Ley v las que se oponen a su cump11m1ento. Este Decreto refund16

- 42 -

| ETH:THE



en un solo texto el Decreto nimerc 330 del Congreso de 1la
Repiiblica y sus reformas, y es el Cédige actualmente en vigor, el
cual ha experimentado las reformas, modificaciones, supresiones y
adiciones siguientes: -

g.1) E1 Decreto nimero 1486 del Congreso de la Repiblica,
emitide el 08 de septiembre de 1961, publicado en el Diario
Oficial el dfa siguiente de su emisién y que entrd en vigor el 13
de septiembre de ese mismo afio, adicioné el inciso #i) al articuloc
61 y reformd los articulos 278, 321 y 395 del Cddigo de Trabajo;

g.2) El Decreto Ley No. 45 del Jefe del Gobiermc de la
Repiiblica, emitido el 12 de junio de 1963, publicado el 17 del
mismo mes y afic y que entrd en vigor el dia siguiente de su
publicacién, modificé el inciso a) del articulo 222 del C6digo
de Trabajo;

g.3) E1 Decreto Ley No. 57 del Jefe de Gebiermo de la
Repiblica, emitido el 29 de junio de 1963, publicado el 3 de
julio del mismo aiic ¥ que entrd en vigor el dia siguiente de su
publicacitn, modificd el articulo 127;

g.4) El1 Decreto nimeroc 1618 del Congreso de la Repilblica
emitide el 15 de o;:tubre de 1966, publicado en el Diario Oficial
el 18 de ese mismo mes y afio ¥y que entré en vigor el dia
siquiente de su publicacidn, derogé el Decreto Ley 57,
mcu_iificando nuevamente el articulo 127 del CHdigo;
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g.5) El Decreto mnimero 15-70 del Congresc de.la Repiblica
smitido el 17 de febrero de 1970, publicado en el Diario Oficial
el 18 de merze de ese mismo afio ¥y gue entrd en vigor el dia
siguiente de su publicacién, modificd el articulo 276 del Cédigo
je¢ Trabajo - al reorganizar el Ministerio de Trabajo y Previgidn
Social; _

g.6) E1 Decreto nimerc 86-71 del Congreso de la Repiblica,
emitido el 30 de septiembre de 1871, publicado en_el Diario
ficial el 19 de octubre del mismo afio y gue entrd en vigor el
ifa siguiente de su publicaciédn, reforn;a el udltimo pérrafo del
articule 321 del Cédigo de Trabajo, gque se refiere a las personas
gque pueden asesorar en juicios laborales;

g.7) E1 Decreto Ley nimerc 88-73 del Congresc de la
Repiiblica, emitide el 10 de octubre de 1973, publicado en el
Diario Oficial el 12 de noviembre del mismo afio y que entré en
vigor el dfa siguiente de su publicacién, modificéd el articulo
113 del Coédige de Trabajo;

g.8) El Decreto Ley nimero 55-83, emitido el 16 de mayo de
1983, publicado en el Diario Oficial el 31 del mismo .me.s y afio ¥
gue entré en vigor el dia siguiente de éu publicacién, modifica
el inciso c) del articulo 211 y el inciso a) del articulo 222 del
Cédigo de Trabajo; ¥

g.9) El Decreto nimerc 35-98 del Congreso de la Repiiblica
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publicadeo en el Dia:ioVOficial el 2 de junio de 1998, contier
las reformas mds recientes al C6digo de Trabajo, los articulc
197, 217, 218, 326 y 367. (11:IX:X)

De lo anterior resulta,lque el Decreto No. 1441 del Congres
de la Repidblica de Guatemala con sus modificaciones conforma, €
actual C5digo de Trabajo el cual constituye la base esencial
fundamental del marco juridico laboral guatemalteco; presentand
la siguiente estructura:

Tituleo 1 Disposiciocnes Generales
II Contratos y Pactos Colectivos
III Salarios, Jornadas y Descansos
IV Trabajo Sujetc a2 Regimenes Especiales
V Higiene y Seguridad en el Trabajoc
VI Sindicatos
VII Conflictos Colectivos de Carédcter Econdmico
VIII Prescripciones, Sanciones y Responsabilidades
IX 0Organizacién Administrativa de Trabajo
X Qrganizacién de los Tribunales de Trabajo y Previsid
Social
XI Procedimiento Ordinario
XI1 Procedimiento en la Resolucidén de los Conflictos d
Cardcter EconSmico-Social

XIII Procedimiento en Materia de Previsionm Social
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XIV Procedimiento en el Juzgamientc de Faltas Contra las
Leyes de Trabajo o Previsitm Social
XV Ejecucién de Sentencias
XvI Del Recurse de Responsabilidad
XVII De las Atribuciones dée la Corte Suprema de Justicia en
Materia Laboral
XVII1 Disposiciones Finales
2. Pactos colectivos de condiciones de trabajo

Son el resultado de las mnegoclaciones entre patronos ¥
trabajadores, los cuales una vez aprobadbs por la mediacién de
la Inspeccién General de Trabajo, llegan a adquirir el caréacter
de Ley vy como tal pasan a constitufr parte de la Legislacidn
Laboral vigente.

Los pactos colectivos estén normadoe por el articulo 106 de
1a Constitucién Politica de la Repiblica de Guatemala; en los
articulos del 49 al 53 del Cédigo de Trabajo y por Acuerde
Gubernstivoc 221-94 del 13 de mayo de 1994, que contiene el
Reglamento para el trémite de negociacidn, homologacién vy
denuncia de los pactos colectivos de condiciones de trabajo de
empresas o centro de produccién determinado; publicado en el
Diario Oficial el 18 de mayo de 1994, ccbrando vigencia un dia
después.

Siendo los objetives fundamentales de los pactos reglamentar
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las condiciones en que se debe prestar el trabajb, regular las
relaciones entre patronos y trabajadores y regular las relaciones
entre empleadores o sus organizaciones y una organizacién c
varias organizaciones de tfabajadores; tode lo anterior, con el
propbeito de crear ambientes laborales que permitan el desarrollc
de patronos  y trabajadores en condiciones de armonia,
cordialidad y mutua cooperacién, asi como permitir 2 ia vez, un:
distribucién més justa de la rigueza generada por las empresas.

Atendiendo a la magnitud y alcance de los pactos colectivos,
-se puede determinar que existen dos tipos:

a) Pactos de empresas o de centro de produccién determinado:

Siendo éste el que se celebra entre uno o varios sindicatos de
trabajadores o uno © variocs patronos; y
b) Pactos colectivos de industria, de actividad econémica o de

regidén determinada:

Son pactos que no estén destinados a una sola empresa, si no @
un &mbite mucho m&s amplio; a efecto que las prestaciones
logradas se extiendan a mayor nimero de personal y su vigenciz
puede prolongarse hasta 5 afios.

En Guatemzla, debidoc a que el desarrollc industrial no he
lograde les indices de desarrolle y crecimiento mds adecuado, adr
no se tiene experiencias sobre la negociacidén de este tipo de
pactos. Es importante considerar, gque con relacidén al caréctex

.
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ie ley profesional gue adquieren los pactos, a sus normas deben
adaptarse todos los contratos individuales o | colectivos
existentes o por realizarse en las empresas, industrias o
regiones que afecte. La estipulacién de los pactos colectivos
tiene fuerza de ley para las partes que los suscriben .y para
todas las personas gque trabajen en la (s) empresa (s),
incluyendo atn a las que no sean miembros del o los sindicatos de
trabajadores que lo hubieren celebrado y las personas que
concierten en el futuro contratos individuales o colectivos
dentro de la empresa.

Para la negociacién de los pactos colectivos, el sindicate o
patrono, debe hacerlo llegar & la otra parte para Ssu
consideracién, por medioc de la autoridad administrativa de
trabajo més préxima, para que el proyecto de pacto se discuta en
ja via directa o con 1la intervencién de una autoridad
administrativa de frabajo; si transcurride 30 dias, las partes no
han llegado a un acuerdo, cualquiera de las mismas puedan acudir
a los tribunales de trabajo y plantear el conflicto colectivo,
siguiéndose para el efecto el procedimiento establecido en el
Titulo Duodécimo del Coédigo de Trabajo (médiante la conciliacién,
el arbitraje o la propia huelga). Este pacto debe hacerse o
entregarse copias por escrito en 3. ejemplares, bajo pena de

nulidad, debiendo cada una de las partes conservar un ejemplar y
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el tercero debe enviarse a la Inspeccién de Trabajo.
3. Convenios internacionales de trabajo

Son un conjunto de normas y recomendaciones, cuyo cumplimient
es obligatoric para log paises miembros de la Organizacid
Internacional de Trabajo; que, mediante el procedimientoc <
ratificacién, logs aceptan e incorporan a su legislacidn vigente.

La Organizacién Internacional de Trabajo (OIT) fue fundada ¢

1919 para promover -la causa de la justicia social y contribuir
lograr la paz universal, basada en los siguientes principic
fundamentales:
a) Todos los seres humancs, sin distincién de credo, razé, sexd
clase social, tienen derecho a perseguir su bienestar material
su desarrollo  espiritual en condiciones de libertad y dignidad
de seguridad econdmica y de igualdad de oportunidades;
b) Lograr las condiciones gque permitan obtenerles, dek
constituir el prop6sito principal de la politica nacional
internacional y aceptarse solamente cuando favorezcan y @
entorpezcan el cumplimiento de este objetivo fundamental; y
¢) Reconocer la obligacién de fomentar en todas las nacione
" del munde programas que permitan lograr el pleno empleo y 1
elevacidn del nivel de vida de los trabajadores, empleéndclos e
actividades con 1las que puedan obtener la satisfaccidén 4

utilizar en la mejor forma posible sus habilidades
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conocimientos y de contribuir al méximo al bienestar comtin.

Guatémala, como pais miembro de la OIT, ha participédo en sus
deliberaciones vy lo mas importante, es el hecho que ha ratificado
a la fecha 65 convenios de los de mayor aplicacidén e incidencia
en el ambito laboral del pais, los cuales aparecen en el Anexo
No.1 de la p&gina 199 a la 201.

lLa importancia de los convenios internacionales del trabajo,
radica en gque mediante el proceso de ratificacién son
incorporados al sistema juridico y que adquieren_de'ccnformidad
con el Artfculo 46 de la Constitucién Politica de la Repiblica de
Guatemala, le da calidad de leyes de la nacidn, con preeminencia
sobre el derecho intermno. Su incumplimiente es grave, pues a
parte de la responsabilidad de cardcter internacional que
origina, implica 1a inobservancia de disposiciones del
ordenamiento laboral guatemalteco.

Las disposiciones de los convenios internacionales del
trabajo ratificados por Guatemala, no entran en pugna o
contradiccién con la normativa del Cédigo de Trabajo; ello,
porgue con independencia'de la ubkicacidn jerdrguica privilegiada
que la Constitucién confiere a estes convenios, hay que tener en
consideracién gue por la naturaleza peculiarisima del derecho del
trabajo, siempre prevaleceri la norma gue favorezca al trabajador

cuando existan distintos precepteos aplicables.
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4, Otras leyes relacionadas con el derecho laboral

La ﬁase fundamental de la Legislacidén Laboral en Guatemal
constituida por el Cédigo de Trabajo, ha sido complementada
enriquecida a través de la promulgacidn, sancidén y publicacidn ¢
otras leyes, que han tratado de mantener el espiritu de benefici
pripritario a los trabajadores; las mismas, han sido el resultad
de una continua JIucha por la reivindicacién laboral.
continuacidn se describe lo més importante de estas leye
relacicnadas a; derecho laboral.
4.1. Ley reguladora de la prestacién del aguinaldo para lc

txabajadores del sector privado
Estéd contenida vy regulada por el Decreto 76-78 del Congres

de la Repdblica y publicado en el Diaric Oficial el 30/11/7¢
mediante la cuval se obtuvo un logro importante para Ic
trabajadores, al establecer la obligatoriedad de que todo patron
debe otorgar a sus trabajadores anualmente en concepto d
aguinaldo, el equivaleﬁte al 100% del sueldo o salario ordinari
mensual que estos devenguen por un afioc de servicios continuos
la parte proporcional correspondiente. En relacién a la forma
época de pago gqueda establecide gue la pfestacién debe pagarse e
50% en la primera quincena del mes de diciembre de cada afio y ¢

restante 50% en la segunda guincena del hes de enero del af
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iguiente. La ley es flexible, en el sentido de permitir a las
npresas privadas gue por costumbre paguen el 100% del aguinaldo
n diciembre de cada afio; no estén obligadas al pago de ningan
omplemento en enero. Ctro aspecio importante del aguinaldo es
ze no es acumulable de &fio en afio, no obstante el trabajador a
B terminacién de su relacién laboral, tiene el derecho a que el
atrono le pague la parte proporcional del mismo, de acuerdo al
iempo trabajédo. Una de las prohibiciones establecidas en esta
ey, es la gque no permite sustituir el goce de esta prestacidn
ot el pago en especie.
.2. Ley de Bonificaci6én Anual para Trabajadores del Sector

Privado y Pidblico

Esta prestacién laboral, conocida comunmente como Bono 14 ¥y
ue en el transcurso del presente trabajo se le llamard asi, fué
stablecida y estd regulada por el Decreto 42-92 del Congreso de
a Repiblica de Guatemala, emitida el 02/07/92 a través de la
pal se establecié la obligatoriedad para todos los patronos,
anto del sector privado como del sector piblico, a proceder al
ago de una bonificacién anual equivalente a un salario o sueldo
rdinaric que devengue el trabajador. Es una prestacién
dicional e independiente al aguinaldo anual, que
bligatoriémente se debe pagar al trabajador. El monto de la

onificacién serd equivalente al 100% del salario o sueldo
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ordinario, devengado durante un mes por el trabajador que hubiere
laberado al servicio del patrono durante un afio ininterrumpidec
anterior a la fecha de pago. Si la duracién de la relacidr
laboral fuere menor de wun afio, la prestacién serd pagad:
proporcional al tiempo laboral.

Es importante séﬁalar‘que para el célculo de ésta prestacidn,
‘se debe tomar comp base el promedio de los sueldos o salariot
ordinarios devengados por el trabajador durante um afio; el cual
termina en el mes de junio y su pago deberd efectuarse durante 1:
primera guincena subsiguiente. Otro aspecto relevante de esti
bonificacién es que su monto anual devengado por el trabajador,
en la proporcién correspondiente a 6 meses de servicio o por el
tiempo trabajado, si este fuese menor a © meses, debe toﬁarse'e:
cuenta para el cdlculo de lz indemnizacién contenida en Articule
82 del Cédigo de Trabajo.

La obtencién de esta proteccién laboral fue un logro parcial
de la lucha que el sector laboral guatemalteceo emprendidé durants
el inicio de la década de los '90 y que estuvo a punto di
culminar en 1la Ley de Compensacién Econdémica que pretendis
alcanzar el pago de un salario anual por cada afio de servicic
para los trabajadores, con cardcter retroactivo al inicio de li
relaciéﬁ laboral de los mismos; al no logarar el apoyo total de.

sector privade y de las autoridades del Legislative y Ejecutivo,
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surgidé como wuna minima compensacién el Decreto 42-82 antes.

mencionado. |

4.3. Bonificacifn incentivo para los trabajadores del sector
privado '

Esti contenida y regulada por el Decreto 78~89 del Congreso
de la Reptblica y publicado en el Diarioc Oficial el 21/12/8%, con
el fin primordial de estimular y aumentar la productividad y
eficiencia de los trabajadores, a través de un incentivo
econdmico como forma de reconocer el esfuerzo y dedicacién en la
buisqueda del perfeccionamiento en l1a realizacién de las tareas
asignadas. La Ley establece que esta bonificacién, debera ser
convenida en las empresas de mutuo acuerdo y en forma global
entre patronos y trabajadores. Las principalés caracteristicas
de esta bonificacidn incentivo son:

a) No incrementa el valor del salario para el célculo de
indemnizaciones o compensaciones por tiempo servido ni el
aguinaldo;

b} $i incrementa el valor del salario para el computo del séptimo
dia;

c) Para el trabajador constituye un ingreso no afecto al ISR;

d) Para el patronc constituye un gasto deducible del ISR;

e) No esté sujeto al pago de cuotas patronales ni laborales del

1Gs8, IRTRA e INTECAP, salvo gque patronos y trabajadores acuerden
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pagarlas; y
f) No constituye ni sustituye el salaric minimo ya establecido o
gue se establezca de acuerdo a la Ley.

La presente Ley entré en vigor a partir del mes de enerc de
1990 v a través de su Articule 7o0. establecié que "Por esta inica
vez v & partir del mes sigquiente a aguel gque entre en vigor esta
ley, todos 1los empleadores privados deber&n conceder a sus
trabajadores una bonificacién incentivo no menor de Q 0.15 para
las actividades agropecuarias y Q 0.30 en las demds, que deberd
ser calculada por hora ordinaria efectiva de trabajo en moneda de
curso legal y pagada al trabajador por cada dia laborado en forma
semanal, guincenal ¢ mensual, de acuerdo a la forma de pago de la
empresa. En los trabajadores a destajo o por obra determinada,
se determinari en base al célculo del promedio diario™.

Esta ley establece una excepcién, que indica gque no estaran
afectas a la misma las empresas gue tengan en vigor pactos ¥y
convenios colectives, que hayan concedido o tengan previsto
conceder aumentos salariales dentro del periodo de vigencia de
tales pactos o convenios colectivos; asi como los empleadores que
hayan concedido aumentos iguales © mayores & los previstos en
este decreto, en los tdltimos dias anteriores a la fecha de

publicacién de esta Ley.
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4.4, Ley Orgénica del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
Para complementar una vigidén general de las leyes,
reglamentos y disposiciones legales gque en materia laboral
existen en el pais, es imprescindible conocer ciertos aspectos
que emanados del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social-IGSS-
regulan la actuacién de los patronos y afiliados del mismo.
Esta Ley fue emitida por el Decreto No. 295 del Congreso de la
Reptiblica el 28/10/46, con el propésito de alcanzar objetives de
beneficio a la clase trabajadora del pais, estableciéndose como
una de las principales el siguiente: "rndos los habitantes de
Guatemala que sean parte activa del proceso de produccit6n de
articulo§ o servicios, tienen derecho de recibir beneficios para
si mismo y para sus familiares, principalmente su esposa e hijos
menores de edad que econdmicamente dependan de &1, por lo gque
también esta obligado a contribuir al sostenimiento del regimen
de seguridad social, siempre y cuando en proporcién a sus
ingresos". (13:13)
El regimen anterior incluye proteccidn y beneficios para los

trabajadores afiliados al mismo, en los siguientes casos:

t

Aeccidentes de Trabajo y enfermedades profesionales

Maternidad

Enfermedades generales

Invalidez
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Orfandad

Viudez

t

Vejez

Muerte (gastos de entierro ¥y otros que los reglamentos
determinen}.

Otros aspectos importantes de la presente legislacion de
Seguridad Social son:
a) E1 derecho del trabajador de reclamar el otorgamiento de una
pensién o indemnizacién prescribe en un afio y el derecho de
cobrar prescribe en 6 meses; ¥
b) E1 IGSS cuenta con el departamento de Inspeccidn y Visitaduria
Social, el .cual se encarga de vigilar a patronos y afiliados a
efecto de cumplir con las disposiciones de la Ley Orgénica de la
Institucidn y sus reglamentos.

Entre las obligaciones y facultades de los miembros de ese
departamento gue todo directivo, ejecutivo o gerente de recursos
humanos de una empresa debe conocer y considerar, se pueden
mencionar:

- Visitar los lugares de trabajo en distintas horas del dia y ain
de ia noche.

- Revisar libros de contabilidad, salarios, planillas,
constancias de pago ¥ cualguier otro documento en relacidn.

- 8i encuentra resistencia injustificada al cumplimiento de sus
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jeberes, deben dar aviso al Tribunal de Trabajo y Previsidn
ljocial que corresponde y en cCascos especiales puede solicitar el
sipoyo de autoridades o agentes de policia.

- Examinar las condiciones higiénicas de los lugares de trabajo ¥y
las de seguridad personal, asi como velar porque se cumpla las
iisposiciones sobre prevencién de accidentes de trabajo ¥
enfermedades profesionales.

- Gozar de franguicia telegrafica cuando tenga gue comunicarse en
casos urgentes y en asuntos propios de su cargo, con Ssus
superiores, autoridades de policia o tribunales respectivos.

- 8i se da el caso de gue un Inspector del IGSS, divulgue datos
que revelan secretos industriales o comerciales que obtengan a
través de las inspecciones gque asienten en 1las actas; gque
tlevanten hechos falsos; que acepten dinerc o regalos de los
patronos o afiliados o que violen los deberes de su cargo, pueden
ser destituidos. Es conveniente mencionar que toda persona puede
informar a los inspectores o visitadoras social de cualguier
infraccién que cometan los patronos o los afiliados.

Otros aspectos importantes que debe considerar todo
profesional en Recursos Humanos y patronos, es gque Se encuentran
en vigor las sigpientes medidas sobre formularios de certificados
de trabajo:

- Se deben solicitar por escrito a diche Instituto utilizando
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formulario de solicitud, o nota donde incluye sus datos como
patrono.

- Deberad registrar las firmas de la(s) persona(s) autorizadas
para suscribir los Certificados de Trabajo. '

= Es necesario que registre firmas en una ficha por cada_centro
de trabajo gue posea la empresa (casa matriz, agencia, anexo,
etc.) .

- Los Certificados de Trébajo_deberén ser firmados tnicamente por
una persona que tenga firma registrada.

- Cuando necesite sustituir alguna firma debe llenar una nueva
ficha. .

- Los patronos que emitan Certificados de Trabajo sin tener al
dia el pago de sus contribuciones podrén ser objeto de medidas
legales.
¢) Es transcendental que todo patrono © su representante, conozca
respecto a las contribuéiones de seguridad social que deben hacer
las empresas del sector privado, seglin las é&reas de cobertura y
programas en vigor en los departamentos de Guatemala, Baja
Verapaz, Chigquimula, Totonicapén, Zacapa, Jalapa, Quicheé,

Sacatepéquez, Soclold, Escuintla vy Suchitépequez, las cuales son:

PROGRAMA PATRONO TRABAJAUOR

Accidentes en general 3% 1.0%

Enfermedad y maternmidad 4% 2.0%

Invalidez, Vejez y So-

brevivencia 3% 1.5%
10% 4.5%



Y en los departamentos de Alta Verapaz, Chimaltenango, El
Progreso, Huehuetenango, izabal, Retalhuleu, Jutiapa, Petén,

Quetzaltenango, San Marcos y Santa Rosa.

PROGRAMA PATRONO TRABAJADOR
Accidentes en general 3% 1.0%
Invalidez, Vejez y So-
brevivencia 3% 1.5%

6% 2.5%

Otro aspecto que deben de considerar los patronos © sus
representantes, es el derecho de los trabajadores de asistir
puntualmente a las citas ﬁédicas emitidas por el IGSS y a ser
suspendidos de sus labores por prescripcién de los médicos del
instituto, en cuyo casoc &l trabajador tiene derecho a que el IGSS
le pague las 2/3 partes de su galario base, siempre y cuando el
monto de la prestacién no exceda de ochenta quetzales (Q80.00)
diarios, el pago se computard a partir del tercer dia de
suspensién; y por el pericdo gue dure la misma. Lo anterior por
enfermedad comin y por accidente cuando este Do amerite
hospitalizacidén; si por causa del mismo el trabajador debe ser
hospitalizado, el Instituto le reconcce la prestacién en dinero a
partir del primer dia de suspension. .

El incumplimientc © incbservancias de las normas establecidas
en esta ley y sus reglamentos, dan lugar a sanciones de tipo

econdmico y judicial.
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4.5. Contribuciones obligatorias por parte del‘patrono_
Las empresas del sector privado en Guatemala, debe
contribuir con las sigquientes instituciones:
a) Instituto de Recreacién de los Trabajadores de Guatemal
que mis adelante se le denominari -IRTRaA-

Institucién auténoma de -derecho pidblico, con perscnalida
juridica ¥y plena capacidad para adguirir derechos 'y contrae
obligaciones, cuyos recursos financieros tendr#én el caricter 4
pPrivativos y serdn destinados especificamente a los fines de L
entidad. | |
Disposiciones Legales gque le rigen:

Ley de Recreacién del IRTRA, Decreto 1528 del Congreso de li
Repiblica de fecha 29 de mayo de 1962.
- Funciones Principales:

~ Organizar el descanso de todos los trabajadores de empresas
privadas, utilizando todas las formas de recreacidn 5
aprovechamiento del tiempo libre.

- Organizar la educacién cultural de los trabajadores durante su
tiempo libre, procuré&ndoles por todos los medios de obtener
instruccién elemental, complementaria, profesiconal y técnica.

~ Organizar la educacidén fisica de los trabajadores-en todas sus
formas.

- Establecer y financiar centros vacacionales, jardines para

- 61 -



trabajadores, centros sociales y deportivos, asi como 1llevar a
cabo cualguier otra actividad para recreacidn de los trabajadores
privados; y

~ Organizar una propaganda activa y eficaz a fin de educar la
opinién en favor de la buena utilizacién del tiempo libre por los
trabajadores. 7
La contribucidén de los patronos al IRTRA es del uno por ciento
sobre el total de sueldos ordinarios.

b) Instituto Técnico de Capacitacibn y Productividad

Que mas adelante se le llamaré -INTECAP-

Entidad descentralizada, téecnica, no lucrativa, con patrimonio
propio, fondos privativos y plena capacida& para adguirir
derechos y contraer obligaciones. La coordinacidén de sus
actividades es politica general del Estado, la que se realizara
por conducto del Ministerio de Trabajo y Previsién Social.
Disposiciones Legales que le rigen:

Decreto 17-72 del Congreso de la Repiblica de fecha 26 de abril
de 1972 que comprende la Ley Oxrgénica del INTECAF. Las funciones
principales éon:

-~ Constituir el organismo técnico especializado del Estado al
servicio de la nacién y con la colaboracidén del sector privado,
para el desarrcllo de los recursos humancos y el incremento de la

productividad sin perjuicio de las labores que realizan otros
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organismos y dependencias estatales en estos campos Yy otras
afines.
- Constituir un vehiculo de armonia entre el sector privado y el
piblico, propiciando una relacién de trabajo y una cooperacidn
més estrecha enire ambos sectores, en las materias gque les
compete. .
- Promover y fomentar el incremento de la productividad en todos
sus aspectos y niveles y atender al desarrollo de los recurscs
humanos. Cuando otras personas o entidades realizaren estas
funciones, el instituto prestard la asesofia u orienfacién
necesaria para mantener en ellas un alto grado de efectividad y
coordinacidn. '
- Emitir opinién y proporcionar asesoria al gobierno de la
Reptiblica vy de las entidades privadas en el campo de los
objetivos, funciones y actividades gque esta_ley asigna, cuando le
sea solicitada.
La contribucién de los patronos al INTECAP es de 1% sobre el
total de sueldos ordinarios y extraordinarios.
B) ELEMENTOS MAS IMPORTANTES DEL DERECHO INDIVIDUAL DE TRABAJO

1. Sujetos de la relacién laboral

En base a lo que para el efecto establecen los articulos del 2
al § del Cédigo de Trabéjo, Deqreto Nimerc 1441 del Congreso de

la Repiblica, en la relaciém 1laboral 1los elementos que
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\ntervienen son:

1.1. Patrono

"patrono es toda persona individual o juridica que
1tiliza los servicios de unc o més trabajadores, en virtud de un
sontrato o relacién trabajo®. (11:3)

£& importante mencionar gue el articulo 2 del Cddigo de
I'rabajo, posteriormente a definir el término de patrono indica
"que sin embargo, no gquedan sujetos a 1las disposiciones del
*6digo las personas Jjuridicas de derecho 'pﬁbiico, a que se
refiere el articulo 119 de la Constitucién de la Repﬁblica“.

Lo anterior ha dado lugar a interpretar que se excluye de la
calidad de patrono al Estado; lo cual no es correcto, ya gue como
tal también es un patrono, con la diferencia de que la mayoria de
sus instituciones y entidades se riéen en materia laboral por la
Ley de Servicio Civil. No obstante, los articulos 108 v 111 de
la Constitucién Politica de la Repiblica, abren la posibilidad de
gue algunas entidades descentralizadas y aut6nomas que por ley o
por costumbre reciben prestaciones gue superen a las establecidas
en la Ley de Servicio Civil, conservarin ese trato, asimismo, que
las entidades descentralizadas del Estado que realicen
actividades econémicas similares a Jlas empresas de carédcter
privado, se regirdn en sus relaciones'de trabajo con el personal

o su servicio por las leyes laborales comunes, siempre que no
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menoscaben otros derechos adquiridos.

1.2. Trabajador '

"Trabajador es toda persona individual que presta a un
patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos
géneros,_en virtud de un contrato o relacidén de trabajo™. (11:3}

Es conveniente  analizar la parte dltima del ‘anterior
" concepto, con base a2 lo cual se puede establecer que toda perscona
adquiere su calidad como trabajador, sélo. con que se inicie una
relacién de trabajo, ©c sea, dicha calidad no proviene
exclusivamente de la celebracién de un contrato de trabajo.

1.3. Representantes del Patrono

"Representantes del Patrono son las personas individuales gque
ejercen a. nombre de éste funciones de direccidén o de
administracién, tales como gerentes, directores, administradores,
reclutadores y todas las que estén legitimamente avtorizadas por
aquél”. (11:3}

Algunas caracteristicas importantes de dichos representantes
patronales, es gue no adquieren responsabilidad directa para con
los trabajadores, es que no actdan por si solos sino bajo las
directrices del patrono, se pueden considerar como un trabajador
mis, pero que ejerce funciones en nombre del patrono.

" 1.4. Intermediarios

"Intermediario es toda persona que contrata en nombre propio
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os servicios de uno o mads trabajadores, para gue ejecuten algin
rabajo en beneficio de su patrono". (11:3)
aracteristicas importantes de los intermediarios:

Queda obligado scolidariamente con el patrono por la gestidn
ara con €1 o los trabajadores.

Asume responsabilidad solidaria para con €1 o los trabajadores,
n relaciénm a los efectos legales que se derivan de la
onstitucién Politica de la Repiblica, el C6digo de Trabajo, sus
eglamentos y demés disposiciones aplicables.

. No tiene relacién de dependencia, ni un salario por parte del
atrono.

. Siendo estos solidariamente responsables en el caso de dafios ¥
ierjuicios causados a los trabajadores, no tienen calidad de
ntermediario y si _de patrono por encargar trabajos que se
zjeéuten con equipos y capitales propios de él.

Es conveniente considerar, que en la actualidad existen
los modalidades de intermediarios entre algunos patronos ¥
.rabajadores, que se han convertido en muy usuales,
»rincipalmente para empresas grandes gue encuentran en este tipo
le intermediacién ventajas favorables.

1.4.1. Seleccién de personal

Son pequefias empresas generalmente gque cuentan con

jersonal profesional en las &reas de psicologia, motivacidn,
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reclutamiento y capacitacién, que facilita la seleccidén del
personal mids iddénec para llenar los' puestos vacantes - en la
empresa. Otorgan la ventaja de tener acceso a una significativa
parte del mercado laboral, cuentan con métodos cientifico-
practico de seleccién, algunas de ellas en parte garantizan los
resultados de su seleccién y el procedimiento _hasta la
contratacién final suele ser mads répido. En - parte se evitan una
seleccidn basada en compadrazgo o asunto de amistad. .

Cuando el nﬁméro de puestos © vacantes é llenar es
significativo, la contratacién de las 'personas m&és idbdneas
~ resulta més facil por medio de la agencia.

La principal desventaja de utilizar una agencia de empleo
intermediaria en la etapa de confratacién de personal es el coste
que significa para la empresa y el cual varia dependiendo de las
politicas y procedimientos de cobro de cada agencia de seleccidn.
Algunos ejemplos de la forma de cobro son los siguientes: E2
equivalente a un salario que devengard la persona contratada.
Del 1 al 25% por cada Qi,ooo.oo del sueldo que se le asignari a
la persona contratada; y otras agencias de empleo que utilizan
tablas de acuerdo a la importancia del puesto a llenar y el
salario gue devengard €1 ¢ la seleccionada.

Cuando se hacelyso_de las agencias de seleccién, se tiene la

desventaja de 1la ﬁecesidad..de investigar 1la reputacién vy
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-eferencias de la misma para asegurar los resultados deseados.
)tra desventaja gque se presenta en algunos casos, €§ dque la
igencia de empleo carezca de un conocimiento pleno del area, sus
:ondiciones y caracteristicas especiales donde deberéd laborar la
sersona contratada. Recientemente se ha dado el surgimiento de
sficinas de investigacidén, que se caracterizan por dedicarse a la
seleccién tinicamente de ejecutivos ¥ profesionales. Las
anteriores agencias actdian como intermediarios tUnicamente en la
etapa de la geleccién de personal y su fesponsahilidad termina
con la contratacién del candidato propuesto .y en algunos cCasos
con el periodo de prueba del contratado.

1.4.2. Prestacién de servicios de apoyo

Se trata de peguefias, medianas Y grandes empresas, gue
cuentan con equipo y personal capacitado para ejecutar servicios
tales como: Limpieza de oficinas ¥y edificios, transporte, correo,
seguridad y vigilancia, traslado de valores, etc., los cuales han
penetradc bastante en el mercado en los iultimos tiempos. Es
comiin v frecuente la contratacién de los anteriores servicios,
principalmente por parte de instituciones, organismos y empresas
grandes, por las miltiples ventajas que obtienen, tales como:
- No hay necesidad de estar contratando personal para la
ejecucién de esos servicios.

- No se tiene una relacién directamente patronal con los
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trabajadores.

- Los horarios én 1los «ue pueden ejecutar los -servicios
requerideos es bastante flexible, por eijemplo: Los servicios de
limpieza pueden ser ejecutados por la noche, con el propésito de
no interrumpir las labores propias de la empresa durante el dia.
- Se elimina 1la posibilidad del surgimiento o afiliacidn
sindical.
- No se acumula pasivo laboral.

_Todo lo anterior puede compensaf 1oé costos de los servicios
contratados. Se -estima que en el futuro ‘este tipo  de
intermediacién se ir& incrementando, dando como resultado el
crecimiento de las empresas que actualmente prestan losrservicios
y el surgimiento de nuevas; desde el punto de vista juridico-
'laboral, amerita el correspondiente anadlisis de sus
implicaciones, por parte de las autoridades de trabajo.

2. Salarios

"Ee la retribucién que el patrono debe pagar al trabajador emn
virtud del cumplimiento de un contrato de trabajo o de la
relacién de trabajo vigente entre ambos." (11:34)

La anteriof definicién se basa en el articulo 88 del Cddigo
de Trabajo, el que también establece que salvo las excepciones
legales, todo servicio prestado por un trabajador a su respectivo

patrono, debe ser remunerado por €ste y el cdlculo de ésta
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remuneracién puede pactarse para efecto de su pago asi:

a)'Pot unidad de tiempo (por mes, gquincena, semana, y/o dia u
hora); '
b) Por unidad de obra {por pieza, tareaz y/o precio alzado o a
destajo); v

¢) Por participacién en las utilidades (por ventas y por cobros
que realice el patrono).

Pero debe tenerse claro gque en ningin caso 'el trabajador
deberé asumir los riesgos de pérdida gque tenga el patrono.

A parte de la conceptualizaciSn de salario a gque hace
referencia el articulo 88 del Cédige de Trabajo, se puede decir
que el salario es la parte alicuota que expresadc en moneda de
curso legal, un patrono asigna a un trabajador, a cambioc de un
periodo de labores o por una obra determinada. Para fines de la
fijacién salarial en cada clase de trabajo, se debe tomar en
cuenta la intensidad, esfuerzo, intelectualidad y calidad del
mismo, asi como las condiciones tante climdticas como de vida en
que se deberd realizar o ejecutar el trabajo asignado. {11:35}

El salario tnicamente debe pagarse en moneda nacional, quedando
prohibido pagarle total o parcialmente en mercaderia, vales,
fichas, cupones, etc.; y es penado drédsticamente por las leyes
laborales cuando se emitan Ordenes de pago, gque sélo son

canjeables por mercaderias en determinados establecimientos. Se
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hace la salvedad, gue la prohibicién antes m.encionada no se debe
considerar cuando se hace entrega de vales, fichas u otro medio
anéldgo para cémputo del -szlario, siempre gue al vencimiento de
cada periodo de pago el patronc cambie el equivalente exacto, de
unos u otros en moneda de cursc legal. '

No obsta#te a lo establecido anteriormente, tUnicamente en el
caso de los trabajadores campesinos gque laboren en las
explotacionés agricolas o ganaderas, pueden percibir el pago de
su salario hasta en un 30% del importe total de éste, comd mé&ximo
en alimentos y demds articulos andlogos destinados a su consumo
personal inmediato o al de sus familiares que vivan y dependan
econdémicamente de €l; siempre que el patrono haga el suministro a
precio de costo o menos. (11:35) _

A este respecto, e§ conveniente considerar lo contenido .e.n el
articulo 2 del Convenio Internacional de Trabajo No. 99 relativo
a: "Los métodos para fijacidén de salarios minimes en 1la
agricultura, que dice: '

1. La Legislacidén nacional, los contratos colectivos o los
laudos arbitrales podré&n permitir el page parcial del salario
minimo en especie, en los casos en que ‘esta forma de pago sea
deseable o de uso corriente.

2. En los casos en que se autorice el 'pago parcial del

salario minimo en especie, deberaén adoptarse medidas adecuadas
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para que:
a) Las prestaciones en especie sean apropiadas al uso personal
del trabajader y de su familia y redunde en beneficio de 1los
mismos; vy

b} E1 wvalor atribuido a dichas prestaciones sea Jjusto vy
razonable." (18:20)

Asimismo, las ventajas econdmicas de cualgquier naturaleza que
se otorguen a los trabajadores en general por la prestacidén de
sus.servicios, .salvo pacto contrario, debe entenderse que
constituyen el 30% del importe total del salario devengado, o
sea, gque cuando un trabajador es despedido y demanda al patrono
ante los tribunales podrd reclamar el 30% adicional del total de
prestaciones que conforme a la Ley le correspondan en concepio de
Ventajas Econémicas. Debe también considerarse'que el monto del
salario no puede ser inferior al fijado como minimo y debe ser
determinado por el patrono y el trabajador. El plazo para el
page del salaric para trabajadores manuales no puede ser mayor de
una quincena, ni puede ser mayor de un mes, para trabajadores
intelectuales y de servicios domésticos y en el caso de los
trabajadores que su salario consiste eh participacién en las
utilidades, ventas o cobros gue realice el patrono, se debe fijar
una suma quincenal o mensual gque ha de recibir el trabajador

proporcional y adecuada a sus necesidades y del monto probable de
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la participacién a que tenga derecho. La liquidacién definitiva

de éstas utilidades
que le corresponda al trabajador, debe hacerse por lo menos cada
afio. '

Cuando se pacte legalmente salarios en especie y en dinero 'y
no se estipule la proporcién entre ambos, deberd entenderse gque
se ha convenido en pagar comoe miximo el '30% en especie y el
- salario debe pagarse directamente al trabajador o en casos muy
especiales podrd pagarse a una persona de su familia gue &1
indique por escrito o por acta levantada por autoridad
competente. E1 page del salario debe hacerse efectivo dentro de
"la empresa y en horas de trabajo o inmediatamente después de que
éstas concluyan. '

Existe prohibicidén de pagai‘ el salaric en 1ugarés de recreo,
expendios comerciales y menos ain de bebidas alcohélicas y otros
andlogos, salvo en el caso de los trabajadores laborantes en esta
clase de establecimientos.

Cuando el ©patrono ocupe permanentemente a 10 o nas
trabajadores, debe 1llevar un libro de salarios autorizado y
sellado por la Direccién General del Ministerio de Trabajo ¥y
Previsién Social, a través de su Departamento Nacionzl del
Salario, guien proporcicna los modelos y normas para su

impresién. En el caso de gque el patrono ocupe a 3 o mds sin
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llegar a 10, debe llevar planillas de acuerdo a los modelos que
adopta el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.
2.1. Salarios minimos

Mis importante que conceptualizar scbre salarios minimos,
es el entender gque hace referenciq a un salario que por 1o menos
debiera cubrir lasl necesidades bésicas y normales de orden
material, moral y cultural que le permita a un trabajador,
wcumplir con sus deberes como jefe de familia y a éstas, un
desarrollo integral del niclec gue las componga; lo anterior
.considerando a la familia como la base fundamental del desarrollo
quﬁémico, social y politico de las naciones. Segin lo establece
el "éftiqulo 103 del Codigo de Trabajo todo trabajador tiene el
aérecho a devengar un salari¢ minimo, entendido este en base a lo -
antes descrito.

Derivado que los indices de inflacidn en nuestro medic son
fluctuantes, con tendencia generalmente a elevarse encareciendo
el costo de vida, ios salarios minimos deberian ser revisados
'é;tualizados b4 fijados periddicamente; 1o anteriof incluso, esté
~amparadoc por el articulo 4 del Convenic Internacional de Trabajo
131 relativo a la fijacién de salarios minimos, con especial
‘referencia a los paises en vias de desarrollo, ratificado por
Guatemala gque en su punto 1 literalmente dice: "Todo miembro

que ratifigue el pfesente convenio, establecerd y mantendréd
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mecanismos adaptados a sus condiciones y necesidades nacicnales,
que hagan posible fijar y ajustar de tiempo en tiempo los
salarios minimos de los grupos de asalariados comprendidos en el
gistema, protegidos de conformidad con el articule 1 de dicho
convenio®™ {18:20). Es importante mencignar que en el articulo 1
del Acuerdo Gubernativo 776-94 de fecha 23 de diciembre de 1994,
publicado en el Diario Oficial el 30 de diciembre del mismo aiflo,
define la periodicidad de la fijacidn del salario minimo en los
siguientes términos: "Articulo 1. Los salarios minimos se
fijarsn anualmente de conformidad ~con el procedimiento
establecido en la ley".(17:02) '

La fijacidén anual a la que se refiere el articulo que
antecede, fue acordada por unanimidad por la Comisidn Nacional
del Salario y aprobada por el Ministerio de Trabajo y Previsidn
Social.

Las autoridades de trabajo conscientes de la diversidad de
empresas existentes en nuestro pais dedii:adas a las diferentes
ramas productivas, asimismo, en la cantidad significativa de
pequefias empresas existentes, que en la mayoria de casos no
cuentan con la capacidad de Tfijar téénicamente los salarios
minimos justes, lo gque en determinados Casos provoca el pago de
salarios injustos, ,ya' sea por mala voluntad patronal o por la

falta de conocimientos técnicos en la materia; pensaron en la
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conveniencia de asegurar la existencia de una Comisién Nacional
del Salario gue funciona adscrita al Ministerio de Trabajo ¥
Previsién Social, como un.organismo técnice y consultivo de las
Comisiones Paritarias encargadas y responsables de asesorar -al
Ministerio en la politica general del salario y que regulada por
el articulo 105 del Cbédige de Trabajo, "seflala que en cada
Departamento o en cada circunséripcién econdmica gque determine el
Organismo Ejecutivo, mediante acuerdo emanado por conducto del
Ministerio de Trabajo, debe haber una Comisi6n Paritaria de
salarios minimoé integrada por dos patronos e igual nimero de
trabajadores sindicalizados y un Inspector .de Traﬁajo a cuyo
cargo corre la presidencia de la misﬁa.“ (11:40). Ademés, el
Organismo Ejecutive mediante acuerdo emanado por el mismo
conducto, puede crear comisiones paritarias de salarios minimos
para cada actividad intelectual, industrial comercial, ganadera o
agricola con jurisdiccidén en todo el pais o parte de €6l ¥y
también para empresas . determinadas qﬁe comprueben tener
actividades en diversos departamentos =] circunscripciones
econSmicas y un mimero de trabajadores no Renor de mil, en cuyo
casos la jurisdicecion de la Comisidn se limita a la empresa de
que se trate.

Los articulos lo. ¥y 50 del Acuérdo Gubernative No. 1319 de

fecha 09 de abril de 1968, contiene el Reglamento de la Comisién
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Nacional del Salaric y de las Comisiones Paritarias de Salarios
Minimos. '

'_ Es importante considerar lo contenido en el articulo 115 del
c«sd:.ga de Trabajo, que establece que "la fijacién del salaric
niin':'._mo_ ;nodifica automiticamente los contratos de trabajo, en que
se haya estipulado uno inferior y no implica renuncia del
trabajador, ni abandono del patrono de convenios preexistentes
mas favorableg al primero. Cuando los salarios minimos se fijer
po'r"med_;l_gf"-‘ de un pacto colectivo de condiciones de trabajo, las
coﬁiéig;:é paritarias y el Ministerio de Trabajo vy Previsior
Social deben ah.stenerse de hacerlo en la empresa, zona c
actividad econémica que abarque aquél" (11:44). En lo relativo &
la integracién, organizacidén y autorizacidn de las comisiones
paritarias, deben considerarse lo estipulado en los articulos del
106 al 114 del Codigo de Trabajo.

2.2. Anticipos sobre sueldos _

All amparo del articule 99 del Cédigo de Trabajo, existe
la pésibilidad legal de que los patronos puedan conceder a sut
trabajadores anticipos de dinero en efectivo o en otra forma comc
documentos del valor (cheques, orden de compra y pago, etc.), @
cuenta de sus salarios. Lo énteriar, comp una forma de motivacidr
al trabajador al crear una posible fuente de financiamiento, parz

que los empleados puedan hacer frente a situaciones fortuitas ¢

- 77 -



rgencias familiares que demandan contar con efectivo de forma
ymediata; asimismo, para cubrir exceso de pago que pudieran
irse y responsabilidades civiles derivadas de las actividades
sborales. Para el efecto, -estéd ciaramente establecido en el
rticulo antes mencionado, que la deuda que los trabajadores
igquieran con los patronos por este concepte, no devengaran
atereses ni recargce alguno y para su cancelacidén el trabajador
abefa contar con un plazo minimum de 5 periodos'da pago. No
bstante, el trabajador podra voluntariamente pagarlo en un plazo
& corto y en el caso de terminar la relac;én laboral antes de
a cancelacién de la deuda por parte del trabajador, el patronc
odré realizar una liquidacién definitiva del saldo pendiente a
uenta de las prestaciones a gue el trabajador tenga derecho.

£n el caso de otras deudas gque un trabajador pudiera contraer
on el patrono, sus asociados, familiares o dependientes durante
a vigencia del contrate o con anterioridad a la celebracidn de
iste, sélo pueden. amortizarse © en Su Caso compensarse en la
wwoporcién en que sean embargables los salarios que el trabajador
levengue, en base a lo gue las leyes establecen para el efecto.
1.3. Inembargabilidad del salario

Esta se refiere a las prohibiciones existentes que

:ienden.a evitar el embargo de la totalidad del salaric de los

:rabajadores, como una forma de asegurar que alin cuando existiese
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sentencia legal de descuento salarial, por este concepto el
trabajador deber& recibir el minimo necesaric gque asegure y le
permita un nivel de vida aceptable. _

Esta proteccidn esta. tegul'ada por los articulos 96, 97 y 98
del C6digo de Trabajo y el articulo 10 del Convenio Internacional
. del Trabajo . No. 95 relativo a la Protecci6én del Salarie,
ratificado por Guatemala. '

Con relacidén al articule 96 y a los porcentajes establecidos,
se puede decir que Jlos mismos han perdido total actualidad, lo
que se amplia en ei Capitulo IV del presente trabajo, no obstante
y por deduccidén del inciso e) .de dicho ax_-ticulo, que establece
que es inembargable el 65% de los salarios mensuales de Q300.00
o m&s; (11:36), queda establecido gque sélo se podrd afectar con
embarge hasta un méxime ¢del 38% de los salaries, para
obligaciones civiles o mercantiles.

Asimismo, el articulo 97 establece gue " son embargahles.
toda clase de salarios, hasta en un 50% para satisfacer
obligaciones de pagar pensiones alimenticias presentes o las que
se deban desde los 6 meses anteriores al embargo, siempre y
cuande las mismas hayan sido fijadas, senfenciadas y notificadas
por juzgado competente, pero tanto eﬁ el casc de estos embargos
como para otras obligaciones, deberdn contener en su parte

conduncente la prevencién para guien deba cubrir los salarios, de
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le atin cuando el mismec salario sea objeto de varios embargos, se
1je libre en beneficic del ejecutado la parte no embargable del
ieldo en relacién a lo dispuesto en dicho  articulo o en el
wterior (articule 96)." (11:37) — '

Queda establecido que los embargos por alimenfos tendrén
rioridad sobre otros que se impongan y en ningin caso, podréan
icerse efectivos dos emhargos gimilténeamente, en la proporcidn
stes indicada en el presente articulo y en la establecida por el
rticulo 96, pﬁes cuande se hubiere cubierto la proporcidn
Exima, s6lo podrd embargarse un 10% m&s para satisfacer las
am&e obligaciones. , |

Con el prop6sito de establecer uma proteccion adicional del
alario, también estén declaradas inembargables ;os instrumentos,
erramientas o lGtiles del trabajador que sean indispensables para
jercer su profesidén u oficio, con la excepcidn de gue se trataré
e un cobro para satisfacer deudas derivadas de un préstamo, pafa '
a adquisicién de dichos instrumentos o herramientas.
. Contrato individual de trabajo

3.1. Definicién

Es un documento contractual importante en cualguier
elacién laboral gque exista, por lo gue tanto la parte patronal
omo los +trabajadores deben conocerlo, leerlo y analizarlo

wmidadosamente y tomar en cuenta lo gque en €1 se define y sus
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implicaciones, ya gque el mismo constituye un respaldo legal para
cualquier conflicte laboral gue pudiera surgir en el futuro.

La definicién mas precisa se encuentra en el articulo 18 del
C6digo de Trabajo que dice: "Contrato Individual de Trabajo, es
el vinculo econdmico juridico mediante el cual una persona
(trabajador), queda obligada & prestar a otra (patrono), sus
servicios personales 0 a ejecutarle una obra, personalmente, bajo
la dependencia continua y direccion inmediata o delegada de esta
Bltima, a cambio de una retribucidém de cualguier clase o forma".
(11:7)

3.2. Importancia
"Es de relevante importancia por su caracter 1legal y
porque el mismo obliga a las partes que lo celebran, al fiel
cumplimiento de lo pactado en el mismo, incluso, porgque adquiere
cardcter coercitivo; yva que ante el incumplimiento del pétrono o
trabajaﬁor establece sanciones, desde suspensiones hasta prisidn
simple y constituye una constancia legal que establece los
derechos minimos del trabajador y sus obligaciones, facilitando
el entendimiento y las buenas relaciones en la realizacién y
ejecucidn de una relacidén laboral.
3.3. Principales elementos
a) La iniciacidén de un compromiso: Uno de los principales

efectos gque surgen del contrato de trabajo, es sin lugar a dudas
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.1 compromiso del trabajador a cumplir con un trabajo u obra
leterminada v la del patrono, de compensar con una retribucidn
usta;

b) Presﬁacién de un servicio: Surge' como una cobligacidn
lel trabajador, poner a disposicién del patrono sus servicios,
jeneralmente, por tiempo indefinido y bajo 1las .condiciones
yactadas previamente;

- ¢) Dependencia continua: Se da del trabajador hacia el
satrono, o sea, que la dependencia que se crea es continua por
:iempo indefinido y no ciclica o ininterrumpida;

d) Direccibén inmediata o delegada: Queda establecido,
jue el trabajador estara bajo 1a direccidén inmediata del patrono
5, bajo la direccidén gque éste haya delegado en gerentes, jefes,
ste; ¥

e) Retribucién a cambio del servicio: Se establece la
sbligatoriedad por parte del patrone de retribuir el esfuerzo del
trabajador, mediante el pago en moneda de curso legal u otra
previamente pactada con el trabajador.

Es importante considerar que una vez existan los anteriores
elementos en un documento contractual, adn cuando se le gquisiera
dar diferente nombre, se le considerard un contrato de trabajo.

3.4. Clasificacién

La basica de los contratos de trabajo, estd establecida
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en el articulo 25 del Cédigo de Trabajo, que en cuanto al tiempo
de duracién se clasifica en:

a) Por tiempo indefinido: Se da cuando en el mismo no se
especifica fecha para su terminacién; '

b) A plazoc fijo: Es en el que claramente se especifica la
fecha de su terminacion; vy

c) Por obra determinada: Es A en &1 gue se pacta
gleobalmente desde que se inician las labores, hasta gue estas
concluyan; tomando en cuenta el resultado del trabajq. {10:8)

Debe considerarse gque cualguier contréto de_ trabajo gue no
defina si es a plazo fijo o por obra determinada, el mismo se
tendra por celebrado por tiempo indefinido.
En cuanto & su forma, el contrato de trabajo se clasifica en:

a2) Escrito: Es el gue se hace en formularios impresos
previamente autorizaéos por el Ministerio de Trabajo y Previsién
Social, que " debe extenderse en tres ejemplares, para que cada
uno de las partes conserve unc y el tercero deberd enviarse a la
Direccién General de Trabajo dentro de los 15 dias posteriores a
su celebracién, modificacién o novacién."(11:9). Todo contrato de
trabajo por escrito debe contener, los reéuisitos minimos y los
cuales se encuentran definidos ampliamente en el articulsc 29 del
Cédigo de Trabajo: ¥

b) Verbal: Este tipo de contrato s6lo se di en caso
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specifico relacionados con labores agricolas o ganaderas,
ervicios domésticos, trabajos accidentales © temporales que no
xcedan de 60 dias y la prestacién de un trabajo para cobra
eterminada; siempre y cuande se contrate por un tiempo miximo de
0 dias y que su valor no exceda de Q100.00. En los casos
nteriormente mencicnados, €l. patrono queda obligado a entregar
1 trabajador en el momento de celebrar el contrato, una tarjeta
constancia que debe contener dnicamente: La fecha de iniciacidn
e la relacisn laboral, el salario, el ntimerc de dias o jornadas
. laborar. o el de tarea u obra a realizar; con el prop6sito de
me en un momento dado, se pueda comprobar que presta el servicio
ara el cual fue contratado; asimismd, pueden utilizarse otros
ledios como prueba; por ejemplo: El1 testimonic de los deméds
:rabajadores al servicio del patrono, a diferencia del contrato
iscrito gue s6lo puede comprobarse con el documento respectivo.
De lo antericrmente descrito se puede concluir gue, para que
1 contrato de trabajo exista y se perfeccione, basta con que se
}6 inicio la relacién de trabajo.
'3.4.1. para trabajos especiales
Cier‘tas cualidades o] condici.ones de relaciones
iaborales especiales, dan origen a contratos de trabajo
especificos los que deben llevar ciertos reguisitos para tener

salidez legal y cumplir con lo gue para efecto establece el
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Coédigo de Trabajo.

a) Para prestar servicios o ejecutar obra fuera del
territorio de la Reptblica: Cualquier relacidén laboral que se
pretenda establecer entre patronos nacionales o extranjeros ¥y
trabajadores guatemaltecos para prestar sus servicios fuera del
territorio nacional, reguiere autorizacién expresa del Ministerioc
de Trabajo y Previsitn Social, para lo cual se debe cumplir con
requisitos especiales definidas en el articulo 34 del Codigo de
Trabajo. Existe una excepciodn la que es aplicable a
profesionales graduados y técnicos altamente especizlizados
guatemalteéos, gquienes no se rigen por los reguerimientos
establecidos por el articule 34 para fines de entablar una
relacién laboral que regquiera su presencia © estancia en el
extranjero. Lo anterior, en base al Artfculo 36 del Cddigo de
Trabajo;

b) Para prestar servicios o ejecutar obra dentro del
territorio de la Repiiblica: Este tipo de contrato especial surge
cuando se emplean los servicios de trabajadores que residan a
distancias mayores de 15 kms. del punto geogrdfico en gue deberén
laborar, en cuyo caso, el patrono, su representante legal y demas
directivos deben observar las siguientes reglas:

- 81 el trabajador debe viajarrdiariamente (ide v regresc) se le

deberd pagar pasajes o los gastos razonables que incurra para su
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traslado.
- 8i el trabajador tiene que vivir en el sitio donde wva a
realizar su trabajo, se le debera paéar' los gastos que involucren
gu traslado a su nuevo sitio de residencia_. Lo anterior, tiene
efecto tanto para el traslado producto de la iniciacitn de la
relacién laboral, come el traslado de retorno a su lugar habitual
fe residencia por finalizacién de la relacidén laboral. 8i la
permanencia del trabajador en el sitioc de trabajo'seré mayor de
60 dfas, 1los gastos de traslado deberdn ser extensivos a la
aposan o0 conviviente y sus familiares tiue vivan vy dependan
econémicamente del trabajador los gastos de transporte, la
alimentacisén y hospedaje en que pudiera incurrir durante el viaje
v la relacién laboral se considera iniciada desde que comienza el
viaje de ida; y o

¢) Para emplear a menores de 14 afios: Para ésta
contratacién se reguiere autorizacién expresa de la Inspeccidn
General de Trabajo y el contrato especial se celebrard entre
patronos y los representantes legales de los jévenes, guienes
percibirén el producto del trabajo realizado por los adolescentes
o en su defecto lo percibird la persona gque tenga a su cargo el
cuido de ellos. Es conveniente considerar, que el trabajo
nocturno y la jornada extraordinaria, estd prohibida para los

menores de edad en trabajos no industriales. Debe considerarse
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lo del "examen médico de aptitudes™ para el empleo de menores en
trabajos no industriaies, establecido en el articulo 2, p&rrafo 1
del Convenio Internancional de Trabajo No. 78, ratificado en
Guatemala en 1946. (16:19)

3.5. Consideraciones importantes

Existen aspectos relevantes relativos a los Contratos de
Trabajo,.que es importante considerarlos; siendo los principales:

a) Cuando en una empresa se déd una sustitucidn o cambio
de patrono esto no afecta en nada a los contratos de trabajo
existentes, a tal g¢gradoe que el patrono sustituido gueda
solidariamente obligado, juntamente con el nuevo patrono, por las
obligaciones derivadas de los contratos y de las disposiciones
legales iniciadas antes de la fecha de sustitucién y hasta por el
término de seis meses; .

b) Las condicionés de trabajo acordadas dentrc de un
contrato, no pueden se; alteradas o cambiadas, & mencos, que de
comin acuerdo patrono y trabajadpr decidan hacerlo o© gue lo
autorice el Ministerio de Trabajo y Previsién Social y lo
anterior, siempre gque dichas condiciones sean superiores al
minimo de proteccidén que el Codigo de Trabajo concede a los
trabajadores;

¢) E1l Cédigo de Trabajo establece gue si una de las

partes involucradas en un Contrato de Trabajo (patrono,
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epresentantes y/o trabajador) incumpliere con los términos
cordados antes que se inicie la relacidn laboral, debe pagar por
os dafios y perjuicios que cause a la contraparte. Se debe
ntender por dafios, aquellas pérdidas gque el patrono o trabajador
enga en su patrimonio y . los perjuicios son las ganancias
sueldos y demds prestaciones) que se dejaren de percibir por el
ncumplimiento del trabajador y/o del patrono;

' d) Cuandoc en el contrato de trabajo no se determine el
lervicio que deba prestar el trabajador, éste solamente queda
ibligado a realizar aquei trabajo gue sea compatible con su
‘nerza, aptitudes, estado o condicién fisica, y gue sea del mismo
[énero de 1a actividad, industria o negocio a gque se dedique el
atrono; ¥

e) Un aspecto importante del Contrato Individual de
'rabajo, es gue obliga para ambas partes de la relacidén laboral
o solamente & su contenido, sino a la observancia de las
sbligaciones y derechos que determinan el C6digo de Trabajo y los
*onvenios Internacionales ratificados por Guatemala; siempre que.
:stos dltimos consignen beneficios superiores para los
crabajadores gque los ya pactados. El contrato tiene alcance
iasta las consecuencias que se deriven, segin la buena fé, la

squidad, el uso y costumbre locales o la Ley.
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3.6, Suspensién de los contratos de trabajo

Todo lo relativo a las causas y efectos en la Suspensidn
de los Contratos de Trabajo, estd regido en el Capitulo VII,
Titulo Sequndo del Cédigo de Trabajo, articulos del 65 al 75; no
" obstante, es conveniente tener presente algunas consideraciones
relevantes al respecto: E1 C(d6digo de Trabaje considera la
Buspensitn de un Contrato de Trabajo como resultado dJe gue una ©
las dos partes gque forman la relacién laboral, deja o dejan de
cumplir parcial o totalmente durante algin tiempo algunas de sus
respectivas obligaciones fundamentales, por ejemplo, la
prestacién de trabajo y el pago del salario, sin que por lo
anterior puedan darse por terminados dichos contratos, ni se
extingan los derechos y obligaciones que éhanan del mismo.
Existen varios tipos de suspensidm:

3.6.1. Individual parcial
Se origina cuando se afecta una relacién de trabajo,

como producto de que una de 1las partes deja de cumplir sus
obligaciones fundamentales. Entre las causas gue pueden provocar
esta clase de suspensién estén:
- Licencias, descansos y vacaciones remuneradas.
- Enfermedades, riesgos profesicnales, descansos pre ¥y post-
natal y cualquier otro riesgo que produzcan incapacidad temporal

comprobada, para trabajar.
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La obligacién de Trabajo sin goce de salario adicional por
niestro o riesgos, en que las personas © intereses del patrono
tén en peligro.

aclara que en el caso de gue las causas sea por enfermedad el
trono, debe pagar Unicamente las cuoctas que ordenen los
glamentos emitidos por el Instituto Guatemalteco de Seguridad
cial, siempre y cuando el trabajador se encuentre protegido por
s beneficios del mismo. En el caso de gque el trabajador no
t& protegide o si la responsabilidad del patrono no estéd fijada
otra forma por las disposiciones legales; 1z vnica obligacidn
1 patrono es dar 1licencia al trabajador hasta su total re-
tablecimiento, dentro del plazo indicado, debiendo observar las
glas siguientes:

Después de un trabajo continuc mayor de 2 meses y menor de 6,
) debe pagar medio salaric durante un mes.
Después de un trabajo continuo de 6 meses O maS mesSes pPero
mor de 9, le debe pagar medio salario durante 2 meses.
Después de un trabajo continuoc de 9 © mas meses, se le debe
igar medio salaric durante 3 meses. (11:25)
En los anteriores casos y con el &nimo de no afectar los

rocesos productivos de las empresas o© instituciones, es
wrmitido que durante la suspensidn del contrato de trabajo el

itrono, su representante y demis ejecutivos, puedan colocar
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interinamente a otro trabajador y despedirlo cuando regrese el
- titular del puesto. .
'3.6.2. Individual total

Surge cuando las dos partes de la relacidén laboral
dejan de cumplir sus obligaciones.
Dentro de sus causas estén:
- Las licencias o descansos sin goce de salario que acuerden
patronbs vy trabajadores. _ .
- Los casos de enfermedad o riesgos profesionales.
- Los descansos pre y post-natales, una vez que el patrono deja
de estar cobligado a pagar los porcentajes de sueldo, por haber
transcurridc los términos establecidos por las leyves de Seguridad
Social. -
Y, los demés riesgos sociales andlogos gue produzcan incapacidad
temporal comprobada para desemperfiar el trabajo, tales como: La
prisidén provisional, la prisidn simple y el arresto menor gue en
contra del +trabajador se dicta; siempre y cuando la prisidn
provisional sea segquida de un auto que la reforme, de sentencia
absolutoria o si el trabajador obtuviere su excarcelacién bajo
fianza y que el delito por el que se le procesa nc se suponga
cometido contra el patrono, sus parieﬁtes, sus representantes o
los intereses de wuna u otra. Sin_ embargo, en este dltimo

supuesto, el trabajador que obtuviere reforma del auto de prisién
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wisional o sentencia absolutoria, tendréa derecho a gue el
trono le cubra los salarios correspondientes a2l tiempo gue de
wformidad con las normas procesales respectivas deba durar el
sceso, salvo el lapso que el trabajador haya prestado sus
rvicios a otro patrono, mientras estuvo en libertad durante la
amitacién del proceso.

El trabajador estd ocbligado a dar aviso al patrono de la
usa gue le impida asistir al trabajo, dentro de los 5 dias
guientes a agquel en que empezd Su prisién provisional, prisidn
mple o arresto menor y reanudar su trabajo dentro de los 2 dias
guientes a aquel en gue obtuvo su libertad, sino no lo hace, el
trono puede dar por terminado el contrato sin que ninguna de
¢ partes incurra en responsabilidad, salvo gue la suspensidon
ba continuar conforme al inciso b) del Articule 66, en cuyo
s0, regirda la regla establecida en el 1dltimo parrafo del
ticulo 67 del Cédigo de Trabajo. El trabajador tiene el
recho de exigir al alcaide o jefe de la carcel, que le extienda
s constancias necesarias para la prueba de los extremos
feridos con antericoridad. El incumplihiento de parte del
caide o jefe de la carcel, podra dar 1ﬁgar a que se le multe
010.00 a Q500.00, la que deberd ser impuesta por Juez de
abajo competente.

Es importante considerar, gue el patronc no puede ejercer el
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derecho de dar por terminade el contrato de trabajo, sin justa
causa durante la vigencia de la suspensidén individual parcial o
total; s6lo lo podré ejercer en cualqu;er momento, cuando exista
justa causa. Por el contrario, el trabajador si puede dar por
terminado el contrato de trabajo sin justa causa durante la
vigencia de. la suspensiton, siempre que dé el aviso previo de ley
v 5i es justa puede omitir dicho preaviso. .
'3.6.3. Colectiva parcial

' Esta suspensidn se origina cuando se afectan la
mayoria de las.relaciones de trabajo existentes y vigentes en una
empresa, como efecto de que el patrono o los trabajaderes, dejan
de cumplir sus obligaciones fundamentales. Las principales
causas gue la originan son las siguientes:
- La huelga legalmente declarada, cuya causa haya sido estimada
imputables al patrono por los Tribunmales de Trabajo y Previsidm
Social.
- Los casos previstos por los articulos 251 y 252 del Cdédigo de
Trabajo.
- La falta de materia prima para realizar los trabajos, siempre
gue sea imputable al patrono y estimada por Tribunal competente,
{11:27)

Es importante mencionar, que cuando "la huelga se declara

justa y los hechos que la motivaron son imputables al patrone,
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1os Tribunales de Trabajo y Previsidn Social deben condenar al
patrono, al pago de los salarios gue correspondan & los dias en
que los trabajadores hayan holgado vy los que por la naturaleza de
sus funciones deben laborar. Durante el tiempo gque dure la
huelga, tendrén derecho a salario doble y en el caso contrario
que la huelga legal se declare injusta, los trabajadores que
hayan holgado en el tiempo que esta durare, no tendrén derecho a
salario asi como los que hubiere laborado, no tendrin derecho a
salarioc doble. (11:75)
3.6.4. Colectiva total

Esta clase de suspensién surge, cuando por una misma
causé se afecta a la mayoria o a la totalidad de las relaciones
de trabajo wvigentes, en una empresa o lugar de trabajo vy el
patrono y sus trabajadores dejen de cumplir sus obligaciones
fundamentales. “Son causa de suspensién colectiva total, cuando
ambas partes guedan relevadas de sus obligaciones sin
responsabilidad para ellas:
a) La huelga legalmente declarada, cuyas causas no hayan sido
e;timadas imputables al patronoc por los Tribunales de Trabajo ¥y
Previsidn Social;
b) El paro legalmente declarado;
¢) La falta de materia prima para realizar los trabajos, siempre

gque no sea imputable al patrono;
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d) La muerte o incapacidad del patrono cuando tenga como
consecuencia necesaria inmediata y directa, la suspensién del
trabajo; ¥y A

e) Los demi#s casos constitutivos de fuerza mayor o caso fortuito,
cuando traigan como consecuencia necesaria, inmediata y directa,
la suspensién del trabajo.

En caso se presentaran las \circumstm.mias previstas por los
incisos ¢, 4 vy e, el Organismo Ejecutivo mediante Acuerdo emitidc
por conducto del Ministerio de Trabajo y Previsidn Social, puede
dictar medidas de emergencia que sin ' lesionar los intereses
patronales den por resuelto o compensen en lo posible 1a
situvacién econdmica de los trabajadores.

Durante la vigencia de una suspensién colectiva derivada de
una huelga o parc legal, se debe observar lo estipulado en los
articulos 240 y 247 del Coédigo de Trabajo; por el contrario,
durante la vigencia de una suspensién determinada por otras
causas, pueden darse por terminados los contratos de frabajo
siempre gue hayan franscurrido més de 3 meses desde gue dicha
suspensién comenzé y que los patronos paguen las prestaciones
establecidas en los articulos 82 y B84 que corresponden a cada uno
de los trabajedores o, gque éstos en su caso den el preaviso
lega.l."[ll:Z?),' Debiendo tomar en cuenta que la continuidad del

trabajo no se interrumpe por enfermedad, vacaciones licencias,
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huelga legal u otras causas ahdloga que segin el Cédigo de
Trabajo, suspenden y no terminan el Comtrato de Trabajo;

En el casc de gque una suspensién ceolectiva dé lugar a la
reanudacién de los trabajos, ésta debe ser notificada a la
Inspeccidén General de Trabajo por el patrono, ya gue ello da
lugar a. dar por terminados sin necesidad de declaratoria expresa
¥ sin responsabilidad para las partes,- los contratos de los
trabajadores que no comparezcan dentro de los 15 dias siguientes,
a agquel en que &sta Inspeccidén recibidé el respectivo aviso por
escrito. Es responsabilidad de la Inspeccitn General de
Trabajo, encargarse de informar la reanudacidén de las labores a
los trabajadores, para lo que el patrono debe proporcionar todos
los datos pertinentes gque se le solicita. S8i por cualgquier
motivo la Inspeccién no logra localizar dentro del tercer dia,
contado desde que recibid todos los datos del patrono a uno o
varios trabajadores, debe notificar a los interesados la
reanudacién de los trabajos por medic de 3 publicaciones
consecutivas en el Diario Oficial y en otro particular de mayor
circulacitn en el territorio nacional. En este caso, el término
de 15 dias corre para los trabajadores, a partir del dia en que
se hizo la primera publicacidn.

3.7. Terminacién de los contratos de trabajo

Puede considerarse cuando una o las dos partes que forman
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la relacidén laboral le ponen fin a ésta, cesdndola efectivament:
va sea por voluntad de una de ellas, por mutuo consentimiento «
por causa imputable a la otra o en que ocurra lo mismo po:
disposicién de la ley, en cuyas circunstancias, se extinguen lo:
derechos y cobligaciones gue emanan de los contratos.
3.7.1. Por parte laboral
Las causas estén definidas en el C6dige de Trabajo,
Articulo 79, perc, es conveniente mencionar al respecto, gue la:
mismas se pueden considerar constitutivas de despido indirecto,
dando derecho al trabajador de darse por despedido y recurrir i
las autoridades administrativas de trabajo para entablar w
juicioc ordinario laboral, siempre y cuando lo haga antes de qu
transcurra el tiempo de prescripcién; que es de 20 dias, ya que
si permitiera que transcurriera dicho plazo sin hacerlo, perder:
el derecho. En el presente caso, la terminacidn surte efecto :
partir del momento en que el trabajador lo comunigque al patrono j
el tiempo gque se utilice en 1la entrega no se consider:
comprendido dentro de la relacidon laboral, pefo el patrono deb¢
remunerar al trabajador, de acuerdc con el salario que a éste l¢
corresponda.
Al igual que el trabajador, el patrono también goza del
derecho de emplazar al anterior ante los Tribunales de Trabajo 3

Previsién Social, debiendo respetar el término de prescripcidn el
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cual es de 30 dias, con el objeto de probar gque el trabajador
abandoné sus labores sin justa causa. B85i se diera el caso que el
patrono pruebe esto tultimo en los casos de contratos por fiempo
indefinido, debe el trabajador pagarle el importe del preaviso ¥y
los dafios y perjuicicos gue haya ocasionado, segan estimacidn
prudencial gue debe hacer el Tribunal competente; y si se trata
de contratos a plazo fijo o por obra determinada, el trabajador
debe satisfacer las prestaciones establecidas en el Articulo 84
del Co6digo de Trabajo.
Segin el articulo 260 del C&6digo de Trabajo, el trabajador que se
dé por despedido en forma indirecta o contra las correcciones
disciplinarias que se le apliquen, goza asimismo de los derechos
para reclamar contra su patrono antes de gque transcurra el
término de prescripcidn de treinta dias habiles contados a partir
de la terminacidén del contrato o desde gue se les impusieron
dichas correcciones a el pago de las indemnizaciones y demds
prestaciones que procedan.
3.7.2. Por parte patronal

Las causas se encuentran definidas en el Articulo 77
del Co6digo de Trabajo, siendo importante considerar gque 1la
terminacidén del contrato de trabajo surte sus efectos, desde el
momento en que el patroho lo comunique al trabajador y éste cese

efectivamente de sus labores. En el caso de que un trabajador no
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esté de acuerdo y que con el obﬁeto de que el patrono le prueb¢
la justa causa en que se fundé el despido, acude ante los
Tribunales de Trabajo ¥ Previsidn Social para citér al patronc
¥ goza de un periodo #e 30 dias para realizar el citatorio, ya
que después de éste plazo pierde el derecho. $i como resultadc
de la -anterior gestién el patrono no prueba la causa, debers
pagar al trabajador lag indemnizaciones que 1le corresponden de
acuerdo al Cédigo de Trabajo y a titulo de dafios & perjuicios,
1oé sg}érios que el trabajador a dejado de percibir desde el
‘momento del despide hasta el pago de su indemnizacioén, hasta un
méximo de 12 meses de salario ¥ los costos judiciales, 1o cual
supera lo gque anteriormente establece el articule 102 literal g)
de la Constitucién Politica de la Repitblica de Guatemala.

' 3.7.3. Causas comunes _

A parte de las causaé anteriormente mencionadas,
existen otras gque pueden considerarse como disposiciones legales,
que terminan con los contratos de trabajo de cualquier clase que
Sean, sin responsabilidad para el trabajador y sin que &ste, sus
herederos o su concubina, pierdan los derechos de reclamar ¥
obtener el pago de las prestaciones o indemnizaciones que Jle
corresponda, de acuerde a las leyes vigentes o disposiciones
_especiales contenidas en 1lpos reglamentos emitidos per el

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social:
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a) Muerte del trabajador, en cuyo caso, si éste al momento de
1 decesc no gozaba de las prestaciones del IGSS o sus
spendientes econdmicos no tienen derecho a sus beneficios, la
bligacién del patrono es la de cubrir a los deudos el importe de
n mes de salario por cada afio de servicio prestado, hasta el
imite maximo de 15 meses, esto en el caso de empresa con 20 o
as trabaﬁadores y de 10 meses si fueren empresas con mRencs
rabajadores. Esta indemnizacién debe cubrirla el patrono en
ensualidades equivalentes al monto del salaric ‘que devengaba el
rabajador mensualmente. En el casoc de gqgue el IGSS si cubra a
os herederos y las prestaciones sean inferiores a la regla
nunciada, la obligacién del patrono se limitard a cubrir en la
orma indicada 1la diferencia que resulte para completar este
eneficio.™ (11:33)

Con relacién a lo anteriormente descrito, se debe tener
special cuidado de considerar lo que para el efecto establece el
rticulo 102, literal p) de la Constitucion Politica de la
eptiblica, que contiene disposiciones gue superan el beneficio
el trabajador; al no contemplar el limite méximo de 15 meses al
ue se alude y al no haber distincidn con relacién al nimero de
rabajadores que laboran en las empresas para Jue sus
eneficiarios reciban las prestaciocnes post-—morté.m gue regula, es

mportante considerar lo relativo a la prescripcién del reclamo
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de las prestaciones a que tienen derecho los deudos €l .cual es de
dos afios a partir de la fecha del fallecimiento, disposicidn
-contenida dentro del Articulo 3o0. del Decreto 23-79 del Congreso
de la Repiiblica, Ley Ordinaria de la Familia del Trabajador que
Fallece del Sector Privado; '

b) Enfermedad, invalidez permanente.o,vejez que imposibiliten
al trabajador continuar en el desempefio de las atribuciones de su
cargo, en cuyo caso, tiene derecho.a que el patfono le éubra el
50% de la indemnizacién, siempre que no ‘goce de los beneficios
del IGSS; pero, si disfruténdolos, ésta ;nstituciOn unicamente le
reconoce una pensién cuyo valor actuarial sea menor al que le
corresponderia conforme al 50% de su indemnizacidn y'de acuerdo
con la expectativa de vida ¢ue para el trabajador fije el 1GSS,
el patrono s6lo est& obligado a cubrir em el acto del retiro, la
difereﬁcia que resulte para completar tal indemnizacién,
eximiendo de responsabilidad al patrono en el caso de que la
pensién que fije el IGSS sea superior o'igual a la indemnizacién
antes referida; vy

¢) Fuerza mayor o ﬁaso fortuite: La insolvencia, gquiebra o
liquidacién judiecial o - extrajudicial de 1la empresa; o la
incapacidad@ o muerte del patrono, causa gue regird cuando 1los
hechos antes referidoé produzcan como consecuencia necesaria, la

imposibilidad abscluta de cumplir con el o los contratos de
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trabajo. En éstps casos, la Inspeccidn General de Trabajo y los
Tribunales competentes deberdn en el caso de que ya se haya
generado litigio, graduar discrecionalmente el monto de las
obligaciones de la empresa en concepto de despido, sin que en
ninglin caso estas.puedan ser menores del importe de dos dias de -
salarios, ni mayores de cuatro meses por cada trabajadbr;
debiendo tomar en cuenta la capacidad econdmica de la empresa, en
relacién con el tiempo gue tenga de estar en vigor cada contrato;
no obstante a los anteriores limites, si la insolvencia o gquiebra
Be declaré culpable o fraudulenta, se deben éplicai las reglas de
los Articulos 82 y 84, en el casc de gque estos den lugar a
prestaciones ¢ indemnizaciones mayores a favor de los
trabajadores.

3.7.4. Otras causas
- Por el vencimiento del plazo.en los contratos a plazo fijo. -
- Por la conclusién de 1la obré en los contratos por obra
jeterminada. .
-~ Por la§ causas legales expresamente estipuladas en el mismo
sontrato. _
- Por mutuo consentimiento.
- A voluntad de cualesquiera de las 2 ‘partes de la relacién
laboral durante el periodo de prueba, segin lo gue establece el

irticuleo Bl del Cédigo de Trabajo. Este periodo es de dos
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meses, perc, también puede pactarse un periodo menor.

A la expiracién de todo contrate de trabajo por cualguier
ctausa, el patrono debe dar al trabajador un documento que exprese
como minimo: La fecha de su ingreso y terminacién de la relacién
laboral, la clase de trabajo ejecutado, el salario ordinario ¥
extraordinario devengado durante el dltimo periode de pago;
coﬁplementariamente si el trabajador asi lo desea &l documento o
certificacidn podréd contemer la manera como trabajd y la causa o
motivos de la terminacién del contrato.

Por tltimo, en relacidén a la terminacién de los Contfatbs de
Trabajo es conveniente considerar, que en casc que el trabajador
sin justa causa o por voluntad propia termine con el contrato de
trabajo una vez transcurrido el periodo de prueba, debe avisar
previamente a su patrono de acuerdo al contrato que pactaron o de
conformidad con las siguientes reglas:

a} Antes de ajustar 6 meses de servicios continues, <on una
semana de anticipacién por lo menos;

b) Después de 6 meses pero menos de un afio, con 10 dias de
anticipacidén por lo menos;

¢) Después de 1 afio de servicios continuoé pero menos de 5 afios,
con 2 semanas de anticipacién por lo menos; b4

@) Después de 5 afios de servicios continuos, con un mes de

anticipacién por lo menos.
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Los avisos deben ser por escrito, aunqgue si el contrato es
verbal, el trabajador puede dar el aviso de la misma manera ante
dos testigos.

4. Indemnizaciones

Como instrumento del derecho laboral constituye una prestacidn
para los trabajadores, fundamentada bésicamente por articulo 102
literal o ¥y & de la Constitucién Politica de la Repiblica de
Guatemala y articulo 82 del C6digo de Trabajo, consistente en una
retribucidén con ca:écter ccmpensatorict Por el _esfuerzo fisico,
psiquico, mental e intelectual .realizado durante su relacién
laboral con el o los patronos; teniendo derecho a dicha
retribucidén, cuando se es despedido. sin justa causa ni
responsabilidad alguna de =u parte; y cuando se despida al
Etrabajador o éste decida dar por terminado su contrato Ge trabajo
sin responsabilidad de su parte, por las causas determinadas en
el articulo 79 del C&6digo de Trabajo.

En cualquiera de los dos casos ya mencionados, el patrono
jueda cobligado a cancelarle al trabajador en concepto de
indemnizacidn, el salario'correspondiente a un mes por cada afio
le servicios continuos gue el trabajador haya computade y si la
relacidén laboral no alcanzaré un afio, el pago serd en forma
)roporcional al plazo o periodo trabajado, siempre y cuando el

rontrato de trabajo por tiempo indeterminado concluya después de
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transcurrido el periodo de prueba establecido por el articulo &1
del CSédigo de Trabajo. Para los efectos del‘ computo de los
servicios continuos, se debe tomar como base la fecha en que =s¢
haya iniciado la relacién de trabajo y cualquiera que ésta sea,
se deberdan considerar los salarios adicionales tales como: Horas
extras, incremento salarial, aguinaldo, diferido, bono 14 ¥ otras
ventajas econdmicas.

Con el propSsito de permitir una clara y facil comprensidn de
la forma correcta de calcular la indemnizacién vy otras
prestaciones en ANEXO No.2, de las pdginas 202 a 1la 205, se
Presenta un ejemplo para su cédlculo. Siempre con relacidén a la
indemnizacién, la misma debe regirse adem&s por las siguientes
reglas contenidas en el articulo 82 del Cédigo de Trabajo:

"a} Su importe no puede ser objeto de compensacién, venta o
cesién, ni puede ser embargado, salve en los términos del
Articulo 97 del C6digo de Trabajo;

b) Su importe debe calcularse tomando como base el promedioc de
los salarios devengados por el trabajador, durante los Ultimos 6
meses que tenga de vigencia el contrato, o el tiempo que haya
trabajado, si no se ha ajustado éste término;

¢) La continuidad del trabajo no se interrumpe por enfermedad,
vacaciones, licencias, huelga legal u otras causas andliogas que

seguin el Codigo de Trabajo suspendan y no terminan el contrato de
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trabajo;

4) Es nula ipso jure la clausula del - contrato que tienda a
interrumpir la continuidad de los servicios prestados o por
prestarse; y

e) El patrono gue despida a un trabajador por causa de enfermedad
© invalidez permanente o vejez, no estd obligado a satisfacer
la iﬁdemnizacién, siempre gue el asalariado de que se trate esté
protegido por los = beneficios correlativos 'del Instituto
Guatemalteco de Seguridad BSocial y quede devengando, desde el
momento mismo de la cesacién del contrato, una pensidén de
invalidez, enfermedad o vejez, cuyo valor actuarial sea
equivalente © mayer a la expresada indemmizacién por tiempo
servido."(11:31)

Cabe mencionar que en los dGltimos afios surgié la idea de
la indemnizacidén universal, a través de la cual se estableceria
la obligacién, por parte de los patronos a los trabajadores gque
terminaran la relacién laboral, independientemente si ésta
terminacion se diera por despido justificado o no, o por renuncia
voluntaria o no del _trabajador. La anterior idea avanzdé al grado
de un proyecto de ley que incluso fue conocido por el pleno del
Congreso de la Repiblica, pero gue no alcanzé la correspondiente
sancién, promulgacién ¥ publicacidn que habria de darle su

cardcter formal de ley, queddndose comg un proyecto més de los
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muchos engavetados en el Organismo Legislativo en la época de lc
afios ochenta. No obstante a lo anterior, en muchas emprésa
privadas se ha adoptado la politica de reconocer de hecho 1
indemnizacién universal, a tal grado gque _much_as de ellas opta
ror indemnizar al personal en forma ahual, © cada dos & tres afio
como una forma de evitar acumular pasivo laboral.

Asimismo, en lag empresas en las :.que existen sindicato
se ha logrado negociar a través de los pactos _colectivos a
condiciones de trabajo, gque a los trabajadores que se retiram &
la empresa independientemente de 1a causa, se les pague 1
indemnizacién y dem&s prestaciones.
5. Vacaciones, descansos semanales y dias de asuetq

5.1. Vacaciocnes
Es el periodo de tiempo concedidec a los trabajadores‘co:

el fin primordial de gue lo aprovechen para 5u descanso,
entendido éste como la separacién de las actividades rutinariasg
principalmente laborales, que le brinden bienestar ¥ descansg
fisico, psigquico y mental. Lo anterior redundarsd en beneficio no
solamente de éste y su familia sino de la misma empresa, al
lograr que al retornmo o reincorporacién a sus labores continte
rindiendo adecuadamente con sus responsabilidades, procurando
elevar su productividad.

~Las vacaciones esté&n reguladas por los articulos del 130 al
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137 del Cédigo de Trabajo, quedando establecido gque todo
trabajador sin excepcidn, tiene derecho a un periodo de
vacaciones remuneradas después de cada afio de trabajo continuo al
servicio de un mismo patrono y cuya duracién minimum es de 15
ifas hdbiles. Se debe considerar que la continuidad del trabajo
no se . interrumpe por enfermedad, vacaciones, licencias, huelga -
legal u otras causas andlogas, que segin el Cédigo de Trabajo
suspendan y no terminan el contrato de trabajo, a tal grado que
es nula ipso jure cualgquier cl&usula del contrato que tienda a
interrumpir la continuidad de los servicios _prestados o por
prestarse. Para gue el trabajador tenga derecho a vacaciones,
ain cuando el contrato no le exija trabajar todas las horas de la
jornada ordinaria, ni todos los dias de 1la semana, deberd tener
un minimo de 150 dias trabajados en el afic, considerando que se
computardn como trabajados los dias en que el trabajadc;r no
preste servicios por gozar de licencia retribuida establecida por
el Cédigo o© pacto colectivo, por enfermedad - profesional,
enfermedad comin o por accidente de trabajo.

La programacién de las fechas en gque los trabajadores deberdn
gozar de su periodo vacacicnal, las debefé efectuar el patrono,
ie preferencia, dentro de los 60 dias siguientes a aquel que én
cada trabajador cumplié el afio de servicios continuos; lo

anterior, con el propésito de noc alterar la buena marcha de la
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empresa, ni la efectividad del descanso del trabajador, Li
vacaciones no son compensables en dinero, salvo cuando |
trabajador que haya adquirido el derecho no las haya disfrutads
por terminacidén de la relacidén laboral, cualquiera que sea ]
causa y si esto se diera antes de cumplir un afic de servicic
continuos o, antes de adquirir el derecho a un nuevo periodo, ¢
patronc debe compensarle en dinero 1la parte proporcional deAsu
vacaciones, de acuerdo al tiempo de servicios: guedando prohibid
para el +trabajador, prestar sus servicios a cualgquier person
durante el periodo de vacaciones. Para fines de caleunlar e
salario que el trabajador debe percibir durante su periodo 4d
vacaciones, debe tomarse el promedio de remuneraciones ordinaria
¥ extraordinarias que haya devengado durante losg dltimes 3 meses
cuando sus se:vicios los preste en una empresa agricola ¢
ganadera o, durante el Uiltimc afic en loz demss casos v diche
importe se le debe bagar al trabajador por anticipado.

Las faltas injustificadas de asistencia al trabajo no deben
descontarse al periodo de vacaciones, salvo que se hayan pagadc
al trabajador. Es importante considerar que todos los
trabajédores deben gozar sin interrupciones su periodo
vacacional. Asimismo, las vacaciones no son acumulables de afio
en afio, pero el trabajador que terminara su relacién laboral,

pPuede reclamar la compensacidn en efectivo de los periodos que se
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.e hayvan omitido, hasta un nméximo de los dltimos 5 afios. Del
joce de esta prestacién por parte de los trabajadores, debe
medar constancia por escrito, principalmente, porgue de no
:onstar con dichas constancias a requerimiento de las autoridades
le trabajo, se asumiré que las mismas no fueron otorgadas.
5.2. Descansos semanales

Seqin el articulo 126 del Codigo de Trabajo, reformado
wor el articulo 4 del Decreto 64-92 del Congreso de la Repiblica,
'Todo trabajador debe de disfrutar un dia de descanso remunerado,
lespués de cada semana de trabajo computando la misma de 5 a 6
lias dependiendo de la costumbre en 1la empresa © centro de
rabajo. A las personas que laboran por unidad de obra o por
'omisién, se les deberad adicionar una sexta parte de los salarios
otales devengados en la semana, debiendeo para tal efecto y con
1 fin de establecer el mimero de dias laborados, aplicar las
‘eglas establecidas en los incisos ¢} y d) del articulo 82 del
6digo de Trabajo."(11:46). Actualmente y dependiendo de la
ornada ordinaria de +trabajo convenida, si es de 42  horas
emanales, para el pago de 48 horas se descansa sébado por la
arde y domingo todo el dia; pero también se di el caso de otras
mpresas gque han decidido que se trabaje de lunes a viernes, a
fecto de que el trabajador descanse sdbado y domingo, situacién

ue muchos empresarios consideran de beneficio para la
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estabilidad emocional de los trabajadores, con efectos positive
en su rendimiento laboral duranté cada jornada de trabajo.

Segiin la reforma contenida en el articulo 50. del Decret
64-92, Articulo 127 del Cé6digo de Trabajo "El patrono est
obligado a pagar el dia de descanso semanal, aiin cuande en un
misma semana coincidan uno o m&s dias de asueto, y asimism
cuande coincidan un dia de asueto pagado ¥ un dia de descane
semanal™.(11:47)

5.3. Dias de asueto

Los mismos surgieron de la costumbre hasta adquirir s
cardcter de Ley, con el propésito de motivar vy permitirle a lo
trabajadores a nivel general, su participacién e identidad e
ciertos acontecimientos de relevancia nacicnal_, de naturales;
civica, religiosa y cultural, para la conmemoracién de 1os cuale:
se han establecido fechas especificas ¥ gue en la actualidad s
conocen como dias de asueto; siendo en base al articulo 127 de:
. CSdigo de Trabajo reformado por el articulo 3o0. del Decreto No.
1618 del Congreso de la Repiiblica, los siguientes con goce d¢
salaric para los trabajadores particulares: lo. de Enero; Jueves,
Viernes y S&bado Santos; 1lo. de Mayo;- 30 de Junio; 15 de
Septiembre; 20 de Octubre; 1o. de Noviembre; 24 de Diciembre,
medio dia a partir de las 12 horas; 25 de Diciembre; 31 de

Diciembre, medio dia a partir de las 12 horas vy el dia de
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estividad de la localidad".(11:47)

Segin el articule 128 del Cédigo de Trabajo, se puede
rabajar durante los dias de asueto o0 descanso semanal,
jolamente: "En las empresas que sSe ejecuten trabajos de
aturaleza muy especial o de indole continua, segiin determinacidn
me debe hacer el reglamento o en casos concretos muy calificados
legiin determinacidén de la Inspeccién General de Trabajo, en cuyos
asos el trabajador tendrd derecho a que sin perjuicio del
lalario a que por dicho asueto o descanso semanal se le cancele
1 tiempo trabajado, computéndosele como trabajo extraordinario®.
11:47)

El pago de descanso semanal o dias de asueto segin el
rticulo 129 del Co6digo de Trabajo: "Se debe hacer de acuerdo &l
romedic diario de salarios ordinarios y extraordinarios gue haya
levengado el trabajador durante la semana inmediata anterior al
lescansc o asueto, es entendido gue cuando el salarioc se estipule
or gquincena o por mes, incluye en forma implicita el pago del
lescanso semanal o© de asueto gque no se trabaje, por lo que si
lichos dias se trabajan el pago de los mismos debe hacerse
omputando el tiempo trabajado como extraofdinario de conformidad
on los salarios ordinarios v extraordinarios que haya devengado
1 trabajador durante la tltima quincena o mes que

orresponda’. {11:47)
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6. Jornada de trabajo

Segin lo considerado por la Legislacién Laboral, la jornada ¢
trabajo es el lapso de tiempo que el trabajador debe ocupar pa:
realizar las labores, tareas 6 actividades encomendadas por «
patrono y para las cuales fué contratado, debiendo considerar o
para que el trabajador realice un trabajo productive y pued
aumentar su productividad, cuando sea necesario dicha jornada r
debe ser demasiado extensa que provogque en el trabajadc
cansancio fisico y mental mis alli de lo normal. Lo relative a
tiempo de la jormada ordinaria de trabajo diurna, nocturna
mixta, estd regulado por el articulo 116 del Cédigo de Trabajo
no obstante el contenido del presente articulo, es superado po
el articulo 102 de la Constituecidn Politica de Guatemala y qu
por lo tanto es el que debe servir de base para dicho fin ¥ qu
en su parte conducente dice: YArticulo 102. .Derechos Sociale
minimos de la Legislacidén del trabajo: Son derechos sociale
minimos que fundamentan la Legislacién del Trabajo y la activida
de los tribunales y autoridades ...
g) La jornada ordinaria de trabaje efectivo diurno, no pueds
exceder de 8 horas diarias de trabajo ni de 44 horas a la semana,
equivalente a 48 horas para los efectos exclusivos del salario;
la jornada ordinaria de trabajo efectivo nocturno, no puede

exceder de & horas diarias, ni de 36 a la semana;
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a jornada ordinaria de trabajo efectivo mixto, no puede exceder
& 7 horas diarias, ni de 42 a la semana.

Todo trabajo efectivamente realizado fuera de las jornadas
rdinarias, constituye . jornada extraordinaria y debe ser
emunerada como tal. La ley determinard las situaciones de
xcepcitn muy calificadas, en las gue no. son éplicables las
isposiciones relativas a las jornadas de trabajo y quienes por
isposicidén de la ley, por la costumbre o por acuerdo con los
mpleadores, laboren menos de 44 horas semanales en jornada
iurna, 36 en jornada nocturna o 42 en Jjornada mixta, tendrdn
erecho a percibir integro el salario mensual. Se entiende por
rabajo efectivo, todo el tiempo gque el trabajador permanezca a
as Ordenes o a disposicidén del empleador ..." {16:17)

Siempre relativo a las jornadas de trabajo, es importante que
e considere lo gque establece el articulo 149 del Cédige de
rabajo, que indica referente a la jornada diurna que la misma
Debe disminuir para los menores de edad, asi:
) En una hora diaria y en seis horas a la semana para los
ayores de catorce afios; y
) En dos ﬁoras diarias y en doce horas a la semana para los
6venes que tengan esa edad o menos, siempre que el trabajo de
stos se autorice conforme el articule 150 del Cddigo de

rabajo".{11:53)
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La jornada ordinaria de trabajo puede ser continua 1
dividirse en dos o mds periodos, con intervalos de descansos gw
se adopten de acuerdo a la naturaleza del trabajo de que se trats
¥ las necesidades del trabajador. Siempre que se pacte un
jornada ordinaria continua, el trabajador tiene derechc a w
descanso minimo de media hora dentro de esa jornada v el que debs
computarse como tiempo de ‘trabajo efectivo. ‘"Toda jornad:
extraordinaria debe ser remunerada por lo menos con un 50%, mas
de los salarios minimos o de los salarios superiores a estos gus
hayan estipulados las partes. No se consideran horas
extraordinarias las gque el trabajador ocupe en -subsanar los
errores imputables s6lo a é&l, cometidos durante 1la jornada
ordinaria, ni las que sean consecuencia de su falta de actividad
durante tal jornada, siempre que esto le sea imputable; lo
anterior, en base al artfculo 121 del Cédigo de Trabajo. Las
jornadas ordinarias y extraordinariss no pueden exceder de un
total de 12 horas diarias, salvo casos de excepcidn muy
calificados que se determinen en el respective reglamento ¢ que
por siniestro ocurrido o riesgo inminente peligren las personas,
establecimientos, maquinas, instalacionés, plantios, productos
© cosechas y que sin evidente perjuicio no es posible sustituir a
los trabajadores o suspender las labores continuas., En los casos

de calamidad publica, rige la misma salvedad, siempre que el
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rabajo extraordinario sea necesario para resolverla o atenuarla,
1 dichas circunstancias, el trabajo extraordinario gque se
2alice se debe pagar COmO ordinario.

Queda prohibido a los patronos ordenar o permitir a sus
mpleados, gue trabajen extraordinariamente en labores gue por su
ropia naturaleza sean insalubres o peligrosas. Es cobligatorio
pe los patronos lleven 1libros separados para consignar los
alarios o planillas correspondientes a labores extraordinarias,
a cumplimiento al articulo 123 del Cédigo de Trabajo.

7 estdn sujetos a las limitacicnes de la jornada de trabajo:

) Los representantes del patrono;

) Los trabajadores gue laboren sin fiscalizacién inmediata;

) Los ¢que ocupen puestos de vigilancia o que reqguieran su sola
resencia;

) Los gque cumplan su cometido fuera del local donde esté
stablecida la empresa, como agentes comisionistas gque tengan
ardcter de trabajadores; ¥y

) Los demds trabajadores gque desempefien labores que por su
ndudable naturaleza no estdan sometidas a jornadas de trabajo.
7 obstante las anteriores excepciones, 'no implican gue estas
srsonas se les pueda obligar a trabajar més de 11 horas, salvo
asos especiales calificados, gqgue estédn plenamente determinados

1 los respectivos reglamentos y en cuyo caso les correspondera
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el pago de las horas extraordinarias que se laboren, con exce:
al limite de 12 horas diarias. E1 Organismo Ejecutivo, mediant
Acuerdo emitido por conducto del Ministerio de Trabajo
Previsitn Social, debe dictar los reglamentos que sean necesaric
para precisar los alcances de las anteriores disposiciones, qu
se basan en el articulo 124 del CSdigo de Trabajo; principalment
en los casos en las empresas de transportes, de comunicaciones
de tod;; aquellas cuyo trabajo tengan caracteristicas mu
especiales o0 sean de npaturaleza continua. Igualmente est
facultadeo para emitir acuerdos conducentes =z rebajar les limite
- méximos -de las jornadas de trabajo establecidas por la ley v &
el caso de trabajos que sean verdaderamente insalubres |
peligrosos por . su naturaleza, es relevante que dichos acuerdo:
deben dictarse oyendo de previo a los patronos y a lot
trabajadores gque afecten Y tomandc en cuenta las exigencias de!
servicio ¥ el interés de ambos.
7. Trabajo sujeto a regimenes especiales
Existe una serie de trabajos que por su naturaleza misma, las
condiciones y el medio ambiente en que deben realizarse o lz
exclusividad del horaric en que pueden ejecutarse, los convierten
en trabajos supeditados a regimenes especiales. For ejemplo: El1
trabajo de una doméstica; el trabajo de un jornalero dedicado al

ordefio y demds actividades ganaderas; ‘trabajo gque se debe
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realizar a domicilio; algunas actividades gque satisfacen
servicios piblicos, las gue regquieren de consideraciones
pspecificas.

En atencidén a lo anterior, el Cédigo de Trabajo desde su
articulo 138 al 190, establece la regulacién bésica para los
regimenes especiales, realizidndose a continuvacidén los comentarios
y andlisis  més importantes; vya gque todas las personas
involucradas en los anteriores, cuentan con especial proteccion y
resguardo de su seguridad.

7.1. Trabajo agricola y ganadero

Trabajadores campesinos se consideran a los peones, mozos
jornaleros, ganaderos, cuadrilleros y otros anédlogos o similares,
rue realizan en una empresa agricola o ganadera los trabajadores
sropios y habituales de ésta. No se consideran como trabajadores
campesines, a los contadores ni dem&s trabajadores intelectuales
jue pertenecen al personal administrativo de una empresa agricola
> ganadera. Todas las tareas agricolas ¢ ganaderas desempefiadas
;6: mujeres o menores de edad con anuencia del patrono, confiere
11l carécter a aquellas o a estos de trabajadores campesinos, a
resar de_que a dicho trabajo se pretenda atribuirle la calidad de
roadyuvante o complementafia a - las labores que ejecute un
:rabajador campesino jefe de familia; en consecuencia, tanto su

isposa como sus hijos en dicho caso se consideran vinculados al
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patrono por su contrato de ltrabajo. Otra consideracié
importante la constituye, el hecho que los trabajadores agricola
tienen derecho a que se les proporcione habitaciones, que reuna
las condiciones higiénicas que fijen los reglamentos d
salubridad.

.7.2. Trabajo de mujeres y menores de edad _

El trabajo desempefiado poi mujeres y menores de edad deb
ser adecuado, especialmente en relacién a su edad, condicitn
estado fisico y desarrollo intelectual ¥ moral.

_ En'-atencién a lo anterior, es prohibido gque mujeres y menores d
edad trabajen ' en lugares - insalubres vy peligrosos, segin 1
determinacién que establezca el. reglamento respectivo o en m
defecto, la Inspeccién General de Trabajo. Por ello, deb
considerarse el articulo 2 del p&rrafo 1 del Convenit
Internacional de Trabajo No. 78, relativo al "Examen médico 4
aptitud para el empleo de los mencres en trabajos n¢
industriales".(18:19). Asimismo, se prohibe el trabajo nocturnc
¥ la jorpada extraordinaria de los menores de edad, debiendc
considerar los articulos del 1 al 5 del Convenio Internacional
de Trabajo No 79, relativo a la " Limitacién del trabajc
nocturnc de 1os. menores en trabajos no industriales™. (18:19)
Queda también prohibido el trabajo diurnc de los menores ﬂe

edad, en cantinas u otros establecimientos analogos en gque se
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xpendan hebidas' alcohdlicas, destinadas al consumo inmediato.
& debe tener en cuenta gque la minoria de edad se establece hasta
os 17 afios, lo anterior en base al articulo 3 del Convenio
nternacional de Trabajo No. 138 "Convenio sobre edad minima",
973 ratificado por Guatemala. De lo anterior se deduce que es
actible la contratacién laboral de menores de edad comprendidas
ntre los 14 y 17 afios, siempre que no se trate de lugares a que
e hace referencia en el pérréfo anterior.

No obstante .a la prohibicién de 1la contratacidn de los
enores de 14 afics, la Inspeccién General de Trabajo podrs
xtender en casos especialmente calificados. autorizaciones
scritas, para permitir el trabajo- ordinario diurno de los
enores de 14 afios; en cuyo caso, dichos menores tendradn que
rabajar en jornadas disminuidas reguladas por el articulo 149
el Cédigo de Trabajo, citade en el segundo pArrafo de la péagina
9 de ésta tesis; incluso, basados en el articulo 150, la misma
nspeccidn podré reducir o rebajar atin mds la jornmada ordinaria
iurna para los menores contratados. "Para fines de solicitar
a8 autorizaciones antes mencicnadas, los interesados deben
robar: ‘

) Que el menor de edad.va a trabajar en via de aprendizaje o que
iene nécesidad de cooperar en la economia familiar, por extrema

breza de sus padres o de los gque tienen a su cargo el cuidado
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de &1;

b) Que se trate de trabajos livianos por su duracién
intensidad, compatibles a su salud fisica, mental y moral 4
menor; y

c) Que en alguna forma se cumple con el requisifo de
obligatoriedad de su educacién®.(11:53)

Queda establecido gque en las autorizaciones mencionadas,
deberd asignar con claridad las condiciones de proteceién mini
en gque deben trabajar los menores de edad, para cuyoc efec
existe el respectivo reglamento emitido pcrrla Inspeccidn Gener
de Trabajo.

En proteccién principalmente de la mujer .y en base |
articulo 151 del <¢6digo de Trabajo, queda prohibido a It
patronos:

"a) Anunciar sus ofertas de empleo exigiendo como requisite
para llenar las plazas el sexo, raza, etnia, estado civil de ]
Persona, excepto que la naturaleza propia del empleo reguiera ¢
una persona con determinadas caracteristicas y en Cuyo caso, €
batrono deberi solicitar autorizacién ante la Inspeccidn Genersz
de Trabajo y la Oficina Nacional de la Mujer;

b) Hacer diferencia entre myjeres solteras y casadas v/o co
respbnsabilidades familiares para los efectos del trabajo;

c) Despedir - a -las trabajadoras que estuvieren en estado d
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wmbarazo o periodo de lactancia, quienes gozan de inamovilidad,
ialvo por causa -de falta grave. De conformidad con el articulo
7 del Cé6digo de Trabajo, en cuyo caso el patrono debe gestionar
11 despido ante los Tribunales de Trabajo, deben comprobarse la
‘alta ¥ no podrd ser efectivo el mismo hasta no tener la
mtorizacién expresa y por escrito del Tribumal; si el patrono
ncumpliera esta disposicién, la trabajadora tendrd derecho a
‘ecurrir a los Tribunales a exigir sus derechos de reinstalacién
n el trabajo que wvenia desempefiando, teniendo derecho a que le
laguen los salarios que. dejd de devengar en el tiempo que no
aboxrd;

) Para gozar de 1la ﬁroteccién .relacionada con el parrafo
mterior, la trabajadora debe dar aviso a su empleador de su
stado de embarazo, quedando desde ese momento provisionalmente
rotegida y dentro de los meses siguientes deberd presentar,

ertificacién médica de su estado para su proteccidn definitiva;

1) También es prohibido exigir a las mujeres y embarazadas que
jecuten trabajos que requiéran de esfuerzo fisico considerable,
urante un peribdo de 3 meses anteriores al parto".(11:54)
Considerando la importancia de que las actividades laborales
e la mujer no deben vedarle el acceso a uno de sus derechos

undamentales y plena autorealizacién, como lo es el ser madre;
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estan debidamente protegidas pof el Articulo 152 del Codigo ¢
Trabajo, que establece gque la madre trabajadora gozarid de u
. descango retribuido con el 100% de su salario durante 30 dias qu
precedan al alumbramiento y 54 dias posteriores. Cuando po
alguna razén'nq pueda gozar algunos dias dentro del periocdo pre
natal, los mismos se le acumulardn para que las pueda disfruta
en la etapa post-natal, con el propésito:de que la madre goce d
.84 dias efectivos de descanso durante el total del periodoc. Par
que'las interesadas puedan retirarse de sus labores, es necesari
qﬁe presenten un certificade médico en que conste que el parto s
va a producir probablemente dentro de 5 semanas contadas a partj
de la fecha de extendide dicho documento; con este propésit
queda establecido que todo médice que desempefie cargo remunerad
por el Estado o sus Instituciones, queda obligado a expedil
gratuitamente el certificado éue cuando sea presentado ‘a
batrono, guién debe dar acuse de recibido.

La trabajadora a quien se le haya concedido el descanso tiene
derecho a que su patrono 1le pague su salario, salvo gue estd
acegida por los  beneficios del Instituto Guatemalteco de¢
Seguridad Social, debiendo en este caso obéervar lo dispuesto pox
los Reglamentos de dicha Institucién que estén en vigencia y a
volver a su puesto cuando haya concluido el descanso posterior al

parto. R lo anterior existen algunas consideraciones especiales

- 123 -



:ales como:
+ 81 se presentaré un aborto no intencional ¢ un partc prematurc
0 viable, los descansos remunerados a que tiene derecho se deben
‘educir a la mitad.
81 se presentaren complicaciones o© enfermedad qﬁe segin
lertificado médico deben su origen al embarazo o al parto y que
stas la incapaciten para trabajar, pédrian continuar en un
lescanso remunerado . durante el lapso que exija su
eestablecimiento, siempre que éste no exceda de 3 meses contados
. partir del momento que dejé sus labores.

‘El pago del salario durante el periodo del pre y post-natal se
& con la finalidad exclusiva de que la trabajadora repose, por
o que podria suspenderse si el Institute Guatemalteco de
eguridad Social, la Inspeccién Genera} de Trabajo, a solicitud
el patrono, comprobaré que la trabajadora se dedica a otras
abores. |

Queda establecido asimismo, que cuando una trabajadora adopte
un menor de edad, tendrd derecho a una licencia con goce de
alario equivalente & un periocde de post-parto o sea 54 dias,
sto con el fin de gue ella y el menor gocen de un periodo de
daptacién mutua, inicidndose la misma a partir del dia inmediato
osterior en gque se le haga entrega de &l o la menor, debiendo

resentar los documentos correspondientes en que conste el
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tramite Vde adopcidn. Posteriormente al parto, toda trabajado
en época de lactancia debe disponer de un lugar dentro de |
centro de trabajo de media hora dos veces al -dia durante s
labores, con el objeto de alimentar a su hijo © bien pod:
acumular las dos medias horas a que tiene derecho y entrar w
hora después del inicio de la jornada b, salir una hora antes <
que ésta finalice. Dicha hora serd remunerada y ¢
incumplimiento daréd sanciones correspondientes para el empleadoa
es de aclarar que la anterior norma supera lo preceptuado en ¢
articulo 102 inciso k) de 1la COnstituéién Politica de 1
Repiblica ¥y que el pericdo de lactancia dard inicioc a partir de
dia en gue la madre retorme a sus labores y hasta los 10 mese
después, salvo que por prescripcitn médica &ste debe prolongarse
Con relacién a la forma en que debe pagarse el salario durant
los descansos pre ¥ post-natal, esté& regulado por el articule 15
del Cédigo de Trabajo, quedando asimismo establecido que quie
tenga més de 30 trabajadores, tiene la obligacién de acondiciona
un Jlocal con el fin de que las madres alimenten a sus hijo
menores de 3 afiog ¥ gue pueden dejarlos alli durante las horas di
trabajo, debiendo contar con el cuidade de una persona iddnei
designada y pagada por el patrono Yy dichas instalaciones podr#
ser sencillas de acuerdo a las posibilidades econémicas de]

patrono, a juicio y con el visto bueno de la Inspeccidén General
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de Trabajo.
7.3. Trabajo a domicilio

. Otro de 1los regimenes especiales lo constituye el
relativo trabajo a domicilio, el cual es realizado por
trabajadores que elaboren articulos en su hogar o en otro sitio
elegido libremente por ellos, sin la vigilancia o direccién
inmediata del patrono ¢ el representante de éste y se encuentra
regulado por los Articulos del 156 al 160.

Cuando un patrono vende al trabajador materiales con.el
objeto de que é&ste los transforme en articulos terminados para
que posteriormente se los venda, éste o cualquier caso andlogo
constituye contrato de trabajo a domicilio y da lugar a la
aplicacién del Cé6digo de Trabajo. '

El patrono que ocupe de uno o més trabajadores para trabajar
a domicilio debe 1llevar un 1libro sellado y autorizado por el
_Departamento General de Trabajo, de acuerdo a lo establecido en
el_articulo 157 del Cédigo de Trabajo. Las compensaciones de los
trabajadores deben cancelarse por entregas de labor o por
periodos no mayores de una semana y en ningin case puede  ser
inferiores & las que se paguen por iguales obras en la localidad.
8i los trabajos fueren defectuosos © evidente deterioro de los
materiales, el patrono estd autorizado a retener hasta la décima

parte del salario que perciban los trabajadores, mientras se
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defina y aclaren las responsabilidades. Es importante mencions
que queda prohibido el trabajo a domicilio cuando imperen 1z
condiciones antihigiénicas que afecten a los trabajadores
Gnicamente podrd reiniciarse el trabajo cuando las autoridade
sanitarias otorguen el permiso .correspondiente y ‘se hay
comprobado la debida desinfeccién del lugar. En los casos en qﬁ
liegase a formar un grupo de 10 o mas trabajadores que labore
para un mismo patrono, tendré derecho a exigir al mismo un loca
habilitado para sus labores, gquedando a partir de dicha situacis
considerada, como trabajadores de empresas.
7.4. Trabajos domésticos
Se puede conceptualizar al trabajador doméstico, como 1
perscna que se dedica en forma habitual y continua, a labores d
asistencia, aseo y dem&s actividades propias de un hogar o 4
otro sitio de residencia o habitacién particular ¥ que no import(
lucreo o negocio para el patrono.
Estos trabajos estén normados por los articulos del 161 aj
166 del Codigo de Trabajo. Es importante mencionar gque el
‘patrono antes de formalizar un contrato relative a estos
trabajos, puede exigir a la persona la presentaciéﬁ de un
certificado de buena salud expedido dentro de los 30 dias
anteriores a su contratacidn. Este certificado podré ser

otorgado por cualguier médico gque desempefie un carge remunerado
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por el Estado o por sus instituciones. El empleado doméstico no
estéd sujeto a horarios ni limitaciones de la jornada de traba_1jo,
perc goza de un descanso absoluto minimo y obligatoric de 10
horas diarias, gue se constituyen en por 1lo menos 8 horas
nocturnas y continuas y 2 horas destinadas a su ‘alimentacidn.
dJurante los dias domingos y feriados regulados en los articulos
126 v 127 del Codigo de Trabajo, el tfabajador doméstico debe
Eorzoéamente disfrutar de. un descanso adicional- de 6 horas
remuneradas. _ .

7.5, Trabajo de tramnsporte )

Los articulos del 167 al 169 establecen, que trabajador
le transporte es aquella persona que sirve en un vehiculo que
realiza la conduccién de carga y de pasajeros o de una u otros,
sea por tierra o por aire. Una persona no podrid ser trabajador
le transporte cuando no posea la edad, los conocimientos técnicos
r las aptitudes fisicas y psicolégicas que determinan las leyes o
reglamentos aplicables.

Se podrid dar por terminada una relacién de trabajo de estﬁ
iaturaleza, cuando el ‘empleado infrinja el articulo 64 inciso c)
lel C6digo de Trabajo (relacionade a 'l;.rabajar en estado de
mbriaguez o bajo efectos de drogas o estupefacientes o cualquier
tondicién andloga), y por la falta notoria del respeto que se

lebe a los pasajeros. Con base en lo anterior, el Organismo
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Ejecutivo mediante acuerdos emitidos por medio del Ministerio
Trabajo y Previsién Social, debe dictar los reglament
respectivos gque puedan ser aplicables a +todo el territoz
guatemalteco, a2 una sola actividad o a una empresa determinade
se dictan oyendo previamente'a los patronos y trabajadores g
resulten afectados, tomando en éonsideracién la necesidad de
interrumpir la continuidad en el sgervicio que es propio de_l
empresas ¥ la seguridad gue las mismas deban ofrecer al piblic
sin menoscabo de los derechos de los trabajadores.
7.6.'Trabajo de aprendizaje
Segin lo' establecen los articulos del 170 al 174 4
Coédigo de Trabajo. Aprendices son las berscnas gque se compromet
a trabajar para un patrono, a cambic de que éste les ensefie
forma préctica un arte, profesion u oficio directamente o Pt
medio de un tercero Y les dé la retribucidén convenida, la cu
podréd ser inferior al salario minimo.
El contrato de trabajo podra estipularse a plazo fijs
" determinar la duracién de la ensefianza ¥ el desarrollec gradual
esto determinard a su vez el monto que podr& percibir el aprendi
en cada grado o periodo de la misma.
Al término del contrato, el patrono debe dar al aprendiz u
certificado en que conste la circunstancia de haber aprendido e

arte, profesién v oficio que se trate ¥ si este certificado fuer
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negado por el patrono, la Inspecci6n. General de Trabajo, por
medio de alguna escuela de ensefianza industrial del Estado podré
evaluar al aprendiz y si éste aprobare el examen, el patrono
tendré que extender dicho certificado dentro de las 24 horas
siguientes.

7.7. Trabajo en el mar y en las vias navegables

Las condiciones de tipo climético, ubicacidn geogréfica
¥y condiciones especiales en gque prestan sus servicios 1los
trabajadores maritimos, dieron lugar a sus regulaciones laborales
Y adquirieran la categoria de regimen especial, en los articulos
175 al 190 del Coédigo de Trabajo, guedando comﬁ trabajadores del
mar y de las vias navegables, los gue prestan servicios propios
de la navegacién abordo de una nave bajo las 6rdenes del capitéan
de ésta y a cambio de su manutencién y del salario gque se haya
convenido, debiéndose considerar como servicios propios de la
navegacion, todos los necesarios para la direccién, maniobra y
atencidn del barco © nave maritima, de su carga o de sus
pasajeros y tripulacién.

Se denomina contrato de embarco al contrato de trabajo gque
realicen los trabajadores y sus regulaciones constituyen una base
importante, no obstante, dada 1la naturaleza especial de las
labores maritimas,_.se considera 1la necesidad de reglamentos

especificos necesarios gque permitan la plena aplicacién del
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Cédigo de Trabajo a los patronos y trabajadores del mar y de I;
vias navegables, por lo que el articulo 190 faculta al Orgaﬁisn
Ejecutivo para que mediante acuerdos emitidos por conducto de
Ministerio de Trabajo y Prévisidn Social, dicte 1a reglamentacid
que estime necesario, siempre'en concordancia con las demis leye
distintas del Cédigo de Trabajo que sedn aplicables.
7.8. Régimen de los servidores del esfado ¥ sus institucione
Con base en los articuloes 191, 192 v 193 del Cédigo a
Trabajo, las relaciones entre el Estado, Jlas Municipalidades :
_ demds Instituciones ¥ los trabajadores del Sector Piblico
deberdn observar exclusivamente el estatuto de los trabajadore:
del Estado; Que en nuestro pais se conoce como Ley del Servicic
Civil, contenida en el Decreto 1748 del Congreso de 1la Repiblica.
Segin el articuloc 191, éstas relaciones no deberian estax
sujetas a las disposiciones del Codigo de Trabajo, porque en la
rractica no se d4 fiel cumplimiento a 1la anterior disposicién;
yYa gue en varias instituciones estatales, auténomas y
semiauténomas, muchas veces se da la observancia .de la Ley de
Servicio Civil para la resolucién de casos laborales, perg
también, se hace uso de la Legislacién contenida en el Coédigo de
Trabajo para 1a solucién de algunos conflictos de tipo colectivo,
que no estdn claramente contemplados en 1a Ley de Servicio Civil

Y otros que mo existen en ésta ‘ley. Con relacién a lo anterior
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no se entrard en mayores detalles, ya gue el presente trabajo
estd dirigido al sector privado del pais.

B. Prescripciones, sanciones y responsabilidades

8.1. Prescripcitm

Para fines de lé interpretacién del Cédigo de Trabajo,

se entiende por prescripcién al medio de librarse de una
obligacién impuesta por é&ste ©0 gue séa consecuencia de la
aplicacién del mismo; mediante el transcurso de cierto tiempo ¥
en las condiciones determinadas.por los articulos 258 al 268 que
eétahlecen el ejercicio del derecho de accidn, por lo tanto, debe
considerarse que:
a. Los Derechos de Prescripcidn del Patrono son:

- Para despedir ‘justificadamente a los trabajadores o
disciplinar sus faltas, prescriben en 20 dias hébiles gque inician
desde el momento en que =se dio causa para la terminacién del
contrato.

- Para reclamos contra los trabajadores que ‘se retiren
injustificadamente de su puesto, prescriben en el término de 30
dias h&biles, que inician a partir del momento de la separacién o
despido indirecto;

b. Los Derechos de Prescripcidn de los Trabajadores son:
- Para reclamar contra su patrono en los casos de despido o

contra las correcciones  disciplinarias que se apliquen,
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prescriben en 30 dias h&ﬁiles contados a partir‘de'la terminacid
del contrato.

- Para dar por terminado efectivamente y con justa causa s
contratoc de trabajo, prescriben -en 20 dias hdbiles, contados
partir dei ‘momento en que el patrono 'did motivo para I
separacién o despido indirecto; y
€. Son Derechos de Prescripcidn:

- Todos .los derechos que provengan de manera directa de
contratos de trabajo, . pactos colectivos de condiciones de
trabajo, reglamentos internos de trabajo prescriben en 4 meses,
contados desde la fecha de terminacisn de contratos mencionados.

- Todos los derechos que provengan de forma directa al Cédigo
de Trabajo, de sus reglamentos o de las demss leyes de trabajo ¥
Previsison social, prescriben en 2 afios v este plazo corre desde
el acaecimiento del hecho u omisién respectivo.

Es importante mencionar que la prescripeicon no corre contra
los menores de 14 afios y los incapaces, mientras unos u otros no
tengan representante legal, ¢uien sers responsable de 1los dafios
¥ perjuicios gue por el transcursc del término de la bprescripcidn
Se cause & sus representados.

Una prescripcidén - puede interrumpirse por demanda o gestion
ante autoridad competente, por el hecho de que la personaz a cuyo

favor corre 13 prescripcién, reconozca de palabra o PoOr escrito o
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por hechos téacitamente indudables el derecho, a agquel contra
quién transcurre el término de prescripcidn y por fuerza mayor o
caso fortuito comprobados. El derecho de prescripcién es
irrenunciable. l
8.2. Sanciones

Término que se puede considerar sindénimo de penas,
sentencia o castigo} pero, concretamente es utilizado para
jdentificar la imposicidén de obligaciones no deseadas por las
personas, sean individuales o Jjuridicas, comtc producto del
incumplimiento u omisién de normas o leyes plenamente
establecidas para la regularizacidén de las diferentes actividades
humanas y sus contornos. En este orden de ideas y en relacién
directa al &mbito juridico laboral, el C&6digo de Trabajo en su
articulo 269 conceptualiza las sanciones como: "lLas faltas de
tfabajo v previéiﬁn social, todas las infracciones o viclaciones
por accién u omisif6n que se cometan contra las disposiciones del
Cddigo de Trabajo o de las demss leyes de trabajo o de_Previsién
Social, siempre gue como consecuencia se imponga © sean penadas
con multa' (11:79); la cual deberda ser declarada o impuesta por
los tribunales de trabajo y previsidén social, quienes deberan
enviar copia autorizada de la sentencia firme respectiva a la
Inspeccion General de Trabajo, a efecto de que sea inscrita en el

correspondiente registro de faltas.
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Es importante resaltar gque cuando el obligado al bago de u
multa ne haga efectivo'elivalor de la misma en el término q
rara el efecto se 1le fije - la sancién, podrd transformarse
prisién simple, de acuerdo con lo gue para el efecto_establece4
Cédigo Penal.

- Los demds aspectos importantes relativos a las sanciong¢
estan regulados por loslarticulos 270, 271 y el articulo 272 ¢
cual fue modificado por el articulo 24 del Decreto 64-92 de
Congresc de la Repiblica: Es el que establece los rangos de lg
diferentes multas con que se deben sancionar las faltas d
trabajo o0 previsién social, siende tUnicamente 1os tribunale
comumnes los gue eventualmente podrian imponer penas distintas.

8.3. Responsabilidades

Siempre en relacién al ambito juridico 1laboral, e
articulo 273 del Cédigo de Trabajo establece con respecto a las
responsabilidades que: "Si las infracciones, violaciones ¢
incumplimienteo a que se refiere el_articulo 272, asi como todas
las otras previstas en las demis leyes de trabajo y previsién
social son cometidas animadas o toleradas bor funcionario ¢

trabajadores al servicio del Ministerio de Trabajo y Previsitn,

con las actividades de éste, o de los Tribunales de Trabajo v

Previsién Social; ademss de la sancién correspondiente, los

culpables deben ser destituido de sus respectivos cargos sin
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pérdida de tiempo; gquedando supeditadas a parte de las sanciones
va impuestas a lo gque pudieran establecer disposiciones
especiéles, asi como otras mayores responsabilidades penales y
civiles gque en contra de 1los culpables pueden declarar los
tribunales comunes”".(11:81) '

. ELEMENTOS IMPORTENTES DEL DERECHO COLECTIVO DE TRABAJO

" 1. Contrato colect_ivo de trabaijo '

Como su nombre lo indica, es aquel gue afecta a una
colectividad © grupo de  individuos, estableciendo normas y
especificaciones de observancia general para aguellos. Lo
referente a este tipo de contrato esté regulado por los articulos
del 38 al 48 del Cédigo de Trabajo y en donde el mismo se define
come "aquel gque se celebra entre uno varios sindicatos de
trabajadores ¥y uno © varios patronos, o uno o varios sindicatos
le patronos, por wvirtud del cual el sindicato © sindicatos de
trabajadores se comprometen bajo su responsabilidad, a gue alguno
> todos sus miembros ejecuten labores determinadas mediante una
remuneracién gque debe ser ajustada individualmente para cada uno
le éstos v percibida en la misma forma". (11:13)

La comprobacidén legal de la existéncia de un contratoe
:olectivo de trabajo, s6lo puede y debe probarse por medio del
locumento respectivo y la no presentacién de éste daria lugar a

ue el sindicato o sindicatos de trabajadores guedasen libres de
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la responsabilidades que hubieren contraido conforme el artio
38 del Cédigo de Trabajo ¥ en cuyo caso, el supuesto contrato
transforme en tantas relaciones individuales como trabajado:
hubieren quedado ligados por el docﬁmento.

Para que un sindicato pueda celebrar un contrato colectis
Sus representantes deben justificar su personeria por medio
certificacidén de que estdn legalmente inscritos, extendida por
Direccién General ‘de Trabajo © en su defecto, copia autentics
del acverdo gue ordens su inscripeidn, debiendo acompartiar el Ac
de la Asamblea que asi 1lo acbrdé. Cuando exista una parte
patronos o trabajadores no sindicalizados, los mismos deber
justificar su representacidn conforme al derecho comin.

En el caso de que en una empresa existan varios sindicatos
trabajadores, pueden coexistir sus respectivos contrat
colectivos pero, las condiciones de un contrato colectivo q
involucre mayores ventajas para sus  trabajadores que 1i
establecidas por otro contrato colectivo para un sector o gru}
distinto de trabajadores, a estos tltimos deberdn de aplic&rsels
las ventajas del contrato colectivo que respresenta mayore
beneficios, siempre que se trate de trabajo en iguale
condiciones., El o 1los sindicatos que suscriban un contrat
colectivo de trabajo, son responsables por las obligacione

contraidas por cada uno de sus miembros ¥ pueda ejercer tambié
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los derechos y acciones gue & los mismos individualmente les
corresponda. Asimismo, los sindicatos se constituyen en parte de
un contrato colectivo de trabajo y pueden ejercer los derechos ¥
acciones gue surgan de éste'para exigir su cumplimiento y cuando
asi corresponda, obtener el pago de prestaciones o
indemnizaciones gque procedan a favor de sus propios miembros,
otros sindicatos que sean barte del contrato y los miembros de
los mismos y cualquier otra persona ligada por el contrato.

Los individuos obligados por un contrato colectivo de trabajo,
s6lo podran ejercer los &erechos Yy accionés derivados del mismo
para exigir su cumplimiento, asi como el pago de prestaciones o
indemnizaciones que procedan, cuando la falta de cumplimiento le
ocasione un perjuicioc realmente individual.

2. Réglamentos internos de trabajo

Son documentos que contienen un conjunto de normas que
pretenden regular y normatizar 1las relaciones dentro de un
ambiente laboral especifico de una empresa, por lo que los mismos
son de observancia especifica dentro de las é&reas de influencias
de aquellas y unicamente para los trabajadores y patronos de las
mismas.

Estan regulados por los articulos del 57 al 60 del Cédigo de
Trabajo vy el cual los define como: "El conjunto de normas.

elaborado por el patrono de acuerdo con las leyes, reglamentos,
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pactos colectivos y contratos vigentes, gue lo afecten con e
objeto de precisar ¥ regular las normas a que obligadamente s
deben sujetar &l y sus tfabajadores, con motivo de la ejecucidn .
prestacion concreta del trabajo y por el hecho de ser especific
a la empresa de gque se trate, no es necesario incluir en e
reglamento las disposiciones contenidas en la ley. Esti
establecidoc que en toda empresa en gque se ocupe permanentement:
10 ¢ més trabajadores, el patrono gqueda obligado a elaborar
poner en vigor su respectivo Reglamento Interior de Trabajo, e
cual deberd contar con la aprobacién de la Inspeccién General d
Trabajo posterior a lo cual deberd hacerse del conocimiento di
los trabajadores con 15 dias de anticipacién a la fecha en quit
comenzard a regir, debiendo imprimirse con letra facilment:
legible, colocarlo por lo menos en dos de los sitios -mas-visibles
del lugar de ‘trabajo y de preferencia, ha de suministrarse
impreso a2 todos los trabajadores de la empresa (11:18). El
anterior procedimiento deber& observarse también cuando se dér
modificaciones, cambio © derogatoria del Reglamento Interior de
Trabajo". {11:19)
Un Reglamento Interior_ debe contener come minimo:

- Reglas de orden técpic6 y administrativo que aseguren el mejor
funcionamiento de la empresa.

- Reglas relativas a higiene y seguridad gue logren evitar los
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riesgos profesionales, estableciendo las instrucciones bésicas
para prestar los primercs auxilios, en caso de accidentes. '
-~ Reglas de carécter disciplinario para la conservaciéﬁ del orden
la cordura y la ética en las diferentes relaciones laborales.

- Reglas para él buen cuidado y conservacién de los bienes de la
empresa y utensilios o equipos de trabajo.

Su contenido minimo también debe considerar lo siguiente:

- La hora de entrada y salida de los trabajadores.l

- E1 tiempo destinado para las comidas y el pericdo de descanso
durante la jornada. _

- El ,lugar v el momento en gue deben iniciar y concluir la
jornada de trabajo. '

- Los diversos tipos de salarios y la categorias a que
correspondan. _ '

- El1 lugar, dia y hora de pago.

- Disposiciones disciplinarias y procedimientos para aplicarlas;
en relacidn a las cuales siempre deberi considerarse:

- Se prohibe descontar suma alguna - del salario de los
trabajadores en concepto de multa.

- La suspensién del trabajo sin goce de salario no se debe
decretar por mas de 8 dias; ni antes de haber escuchado al
interesado y a los compafieros de trabajo que éste indique.

- La designacién de las personas de la empresa ante quienes deben
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presentarse las peticiones de mejoramiento o reclamos en genera
¥ la manera de formular unas y otras.

-~ Las normas especiales pertinentes a las diversas clases d
labores de acuerdo con la edad y el sexo de los trabajadores
"las normas &e conducta, presentacién y compostura personai qu

éstos deben guardar; segin lo requiera la indole de trabajo.

. Finalmente es importante mencionar, que 1los Reglamento
Interiores o Internos de Trabajo como también se les denomina s
diferencian de los pactos colectivos de trabajo, asi como de
contrato individual o colectivo, en gue es de carscter unilatera
por parte del patrono, mientras que ' los anteriores so
bilaterales entre patronos vy trabajadores, debiendoc tene:
especial cuidado de que un reglamento interno no puede ni deb
estar en contradiccién con las leyes laborales Yy de previsi&
social, ni con los contratos, ni pactos _de condiciongs de
trabajo.

3. Sindicatos

3.1 Definicién
Es toda asociacién permaﬁente de trabajadores o patronos,
de personas de profesidén u oficio independiente, constituidas
exclusivamente para el estudio, mejoramiento y proteccién de sug

respectivos intereses econtmicos Y sociales, comunes a la mayoria

de sus afiliados.
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En su calidad de asociaciones, las leyes laborales del pais
les confieren personalidad juridica para ejercer derechos Y
contraer obligaciones, estando exentos de cubrir toda clase de
impuestos fiscales y municipales gue puedan pesar sobre sus
bienes inmueblés, rentas © ingresos de cualguier clase, por lo
gue los sindicatos pueden utilizar las ventajas de su personeria
siempre vy cuandc no se Trealice con &nimo de lucro sino
exclusivamente para mejoraf la condicién econdémica y social de
sus afiliados, los sindicatos legalmente constituidos pueden
adqﬁirir toda clase de bienes, muebles, inmuebles; entre otras
fentajas gque gozan los sindicatos se debe considerar gue las
cuotas ordinarias y extraordinaria que los afiliados deban pagar
a la organizacién, de acuerdo al articulo 61 literal i) del
Coédigo de Trabajo, serdn consideradas gastos deducibles del
Impuesto Sobre la Renta; asimismo, los trabajadores, ias personas
individuales o juridicas pueden deducir del Impuesto scbre la
Renta, todas las donaciones gue en efectivo o en especie ‘hagan a
los sindicatos, federaciones o confederaciones de trabajadores
legalmente constituidos en el pais.
3.2; Marco juridico-legal de los sindicatos
La actividad Juridico-legal de 1los sindicatos se
encuentra regulada por el articuleo 102 1literal .gq) de la

Constitucion Politica de la Repiblica de Guatemala; Decreto 71-86
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del Congreso_de la Repiiblica, Lef‘de Sindicelizacién ¥ regulacién
de la huélga de los trabajadors del Estado, Articulos del 206 al
234 del Codigo de Trabajo, articulos 23 de 1la Declaracién
Universal de los Derechos Humanos y 16 de la Convencién. Americana
sobre Derechos Humanos ¥ lo que para el efecto_establecen los
Convénios Internacionales de Trabajo 87 y 98 ¥ sus respectivas
.normas. El anterior marco juridico por lo tanto, constituye la
hase legal que regulé lo referente a sindicatos, sus actividades
¥ consecuencias conexas, considerando a continuacisén algunos de
sus aspectos més importantes.

Los sindicatos se deben siempre de regir por los principios
democréticos del respeto, de la voluntad de las mayorias, del
voto secreto y de un voto por persona, no obstante cuando el voto
secreto no sea practicable por razones de analfabetismo u otras
'circunstancias‘califieadas, podrén tomarse las decisiones por
votaciép nominal y en los casos excepcionales en que se presenten
asuntos de mera tramitacién, es permitido adoptar cualesquiera
otros sistemas de votacidn rapidos y efectivos, siempre que los
mismos sean compatibles con los principios democriticos, Existe
prohibicién para los sindicatos de 'conceder privilegios
especiales a sus fundadores, personeros ejecutivos o consultores
Ya sea por razones de edad, sexo, antiguedad u otra

circunstancia. A excepcidn, de lag ventajas gue sean inherentes
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al correcto desempefio en los cargos sindicales;

Estad regulado gue los trabajadores no podrén ser despedidos
por participar en la formacidén de un sindicato, debiendo gozar de
inamovilidad a partir del momento en que se dé aviso a la
Inspeccién de Trabajo de que se esté formando un sindicato y
gozardn de esta proteccién hasta 69 dias después - de 1la
publiéacidn de. sus estatus en el Diario Oficial. _Ante el
incumplimiento ‘de lo anterior por parte de un patrono, él o los
trabajadores afectados deber&n ser reinstalados en 24 horas y el
responsable serad  sancionado con multa de Q1,000.00, ademas,
deberé pagar los salarios dejados a percibir por los afectados y
si durante el periodo antes seflalado el trabajador incurriera en
alguna causal defdespido de las estipuladas en el articulc 77 del
Cédigo de Trabajo, el patrono podrd iniciar incidente para
cancelacién del contratc de +trabajo, con el fin de que le
auvtorice el despido. ' '

Es responsabilidad del Organismo Ejecutivo, a travéé. del
Ministerio de Trabajo y Previsién Social bajo la responsabilidad
titular de éste, el trazar y llevar a la practica una politica
nacional de defensa y desarrollo del sindicalismo, velando porque
se cumpla gque todo trabajador mayor de 13 afios pueda ingresar a
un sindicato sin impedimiento alguno, pero respetando la norma

gque los menores de edad no puedan ser miembros de su Comité
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Ejecutivo ¥ Consejo Consultivoe; ng. pudiendo los trabajadores
pertenecer a 2 o més sindicatos simulténeamente, queda prohibido
a4 que pertemezcan a un sindicato los representantes del patrono ¥
demis trabajadores gue por su alta posicién jersrquica dentro de
la empresa, estén obligados a identificarse o defender de modo
preferente los intereses del patromo; por lo gqgue es importante
gque en los respectivos estatutos de las organizaciones sindicales
queden claramente establecidos todos los cascs. de excepcidn,
atendiendo para el efecto tGnicamente la naturaleza de los puestos
que se excluyen y mo a las personas, excepciones que requieren el
visto buenc de la Inspeccidén de Trabajo. -

Son penas imponibles a los sindicatos las siquientes:
a) Multa cuando de conformidad con el Cédigo de Trabajo se hagan
acreedores a ella; y
b) Disolucién en 1lps casos sefialados por el mismo Codigo, lo
anterior no exime a los miembros ejecutivos de un sindicato de su
responsabilidad personal, en todas las violaciones legales o
abusos que se cometan en el desempefio de sus cargos.

3.3. Principales actividades que las leyes facultan realizar

a los sindicatos

~ Celebrar contratos colectivos de trabajo.
- Pactos ceolectivos de condiciones de trabajo.

- Otros convenios de aplicacidn general para los miembros del
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;indicato.
. Participar en la integracién de los organismos estatales que
.as leyes del pais les permitan.
. Velar en todo momento por el bienestar social-econfmico del
:rabajador y su dignidad personal. .
- Crear, administrar o] subvencionar instituciones,
sstablecimientos, obras sociales y actividades comerciales que
;in é&nimo de lucro contribuyén a mejorar el nivel de vida de los
rrabajadores y sean de utilidad comin para sus miembros.
- En general, toda agquellas actividades que no esten refiidas con
fines esenciales, ni con las leyes.
3.4. Clasificacidn

" Los sindicatos desde el punto de vista legal se
slasifican en urbanos, campesinos, gremiales y de empresa.
- Urbanos: Son los sindicatos conformados por trabajadores
jedicados en actividades industriales, comerciales y otras
actividades econémicas no agricolas y generalmente localizadas en
centros urbanos.
- Campesinos: Los constituidos por trabajadores campesines,
patronos de empresas agricolas. o ganaderas o© personas de
profesién u oficio independiente, pero cuyas actividades ¥
labores se desarrollan en el campo agricola o ganadero.

- Gremiales: Cuando estan formados por trabajadores de una misma
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profesidén vy oficio o por - patronos de wuna misma actividad
econfmica.

- De empresa: Cuando estan formados por trabajadores de varias
profesiones u oficios que ' prestan sus servicios en una misma

_empresa o en doé © mds empresas iguales.

A parte - de la anterior clasificacién, para fines de su
estudio y atendiendo a sus principios filéséficos, los sindicatos
&e pueden clasificar en: Blancos, amarillos y rojos.

-~ Blancos: Cuando toadyuvan a la institucién de  un Estado
capitalista, dependiendo ideclogicamente del sistema.
- Amarillos: Cuando no tienen una tendencia ideolégica definida,
no pudiéndose considerar ni capitalista ni socialista.

-= Rojos: Cuando se enmarcan dentro de la politica integral de un
Estado socialista, asumiendo actitudes de radicalizacién en
defensa de intereses de clase ¥ wvanguardia en los paises
capitalistas.

3.5. Organizacién e ingecripecidn

Es importante considerar que para la formacidén de un
sindicato de trabajadores, se requiere 1la participacién de 20 o
més trabajadores y en el caso de los sindicatos de patronos se

necesita un minimum de 5.

Cuando cualesguiera de los anteriores grupos deciden y

acuerden la formacion de un sindicato, cuentan con el término no
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mprorrogables de los 15 dias siguientes de su dJdecisién para
niciar los tramites para su reconocimiento, legalizacidén e
nscripcién respectiva.  Debe observarse que los sindicatos no
uveden iniciar sus actividades como tales, antes de obtener
econocimiento del Ministerio de Trabajo ¥y Previsidn Social,
revio que se hayan llenado los trémites prescritos en el Cédigo
le Trabajo, mediante resolucién de dicho Ministerio donde se
rdene la inscripcién correspondiénte. '

El procedimiento b&sico gue se debe realizar con el fin de
nbtenér el reconocimiento de la personalidad juridica, aprobacidn
le estatutos e inscripcién de las organizaciones sindicales es el
iiguiente: .

. Debe presentarse - solicitud por escrito directamente a ia
jireccién General de Trabajo o por medio de las autoridades de
:rabajo locales, dentro de los 20 dias hébiles contados a partir
le 1a fecha en gue se acords la constitucién del sindicato.

- A  la solicituvd se debe acompafiar: Original y copia del acta
:onstitutiva vy de los estatutos, documentos gue deberdn estar
‘irmados en cada uno de sus folios por el Secretarioc General de
ja Organizacién y al final debe ir firmada-por todos los miembros
lel Comité Ejecutivo Provisional. También deberén incluirse
)ruebas de qué' los miembros de dicho comité, llenan los

requisitos establecidos por la ley para desempefiar los cargos,
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bésicamenté en la referencia a la declaracién jurada en donde s¢
haga constar que los miembros del Comité Ejecutivo Provisional
del sindicato, son guatemaltecos - de origen, gue carecen de
antecedentes penales y que son trabajadores activos de la empresa
o independientes; asimismo, deberén poder  proporcionar
cualesquiera otra informacién que se considere conveniente.

- Cuando la documentacién se encuentra completa dara lugar a la
inscripcidn de la organizacisn ¥ de la integracién del Comité
Ejecutivo y Consejo Consultive, debiéndose expedir las
certificaciones correspondientes.

- Para efectos de la autorizacién definitiva de un sindicato, la
Direccién General derTrabajo deberd examinar si los mencionados
‘documentos se ajustan a los requisitos legales ya mencionados ¥y a
los sefialados por el articulo 220 del Cédigo de Trabajo. En caso
afirmativo, debe rendir un informe favorable al Ministerio de
Trabajo vy Prevision Social; no debiendo el tramite exceder de 20
dias hébiles, bajo bena de destitucisdn del responsable. 81 se
comprobaré errores o defectos, se deberé sclicitar inmediatamente
las correcciones respectivas a los interesados, gquienes deberan
cumplir com 1o solicitado.

- El1 Ministerio de Trabajo Y Previsién Social deberd emitir
dentro de un plazo improrrogable de 20 dias, contados a partir de

la recepcién del expediente, la resolucicn que corresponda y
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rdenar la inscripcién del sindicato en el registro respectivo,
si como la publicacién gratuita en el Diario Oficial de los
statutos del sindicato; lo que se deberd hacer de oficio dentro
e los 15 dias siguientes a la fecha de resolucién gue ordena su
nscripcidén. Queda brohibido gque el Ministerio se niegue a
ésolver favorablemente la expresada solicitud, siempre y cuando
e hava formulado de conformidad con las disposiciones legales.

En el caso de sindicatos ya existentes y en funcionamiento
me deseen realizar reformas a sus estatutos, deberan someterse a
o0& mismos tramites anteriores, perc en este c¢aso, deben
compafiar original y una copia del acta de sesidn de la asamblea
reneral, gue a si lo decidié.

Lo relativo a la inscripcién de los sindicatos en la
lireccién General de Trabajo y sus efectos colaterales, estén
-agulados por el articulo 219 del Coédigo de Trabajo ¥y dichas
nscripciones podran quedar sin efecto, dando 1lugar a su
:ancelacién en los casos de fusién y disolucidn de un sindicato.

Con relacién al contenido minimo del acta constitutiva de un
;;ndicato, debe cobservarse lo establecido por el articulo 220 del
'6digo de Trabajo y el contenido minimo de los estatutos 1o
letermina, el articulo 221 del mismo Coédigo. Las atribuciones
wclusivas de la Asamblea General de un sindicato se encuentra en

11 articulo 222. Y en el articulo 223, reformado por el Decreto
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64-92 del Congreso de la Repiblica, se define las reglas para el
funcionamiento e integracién del Comité Ejecutive de un
sindicato. En cuanto al Consejo Consultivo de un sindicato, el
mismo s6lo tiene funciones pnramente asesoras, no obstante sus
miembros deben reunir los mismos requisitos que se le exigen a
los miembros del Comité Ejecutivo.

Quedan establecidas como cobligaciones de los sindicatos las
"regidas por el articulo 225 del Cédigo de Trabajo:
"- Llevar los libros de actas y acuerdos de Asamblea General, de
actas y acuerdos del Comité Ejecutivo, de registros de socios y
de contabilidad de ingresos ¥ egresos, los cuales deberédn esfar
"debidamente sellados y autorizados por la Direccién General de
Trabajo.
- Extender recibo de toda cuota o cualquier otro ingresc en
talonario sellado y autorizade por la Direccidn General .de
Trabajo.
- Proporcionar los informes gque les soliciten las autoridades de
trabajo con referencia exclusiva a su actuacién como sindicato y
no a la de sus miembros en lo personal.
- Comunicar a la Direccién General de Trébajo dentro de los 10
dias siguientes a la respectiva eleccidn, los cambios ocurridos
en el Comite Ejecutivo ¢ Consejo Consultive. .

- Enviar anualmente a la misma Direccién un padrén de. todos sus
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dembros, gque debe incluir nombres y apellidos, nimeros de
sdulas de vecindad y sus correspondientes profesiones u oficios
' en el caso de los sindicatos patronales, la naturaleza de las -
ctividades econémicas que como tal desempeflan.
. Solicitar a dicha Direccidn, dentro de los 15 dias siguientes a
a celebracién de la Asamblea General que acordd reformar los
statutos, que se aprueben las enmiendas a los mismos que sean
hrocedenteé; ¥ :
. Publicar cada afilo en el Diario Oficial en estado contable y.
‘inanciero de su situacién, que comprenda con la debida
specificacién el activo y pasivo del sindicato". (10:72)
3.6. Causas de suspensién y disolucidén de los sindicatos
.Pueden. quedar disueltos a Instancia del Ministério de
rabajo y Previsidn Social, los Tribunales de Trabajo y Previsidn -
locial, a quienes se les pruebe en juicio.
‘a} Que se ponen al servicio de intereses extranjeros contrarios
i los de Guatemala, gue inician o fomentan luchas religiosas o
‘aciales, que mantienen actividades antagénicas al regimen
lemocr&tico gque establece la Constitucitn, que obedece consignas
le cardcter internacicnal contrarios a dicho regimen © gque . en
lguna forma viclan la disposicién del articulo 206 del C6digo de
'rabajo;

1) Que ejercen el comercio o la industria con &nimo de lucro o
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gue utilizan directamente ¢ por medic de otra perscna los
beneficios de su-personalidad_ juridica y las franguicias fiscales
que el C6digo les concede; y
¢) Que usan de violencia manifiesta sobre otras personas para
obligarlas a ingresar a ellos o para impedirles su legitimo
trabajo; © que fomentan actos delictucsos contra las personas ©
propiedades o gue maliciosamente suministran datos falsos a la
autoridades de trabajo".(11:72) |

"Otras causas poi- las que el Organismo Ejecutivo por
conducto'del Ministerio de Trabajd ¥ Prévisién Social, puede
tramitar ante los tribunales de trabajo la disolucidn. de los
sindicatos son:
- Cuando tenga un niimerc de asociados inferior al minimo legal.
-~ Cuando un sindicato noc cumpla con alguna de sus obligaciones
determinadas en el articulo 225 del Cédigo de Trabajo. _
- Cuando no se ajusten. al niimerc de los miembros del Comité
Ejecutivo méximo y minimo establecide en el inciso c), del
articulo 223 del C6digo de Trabajo, que los establece en 9 y 3.
= Cuando se incumpla con rendir ante la Asamblea General por lo
menos cada 6 meses informe completo y justificado de la
administracién de los fondos. Para llevar a «cabo 1los
procedimientos anteriores, se deben considerar dos aspectos de

sumz importancia: El primero de ellos es gue en cualquier casc
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de faltas anteriormente mencionadas, la Inspeccidn General de
Trabajo deberé& formularies, previamente .en apercibimiento
escrito, concediéndoles para subsanar la omisidén que se les
seiiala en término improrrogable de 15 dias; el sequndo, debe
considerar el articulo 40.  del Convenio Internacional de'Trabajo
No. 87 relativo a la "libertad sindical y a la proteccién del
derecho de sindicalizacién* 1948, ratificado por Guatemala que
dice: Las organizaciones de trabajadores y empleadores no estén
sujetas a disolucién o suspensidén por via administrativa.

Un sindicato también puede ser disuélto cuando asi lo
resuelvan las dos terceras partes del total de sus miembros,
debiendo el Comité Ejecutivo comunicarlb a la Direccién General
de Trabajo, adjuntando copia del acta en gue se acordsd la
d8isolucidén debidamente firmada por todos sus miembros; dicha
Difeccién General deberd ordenar la publicacién de un resumen del
acta por 3 veces consecutivas en el Diario Oficial y si después
de 15 dias contados a partir de la fecha de aparicién del tltimo
aviso no ‘surge oposicién o reclamacién, podrd proceder sin mas
tramites a la cancelacién respectiva, debiende para 1o cual
1ombrar una junta liguidadora integrada por un Inspector de

lrabajo y dos personas honorables seleccionadas entre patronos y

trabajadores, segiin sea el caso. Esta junta actuvard como
nandataria del sindicato _disuelto debiendc seguir el
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procedimiento que indigquen los estatutos; o en su defecto, el que
ordene la Direccién General de Trabajo, bhasado en las leyes
comunes en lo gue sea posible.

Un sindicato después de disuelto se considerara existente
inicamente para efectos de su total liguidacién, por lo que
resultaran nuleos ipso jure los actos © contratos celebrados por
el mismo después de disvelto; el activo y pasivoe de los
sindicatos se debe aplicar de acuerdo a lo establecido en sus
estatutos y a falta de disposicitn expresa y clara, deber&n pasar
a la federacién sindical a. que pertenezcan y si el sindicato no
estaba federado, el capital liguido debe pasar al Estado y debera
ser aplicadc en beneficios a programas de alfabetizacién.

Juridicamente e&s posible la fusitn de 2 © més sindicatos de
la misma naturaleza con el prop&sito de formar uno solo, debiendo
en dicho caso observar y cumplir lo establecido por los articulos
217 y 218 del Codige de Trabajo".(1ll1l:73) " Una vez autorizada la
fusién, el acuerdo respectivo debe ordenar la cancelacidn de las
inscripciones de los sindicatos fusionados y de sus
correspondientes personalidades juridicas, mientras eso no
ocurra, los sindicatos de gque se +trate conservan dichas
personalidades ¥y pueden dejar sin efecto el convenioc de

fusidn".(11:74)
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4. Federaciones y confederaciocnes

Con el propésito de garantizar una mayor eficiencia y
eficaciz en el logro de los objetivos de los sindicatos, la ley
permite que dos o mas de ellos, ya sea de trabajadores o de
patronos, puedan formar una federaciém y dos o mids de ellas
pueden formar una confederacidn; pudiendo tanto las federaciones
como las confederaciones ser de caracter nécional, regional o por
ramas de la produccién y se rigen por todas las disposiciones
contenidas en el Titulo Sexto del C6digo de Trabajo, en todo lo
gue les sean aplicables. El  acta constitutiva de dichas
organizaciones sindicales, deberén expresar ademas de lo que para
el efecto establece el articulo 220 del Cédigo de Trabajo, los
nombres y domicilios o vecindarios de todos los sindicatos
fundadores que las integran, sy nimerp de inscripcién Y sus
estatutos, asimismo, complementariamente a los requisitos
establecidos en el articulo 221 del mismo Co6digo, deberan
establecer la forma en gque los sindicatos que las compcnen
sstaran representados en sus asambleas generales.

Finalmente en relacién al movimiento sindical en el pais, es
importante sefialar que_cinco 0 mas trabajadorés miembros activos
le un. sindicato, pueden exigir, con respaldo a la ley, que se
ractique una _revisién o anditoria en la contabilidad de su

respectivo sindicato ante la Direccidn General de Trabajo, no
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obstante que la misma debe practicarla de oficio a los sindicatos
por lo mencs una vez al afio.
5. Conflictoe colectives de cardcter econSmico
Son todos aquellos problemas laborales que involucran a
grupos representativos de trabajadores o patronos y que por su
magnitud tiene efectos nocivos significativos, en la economia de
una empresa © grupo de empresas, pudiendo afectar asimismo los
ingresos de los trabajadores y sus familias.
Estas se dividen seqiin su naturaleza y procedencia en:
5.1. Buelga
Es el acto de interrupcién del ritmo normzl de labores,
el que inclusive pueden inveolucrar un abandono de los centros de
trabajo en una empresa. Para fines de aplicacion juridica se
encuentra regulada por los articulos 239 al 244 del Cédigo de
Trabajo.
5.1.1. Huelga legal
Es la suspensién y abandonc temporal del trabajo en
una empresa, acordados, ejecutados y mantenidos pacificamente por
un grupo de tres o més trabajadores, previo cumplimiento de los
requisitos gue establece el articulo 241, donde los trabajadores
deben agotar los procedimientos de conciliacién y constituir por
lo menos las dos terceras partes de las personas que trabajan en

la empresa o centro de produccidn ¥ ¢ue han iniciado su relacisdn

- 157 -



laboral con antelacidén al momento de plantearse el conflicto
colectivo; todo ello con el propésito" de mejorar o defender
frente a su patrono, los intereses econémicos gue sean propios a
ellos y comunes a dicho grupo.

Al realizarse una huelga legal, ésta suspende los contratos
de trabajo vigéntes en las empresas en‘que se declare, por todo
el tiempo que dure ella. Una huelga se puede considerar justa
desde el punto de vista legal, cuando los motivos que la originan
le son imputables al patrono y por las siguientes razones:

a) Incumplimiento de los contratos individuales no colectivos;

0) Incumplimiento de los pactos colectivos de condiciones de
trabajo;

®) Por la negativa injﬁstificada a celebrar un nuevo pacto
toclectivo de condiciones de trabajo; y

1) Negativa a otorgar mejoras econémicas gque los trabajadores
solicitan ¥ que el patrono esté en posibilidades de conceder.

Ina huelga es declarada injusta cuando no es originada por
uinguno de los motivos anteriormente descritos.

Los Tribunales de Trabajo y Previsidén Social deberan
:ondenar al pago de los salarios correspondientes a los dias en
[ue ios trabajadores hayan holgado, si 1la huelga se declara
usta; en cuyo caso los trabajadores que por la naturaleza de sus

‘'unciones deban laborar durante el tiempo gue dure la huelga
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.'declarada justa, tendrdn derecho a salario doble; pero si la
huelga legal se declara injusta, los trabajadores gue hayan
holgado no tendrin derecho a salario por el tiempo gue dure la
huelga y los que hubieren laborado no tendrén derecho a salario
doble. La instancia respectiva podrd .declarar como legal una
" buelga, siempre y cuando no se trate de los casos siguientes:

- Trabajadores.campesinos en tiempo de cosecha, salvo en el caso
de cultivos que se.puedan-cosechar'ﬂnrante todo el afio o que la
faita de corte de aquellas no deterigre los respectivos
productos. '

- Los trabajadores de las empresas de transporte involucrados los
servicios pdblicos o actividades econéﬁicas de Dbeneficio
colectivo social.

~ Los trabajadores de clinicas ¥ hospitales, higiene y aseos
piblicos, los que proporcionen energia motriz, alumbrado y agua
para servicio de las poblaciones y gue puedan <causar un dafio
grave e inmediato a la salud y economia piblica.

- Los trabajadores de las empresas o servicios que a juicio del
Organismo Ejecutive se declaren no aptas a la realizacion de
huelgas, pudiendo ser en todo el territorio de la Repiiblica o de
parte de &1; considerando que la suspensién de labores en las

mismas afectarin gravemente la economia nacional.
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5.1.2. Huelga ilegal

Es la que sin contar con el dictamen favorable de la
Inspeccién General de Trabajo, es realizada por los trabajadores
© la que habiendo sido declarada injusta por 1la instancia
respectiva, persista en la suspensidén de labores; o cualquier
buelga gue se pretendiera realizar por los grupos de trabajadores
rencionados en el péarrafo anterior. Cuando wuna huelga sea
ieciarada ilegal y los trabajadores la realizaren, el tribunal
sompetente debe fijar al patrono un término de 20 dias durante el
:ﬁal podréd sin responsabilidad de su parte, dar por terminado los
sontratos de trabajo de los embleados que.holgaren, dicha regla
regird asimismo a las huelgas de hecho, sumando a lo anterior
»odran quedar pendiente las sanciones penéles en contra de los
melguistas que impongan los tribunales comunes; y si se generare
luevos contratos por . parte del patrono, los mismos no podran
rontener condiciones inferiores a las que en cada caso rigieron

mtes del movimiento de huelga.

5.2. Paros

Estan regulados por los articulos 245 al 252 del Cédigo
le Trabajo; entendiéndose como tal 1la suspensién y abandono
emporal del trabajo,. ordenadas y mantenidas por uno o mds
atronos en forma pacifica y con el prop6sito de defender los

ntereses econdmicos gue sean propios de ellos frente a sus
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trabajadores. El paro legal implica siempre el cierre de la ¢
las empresas en gue se declare vy es legal cuando los patronos se
ajustan a las disposiciones del articulo 245 del C6digo de
Trabajo, debiendo dar aviso con un mes de anticipacién a todos
sus trabajadores para el solo efecto de que é&stos puedan dar por
terminado sus contratos, sin responsabilidad para las partes
durante dicho periodo. El aviso debe darse en el momento de
-concluir los procedimientos de conciliacién. Durante el tiempo
en que se mantenga en yrigor el paro legal, se suspende el
contrato. © contratos de los trabajadores que ‘no hagan unsc de la
facultad de dar por terminados los contratos, sin responsabilidad
para ambas partes. Para la reanudacién de‘ los trabajos, €l o los
' patronos deberan observar las normas contenidas en el articulo 75
del Cédigo de Trabajo.

El paro ilegal es el que se da cuando no se llenan los
requisitos establecidos por 1la ley respectiva; asi como
todo acto malicioso que por parte del patrono imposibilite a los
trabajadores el normal desempefio de sus labores y si un paro es
declarado. ilegal Y el patrono (s) lo realizaren produce los
siguiéntes efectos:
a4} Faculta a los trabajadores para solicitar su reinstalacion
irmediata o para dar por terminado sus contratos dentro de los 30

dias siguientes a la realizacidén del paro, en plenoc derecho a
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percibir las indeminizacicnes legales gque proceden;

b.). Obliga al patrono a reanudar los trabajos y a pagar a los
trabajadores los salarios gue debieran haber percibido, durante
el periodo en que estuvieron indebidamente suspendidos; y

c) Da lugar a la imposicién"de la multa de ley segiin la gravedad
de la falta y =al ﬁﬁmero de trabajadores afectados por ésta, sin
perjuicio de las responsabilidades de cualguier otro orden que
llegare a declarar contra los autores los tribunales comunes.

Las reglas anteriores regir&n asimismo en los casos de paros de
hechos.

En resumen se puede establecer que, ﬁaro justo es agquel cuyos
motivos son imputables a los trabajadores e injusto cuando sean
imputables al patrono. .8i los Tribunales de Trabajo declaran
que los motivos de paro legal son imputables al patrono, éste
deberd pagar a los trabajadores los salarios caidos o dejados de
percibir, durante el tiempo que haya durado el paro. Por el
contrario, si el paro ilegal es declaradc justo, procederé el
despido de los i:rabajadores sin responsabilidad para el patrono.

Preceptos Juridicos Comunes a la Huelga y el Paro

Ni los paros ni las huelgas pueden afectar en ninguna forma a
los trabajadores gue esté percibie‘x:do salarios, indemnizaciones,
accidentes, enfermedad, maternidad, vacaciones u otras causas

similares.
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Cuando una huelga o paro termine por arreglo directo entre
patronos y trabajadores o por decisién judicial, no exime de
responsabilidad a los hayan cometido delitos o fal_tas por motivo
del conflicto. En el casoc de que los Tribunales de Trabajo y
Previsién Social declaren legal una huelga © paro, los mismos
deberén dar orden inmediata a la Policia Nacional pars que
mantenga clausurados: los establecimientos o negocios afectados
por el conflicto, para que protejan debidamente a las perscnas y
propiedades; en caso contrario en que los Tribunales declarasen
legal la huelga o un paro o en caso de huelga o paro consumado de
hecho, los Tribunales deben ordenar a la Policia Nacional que
garantice por todos los medios 2 su alcance, la continuacién de
los trabajos y si se trataré de servicios piblicos en manos de
empresarios particulares, el Organismo Ejecutivo podrsd asumir un
control temporal y el acuerdo respectivo debe ser emitido por el
Presidente de la Republica en Consejo de Ministros. El derecho
de los trabajadores a la huelga y el derecho de los patronos al
paro son irrenunciables, pero es vdlida la causa en virtud de la
cual se comprometen a no ejercerla temporalmente, mientras una de
las partes no incompla los términos del pacto colectivo de
condiciones de trabajo gue haya sido suscrito entre el patrono
(s) de gque se trate y el 60% de sus trabajadores. Igualimente los

Tribunales de Trabajo y Previsiém Social, pueden suspender el
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:jercicio de estos derechos por un tiempo no mayor de 6 meses,
jiempre gque al resolver determinado conflicto grave de caracter
aconémico—sbcial, lo consideren indispensable para obfener mayor
squilibrio en las relaciones obrero-patronales.

Toda persona que incite piblicamente a que una huelga o que
m parc se efectden contra las disposiciones legales que los
:egulan o gue con ocasién de un conflicto colectivo de naturaleza
wconémico . © social -participe en é&ste  para' promover en forma
iotoria el desorden, la wvioclencia y el dafic a la propiedad
;fivada, quitandole su carédcter pasivo, debe ser detenida y

juzgada por los delitos en que hubiere incurrido.
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legislacién laboral vigente en el pais contenida fundamentalmente
en el Cédigo de Trabajo.

05. E1 aporte mas importante que en los iltimos afios se le ha
dadce a la legislacidén laboral guatemalteca es sin lugar a dudas
el importante contenidoc de 1los Convenios Internacionales de
Trabajo ratificados por Guatemala, los gue incluso adquieren
preeminencia sobre la legislacién interna en el pais.

-06. Un "alto porcentaje de trabajadores y patronos del sector
privade ¥y funcionarios de gobiermo del ramo Laboral, manifiestan
ignorancia y descohocimiento de la legislacién'laboral del pais;
lo cual constituye una importante caﬁsa para que la misma no se
haya mejorado y actualizado. V

07. E1 actual ritmo acelerado de crecimiento de la economia y sus
sectores productivos, demanda con mayor wurgencia wun papel
prctagﬁni&o al administrador de recursos humancs, mediante un
pleno.ﬁonocimiento de la legislacién laboral gue sumado a sus
cualidades psiquicas, sociales y morales logre relaciones de
trabajo en un ambiente de cordialidad, cooperacidén ﬁ beneficios
coléctivos, tanto para patronos como para trabajadores.

08. Una mala estructura organizacional dentro de la empresa
generalmente acompafiada de un estilo de direeccién autoritario y
o participativo, constituye en nuestro medic causas frecuentes

del irrespeto e incumplimiento de la legislacién laboral, creando
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda a la Alta Gerencia y sectores de decisidn
mpresarial le den la importancia gque merece la Administracién de
os Recursos Humanos nombrande para dirigir y administrar los
epartamentos o unidades encargadas y/o relacionadas con dicha
dministracisén a profesionales con suficiente conocimiento de
stodos adecuados de administracién de personal gue incluyan la
otivacidén, adecuada organizacidén de los trabajadores, con un gran
entido de comunicacién y conciliacidn, que logren relaciones
brero-patronales en un ambiente de armonia vy ‘tendencias
onciliatorias en la solucién de problemas, conflictos ¥y
iferencias que pudieran surgir como producto de las relaciones
aborales.

. Es imperativo para todo profesional que desee realizar una
dministracién de Recursos Humanos eficiente, efectiva y funcional
ve le imprima a la misma cardcter legal, mediante el auxilio de
a ciencia del Derecho Laboral que le permita contar con el marco
uridico que regula las actividades de trabajo a través de la
egislacidén laboral vigente en el pais.

. Se recomienda a todo administrador de recursos humanos gue al
plicar la _legislacién laboral, no se debe perder el punto de
ista en cuanto a su sentido social de procurar justicia y

quidad, o sea el espiritu de la ley que trata de proteger a la
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parte mds débil de la relacién obrero-patronal, como lo son los
trabajadores y obreros.

D. Se recomienda a profesionales e instituéiones involucradas er
la Administraci6én de Recursos Humanos gue para asegurar el
desarrollo eficiente de su profesisn y funcicnes, deben actualizar
constantemente sus conocimientos sobre el ambito legal que regulz
la actividad laboral en Guatemala.

E. Es recomendable que los Convenios Internacionales de Trabajo
ratificados por Guatemala, formen parte de la literatura v
documentacién fundamental de toda persona  involucrada en 1la
Administracidén de Recursos Humanos, ya gque el contenido de los
nismos forman parte del marco juridico laboral guaf:emalteco
contando' incluso con preeminencia sobre la legislacién interna b4
sblo deben aplicarse siempre y cuando mejoren o superen a ésta.

F. La facultad de Ciencias Econfmicas conjuntamente con la
facultad de Ciencias Juridicas, deberian propiciar la realizacién
de seminarios, talleres y conferencias que facilitara el aumento
del conocimiente y actualizacién en materia de legislacién laboral
de los estudiantes, profesionales y personas involucradas en la
Administracién del Recurso Humano, ‘contribuyendo a su divulgacidn,
observancia y aplicacidn.

G. La preparacidén y actualizacién del administrador profesional de

los recursos humanos en Areas de comunicacidn, relaciones
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nterpersonales, calidad humana, psicolegia laboral y direccién
fectiva, es imprescindible para poder plantear ante la alta
erencia recomendaciones relativas a la adecuada ubicacidén del
ersonal en congruencia con las estructuras organizacionales,
vitando ambientes de trabajo tensos y conflictivos, lo que
ropiciaré que su participacién dentro de la empresa sea mas
elevante.

. Es recomendable. que toda empresa a través de su unidad
esponsable del manejo del persconal, apoyada por 1la asesoria
uridica, norme y regule adecuadamente sus relaciones laborales,
ediante la redaccidén, preparacién y autorizacién de reglamentos
nternos de trabajo, los cuales incluso son exigidos por la Ley en
oda empresa que cuente con diez o© mds trabajadores; siendo
ositivo considerar para dicha reglamentacién la opinidén de estos
on lo gque se logrard facilitar el centrol, manejo y desarrollo
el recurso humano en beneficio directo de la productividad y

entabilidad empresarial.
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Convenios Internacionales de Trabajo
ratificados por Guatemala
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ANEXO 2

Calculo de Indemnizacidn, Ventajas Econdmicas, Vacaciones,
Aguinaldo, Asuetos, Séptimos Dias y Horas Extras.
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-El presente ejemplo constituye wun caso la realidad
atemalteca. Fué conocido, en oportunidad de efectuar
vestigacién de campo en el Departamento Nacional de Relaciones

Trabajo, del Ministerioc de Trabajo y Previsgidn Social y por lo
nto, es utilizado evitando c¢itar nombres y algunoés otros
talles especificos, vya que la fuente informativa asi 1lo
nsiderd, al autorizar su empleo.

trabajador, luegc de laborar durante 3 afios en una empresa, es
spedido de la misma en forma injustificada.
rivadeo de su nivel educativo, el trabajador no sabia nada sobre
s derechos laborales que las mismas leyes les otorgan y la
presa patronal, no cumplid con la cbservancia de las mismas.
pesar de 1lo anterior el trabajador fue orientado por un amigo,
r lo gue acudidé a2 la Inspeccién General de Trabajo reportando

s siguientes datos:

Salario mensual devengado: Q528.00
Tiempo laborado: 3 afics
Puesto: Ayvudante de Cargador Frontal
Horas Extras durante todo el :
periodo: _ 50 horas
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Habiéndose procedido conforme establecen las leyes 1laborales i

calcular las prestaciones que le corresponden de la siguient

maneras:

1.

INDEMNIZACION: Base Legal Articulo 102 literal oy 4
Constitucién Politica de la Repiblica de
Guatemala y Articulo 82 del Cédigo de Trabajo.

De 3 afios sobre Q528.00 (salario
minimo en lo comercial)

0528.00 Salario Mensual
Q 44.00 (incremento, correspondiente a la
1/12 parte del aguinaldo)
Q 44.00 (incremento, correspondiente a 1
1/12 parte del bono 14) '
Q 4.58 {incrementoc por concepto de horas
extras)

0620.58 * 1,080 (dias en 3 afios) / 360 = 01,861.74

. VENTAJAS ECONOMICAS: Para su cilculo se toma en

cuenta el total de la in-
demnizacidén. (*)
Q1,861.74 = 30 01,861.74 * 30% = £ 558.852

Los Q558.52 deben adicionarse a la indemnizacisn
asi como los demis salarios por concepto de va-
caciones y aguinaldo, para determinar el liguido
a recibir a que tiene derecho el trabajador por
sus servicios prestados.

VACACIONES: De 3 afios sobre el sueldo de Q528,00
Q528.00 / 2(15 djas)* 1,080 (3 afios) / 360 = 0 792.00

AGUINALDO
Q528.00 * 1,080 (3 afios) / 360

f

Q1,584.00
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SUETOS: De 3 afios (Ver articulo 127 del Cédigo
e Trabajo) 13 dias de asueto por afio, © sea en
. afios son 39 dias.

jempo y medio : gSalario ordinario de Q528 al

mes.
jor dia 0528.00 / 30 = Q17.60
117.60 / 2 = 08.80 + 017.60 = 026.40 * 39 01,029.60
JORAS EXTRAS: 8 horas diarias y 44 méximo por
semana.
n528.00 salario del mes / 30 (dias mes )= Q17.60
al dia
p17.60 / 8B {(horas) = Q2.20 / 2 = 01.10 + Q2.20 =
Q3.30 * 50(horas iaboradas) g 165.00
05,990.86

AL DE PRESTACIONES A PERCIBIR

orresponde el pago de los

ra fines del presente ejemplo no ¢
6én clara a continuacidn se

ptimos dias, Ppero para dejar una visi
scede a efectur el calculo de éstos.

PTIMOS DIAS: Se exigen cuando el pago es diario,
) por unidad, obra (por trato) porque
cuando se paga por semana quincena

o mes, en el pago Vva incluido el

séptimo.

salario promedic mensual

017.60 salario diario
Q17.60 * 156 {domingos de 3 afios) 02,745.60
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