UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES

INTERMEDIACION EN LA RELACION LABORAL COMO MEDIO PARA EVADIR
RESPONSABILIDADES PATRONALES

MILEYDI YADIRA AREVALO CANALES

GUATEMALA, NOVIEMBRE 2012



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES

INTERMEDIACION EN LA RELACION LABORAL COMO MEDIO PARA EVADIR
RESPONSABILIDADES PATRONALES

TESIS

Presentada a la Honorable Junta Directiva
dela

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
dela

Universidad de San Carlos de Guatemala

Por
MILEYDI YADIRA AREVALO-CANALES

Previo a conferirsele el grado académico de

LICENCIADA EN CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES

y los titulos profesionales de

ABOGADA Y NOTARIA

Guatemala, noviembre 2012



HONORABLE JUNTA DIRECTIVA
DE LA ,
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES
DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

DECANO: Lic. Avidan Ortiz Orellana

VOCAL II: Lic. Mario Ismael Aguilar Elizardi

VOCAL Il Lic. Luis Fernando Lépez Diaz

VOCAL IV: Br. Modesto José Eduardo Salazar Dieguez
VOCAL V: Br. Pablo José Calderdn Galvez

SECRETARIA: Licda. Rosario Gil Pérez

TRIBUNAL QUE PRACTICO
EL EXAMEN TECNICO PROFESIONAL

Primera Fase:

Presidente: Licda. Maria Asuncion Irungaray Lopez
Secretario: Lic. Gamaliel Sentes Luna
Vocal: . Lic. Rodolfo Giovani Celis Lépez

Segunda Fase:

Presidente: Lic. Rodolfo Giovani Celis Lopez
Secretario: Lic. Marco Tulio Pacheco Galicia
Vocal: Licda. Mirza Eugenia Irungaray Lépez

RAZON: “Unicamente el autor es responsable de las doctrinas sustentadas y contenido de
la tesis”. (Articulo 43 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de Licenciatura
en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico).



Licenciado Victor Hugo Girdn Mejia
Abogado y Notario
Colegiado 5695
ITera avenida 3-I4 zona 10 Ciudad Guaternala
Teléfono: 23610074

L 4

Guatemala, 28 de mayo de 2012

Licenciado FACULTAD DE CIENCIAS
. p - JURIDICAS Y SOCIALES
Luis Efrain Guzman Morales Fv AL

- - - t .
Jefe de la Unidad de Asesera de Tesis 30 MAYD 2012
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales " )

Universidad de San Carlos de Guatemala g;{a'\“DAD DE A ﬁ‘ DETESIS

Firma:

Licenciado Guzman:

De conformidad con el nombramiento emitido por la Unidad de Asesoria de Tesis el dia
12 de enero del afio 2012, procedi a asesorar el trabajo de Tesis de la Bachiller
MILEYDI YADIRA AREVALO CANALES, camné numero 200510710, titulado:
“INTERMEDIACION DE PERSONAS JURIDICAS EN LA RELACION LABORAL
COMO MEDIO PARA EVADIR RESPONSABILIDADES PATRONALES”.

El trabajo de tesis de la Bachiller es importante, porque constituye un elemento eficaz
en el campo del Derecho del Trabajo, ampliando el estudio sobre las formas de evadir
responsabilidades laborales por parte de los patronos, asi como las observaciones
internacionales respecto al tema y como otros paises han intervenido en sus

disposiciones juridicas y administrativas para prevenir dicho abuso.

Al hacer referencia al trabajo realizado, es necesario resaltar que el contenido cientifico
y técnico de la tesis fue realizado con rigor, dedicacién, estudio y analisis. En cuanto a
la metodologia, técnicas de investigacion y redaccién, se cumple con las expectativas
del objeto del trabajo, su analisis, conclusiones y recomendaciones.
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Al finalizar la revision del trabajo, se considera acertadas la conclusiones indicadas,

que el Estado de Guatemala ha carecido de interés para resolver dicha problematica y
la ausencia de justicia e inspecciéon a nivel nacional, por la falta de aplicacién de
creacién de una norma que regule el tema. Por lo que se recomienda destinar mayor
presupuesto al sistema de justicia, para fortalecer los érganos jurisdiccionales y la
Inspeccion General de Trabajo, asi como la creacién de una norma que regule a los

Intermediarios en la relacién laboral.

De igual manera se resalta que la técnica de investigaciéon utilizada fue las fichas
bibliograficas, y los métodos fueron deductivos, analiticos y sintéticos; efectuandose las
consultas bibliograficas necesarias, y realizando los estudios doctrinarios que sirvieron
para dar el correcto enfoque al tema, desarrollando el trabajo de tesis con un

vocabulario juridico adecuado.

Por lo anteriormente, sefalado y en base al Articulo 32 del Normativo para la
Elaboracién de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y de Examen
General Puablico, procedo a emitir DICTAMEN FAVORABLE en el sentido que el trabajo

de tesis desarrollado por la estudiante, cumple con los requisitos establecidos.

Sin otro particular, me suscribo de usted atentamente.

Giron Mejia
m;mﬂugom y Notario
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UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
- JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, cinco de junio de dos mil doce.

Atentamente, pase al ( a la ) LICENCIADO ( A ): ZOILA TATIANA MORALES
VALDIZON, para que proceda a revisar el trabajo de tesis del ( de la ) estudiante:
MILEYDI YADIRA AREVALO CANALES, CARNE NO. 200510710 Intitulado:
“INTERMEDIACION DE PERSONAS JURIDICAS EN LA RELACION
LABORAL COMO MEDIO PARA EVADIR RESPONSABILIDADES
PATRONALES”.

Me permito hacer de su conocimiento que estd facultado (a) para realizar las
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion,
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, el cual

dice: “Tanto el asesor como el revisor de tesis, hardn constar en los dictdmenes correspondientes, su
opinidén respecto del contenido cientifico y técnico de la tesis, la metodologia y las técnicas de
investigacion utilizadas, la redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios, la contribucion
cientifica de la misma, las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o
desaprueban el trabajo de investigacidn y otras consideraciones que estime pertinentes”.
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Doctor Mejia:

Como revisora del trabajo de tesis de la Bachiller MILEYDI YADIRA AREVALO
CANALES, titulado “INTERMEDIACION DE PERSONAS JURIDICAS EN LA
RELACION LABORAL COMO MEDIO PARA EVADIR RESPONSABILIDADES
PATRONALES”, en virtud de nombramiento recaido en mi persona y, después de la
pertinente revisién procedo a rendir el siguiente informe:

Al respecto considero que el trabajo presentado retine los requisitos establecidos, asi
como una redaccion correcta, por lo que merece la siguiente opinion:

= Considero necesario en cuanto al contenido y analisis de la presente tesis, omitir
en el titulo de la palabra “DE PERSONAS JURIDICAS” quedando titulada como
“INTERMEDIACION EN LA RELACION LABORAL COMO MEDIO PARA
EVADIR RESPONSABILIDADES PATRONALES”.

= la aportacion cientifica y las técnicas de investigacidn documental, la
observacion indirecta, asi como la bibliografia examinada es la recomendada
para el profundo estudio juridico y tedricos del tema investigado, con lo cual
abord6 de manera cientifica el problema estudiado. Los temas estudiados son
congruentes con el desarrollo ldgico de la Investigacion, ya que analizé teoria y
convenios internacionales aplicables al caso concreto. En cuanto a la técnicas,
las mismas fueron las apropiadas para desarrollar un trabajo con rigor cientifico
en consonancia con los objetivos trazados.



Zoila Tatiana Morales Valdizon
Abogada y Notaria

Colegiado 3,874
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= Dentro del trabajo de tesis, se utilizdé medios de investigacién y bibliografia
adecuada, en el ambito juridico y doctrinario, lo cual permitié la realizacién y
definicion del tema, y en cuanto a técnicas de investigacién utilizadas se
realizaron fichas bibliograficas, aplicando el método deductivo, analitico y
sintético.

= Comparto las conclusiones y recomendaciones del trabajo realizado, dado que
la falta de una norma que regule la Intermediacion laboral en el Estado de
Guatemala provoca violaciones a los derechos de los trabajadores.

= La Bachiller MILEYDI YADIRA AREVALO CANALES ha atendido las
sugerencias y observaciones sefaladas por mi persona en su oportunidad de
revision, defendiendo con fundamento lbégico-juridico todas aquellas
observaciones que consideraron necesarias, y en general realizé el trabajo
investigativo y analitico, sugerido, redactando el mismo con un lenguaje juridico
adecuado.

Por lo anteriormente sefialado y en base al Articulo 32 del Normativo para la
Elaboracién de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y de Examen
General Publico, procedo a emitir DICTAMEN FAVORABLE en e! sentido que el
trabajo de tesis desarrollado por la estudiante cumple con los requisitos establecidos.

Sin otro particular, me suscribo de usted atentamente.

Taii - Tatirns HMorales Baldizin
Abogado y Notario
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GUATEMALA, C.A.

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, 03 de
octubre de 2012.

Con vista en los dictamenes que anteceden, se autoriza la impresion del trabajo de tesis de la
estudiante MILEYDI YADIRA AREVALO CANALES, titulado INTERMEDIACION EN LA
RELACION LABORAL COMO MEDIO PARA EVADIR RESPONSABILIDADES PATRONALES.
Articulos: 31, 33 y 34 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias

Juridicas y Sociales y del Examen General Publico.
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INTRODUCCION

La importancia que emana de la presente investigacion radica en la necesidad de llenar
el abismo doctrinario y legal existente en Guatemala, respecto a la contratacién laboral
por medio de intermediarios la cual es utilizada para evadir responsabilidades

patronales de caracter individual y colectivo frente al trabajador.

En Guatemala no hay una ley especifica que regule y evite el mal uso de las
contrataciones laborales por medio de intermediarios, dilucidando los actores principales
de la relacidn laboral, de esta forma los empleadores evitan reclamos de prestaciones
laborales, procesos judiciales y obligaciones administrativas, contratando empleados de
naturaleza permanente bajo contratos de tiempo temporal y obra determinada, violando
asi los principios, garantias y derechos fundamentales de los trabajadores a través de

contrataciones simuladas o fraudulentas.

El objetivo general de la presente investigacion, fue identificar el uso de la
intermediacion en el derecho laboral, las consecuencias de caracter individuales y
colectivas frente a los trabajadores, en la utilizacién de la misma, como medio para

evadir responsabilidades patronales.

El contenido se ha dividié en cuatro capitulos: En el capitulo |, se establecidé el marco
juridico laboral, el estudio de los principios del derecho laboral , los contratos de

trabajo, y la relacién laboral ; en el capitulo ll, se hizo un estudio sobre el derecho

®



colectivo del trabajo, el derecho de libre sindicalizacion, se establece la importancia A&+, .«

la Inspeccion General de Trabajo, y la obligacibn que tienen los o6rganos
jurisdiccionales de aplicar en caso concreto el ordenamiento juridico laboral y los
principios generales de dicho derecho; en el capitulo Ill, como base del presente
estudio se ha analizado la intermediacién laboral, las clases y sujetos que intervienen en
la misma, y como es utilizada para evadir responsabilidades patronales de caracter
individual y colectivo; y, en el capitulo IV, se hace un estudio comparado de normas
internacionales que regulan Ila intermediacion laboral, en especial la legislacién de
paises como la de Pert y Colombia, como base para marcar qué camino el legislador

podria utilizar para llenar el abismo legal que se encuentra en el Estado de Guatemala.

La técnica empleada fue la investigacion bibliografica, misma que se extendié a fuentes
como las doctrinarias, legales y jurisprudenciales asi como también derecho comparado
con el fin de coadyuvar a la investigacion. A través del analisis, la sintesis y el estudio
profundo de los principios, elementos y caracteristicas generales del derecho del trabajo
se utilizd para la realizacion de la presente tesis el método de investigacién analitico y

deductivo.

Sirva esta investigacion como aporte analitico, ya que en ella se describen las
deficiencias en la legislacion laboral respecto a la intermediacidén, el uso de esta
institucion como un medio para evadir responsabilidades patronales, las consecuencias
juridicas y administrativas en este tipo de contrataciones y las diferentes legislaciones

referente a las empresas intermediarias.

(i)



CAPITULO |

1. Derecho laboral

El trabajo ha sido una necesidad inherente del ser humano, obligandole a buscar los
medios necesarios para su sostenimiento, y el de su familia, ha surgido a través de la
desigualdad social y econémica que ha existido en todas las formas de organizacion
social, por lo tanto es dificil establecer en qué momento el derecho del trabajo nace

como norma juridica.

Es importante establecer qué significa el trabajo, “en significado general puede
entenderse por trabajo el esfuerzo humano, sea fisico, intelectual o mixto, aplicado a la
produccion u obtencién de riqueza. También, toda actividad susceptible de valoracién
econdémica por la tarea, el tiempo o el rendimiento, igualmente la ocupacion de
conveniencia social o individual, practicada dentro de la licitud. Pasando de lo personal
a lo material, se designa como trabajo la operacién de una maquina, aparato, utensilio o

herramienta, aplicada a un fin".

El uso de las la fuerza humana como medio para obtencién de recursos ha existido
siempre, “El trabajo, la prestacién de trabajo humano y productivo, ha constituido un
factor de oposicién o conflicto en toda forma dé sociedad: amos y esclavos, sefores y
siervos, patronos y obreros, han protagonizado y asumido en sus respectivos ambitos

histéricos status contrapuestos en relacion con el binomio prestacion de trabajo-

1Cabanellas, Guillermo. Compendio de derecho lahoral, tomo 1. Pag. 64
1



apropiacién de los frutos o resultados del mismo. Y las diferentes organizaciones ™

politicas que se han sucedido en la historia han atendido naturalmente a la integracién
de los conflictos sociales resultantes a la prestacién del trabajo mediante los
instrumentos juridicos adecuados a tal fin segregados por los propios sistemas

institucionales™?.

Hay hechos historicos que han marcado la evolucién del derecho del trabajo como tal,
entre ellos la Revoluciéon Francesa de 1789, “inspirada en los principios de igualdad y
libertad, tras la opresion de monarquia y la crisis econémica de Francia, y una
burguesia en crecimiento, promulgando la Declaracion de los Derechos del Hombre y
del Ciudadano, en Versalles; y la Revolucion Industrial del siglo XVIII y principios del
siglo XIX, transformando los procesos de produccion a través del invento de la maquina

de vapor y cambiando significativamente las relaciones laborales.”

Luego de la Declaracidon de Deberes y Derechos del Hombre, surgieron diversas
organizaciones internacionales con interés de promulgar y velar por la paz social como
por ejemplo, la Sociedad de las Naciones, creada luego de la primera guerra mundial y
aunque esta se disuelve rapidamente deja como fruto una institucion primordial en el

desarrollo del derecho del trabajo, que es la Organizacidn Internacional de Trabajo.

Tras el conjunto de instituciones internacionales como la Organizacién de las Naciones

Unidas (ONU), la Organizacién Interamericana de Derechos Humanos, la Organizacién

2Palomeque Lépez, Manuel Carlos. Alvarez de la Rosa Manuel. Derecho del trabajo. Pag. 41
3Cabane|las, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 64
2



que todo tipo de derechos humanos sean la base juridica, politica y social de los

Estados, protegiéndolos, promulgandolos, creando mecanismos de control para su
cumplimiento y utilizando todos los medios necesarios para que la paz social sea

posible y real.

El trabajo es una necesidad del ser humano y como lo establece en su Articulo 6 el

Pacto Interamericano de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales (PIDESC):

Articulo 6: “1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar,
que comprénde el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas
para garantizar este derecho; 2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de
los Estados partes en el presente pacto para lograr la plena efectividad de este derecho
debera figurar la orientacidon y formacion técnico profesional, la preparacién de
programas, normas y técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo econémico,
social y cultural constante y la ocupacion plena y productiva, en condiciones que

garanticen las libertades politicas y econdmicas fundamentales de la persona humana®.

Diferentes instrumentos internacionales dan importancia a que los Estados garanticen a
todos sus habitantes el derecho a optar por un trabajo digno y que se creenlos medios
necesarios para el desarrollo de todas las garantias y principios que el derecho del

trabajo necesita para cumplir con los fines de su creacién, y asi lograr la paz social,
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como |o establece la constitucidén de la OIT en su preambulo, intentar que haya armoni
y conciliacidn entre una mayoria descontenta de la sociedad que es la clase

trabajadora, y una minoria que es un pequefio grupo con poder adquisitivo.

Aunque sea dificil establecer inicios del derecho del trabajo como tal, el trabajo siempre
ha existido, pero es importante que podamos de definir que es dicho derecho, hasta qué
alcances llega, cual es su fin, sus elementos y aquellos puntos importantes de esta

rama del derecho que nos ayuden al estudio profundo de la presente investigacion.

El derecho del trabajo podemos decir que es “el conjunto de doctrinas, principios y
normas juridicas, que regulan todo lo referente a la relacion laboral, los sujetos que
intervienen en la misma, las formas de celebrarse, los derechos y obligaciones que
emanan en las partes, los mecanismos de control Estatales que supervisan e interviene
en dichas relaciones, y los medios para solucionar conflictos que surgen entre las

partes de la relacién tanto de caracter individual, como colectiva.”

1.1. Ordenamiento laboral

Se entiende como ordenamiento juridico aquellas fuentes formales, normas y principios
que se inspiran al derecho laboral, mas extenso que cualquier otra rama del derecho,
ya que incluye la norma nacional como internacional y otras formas como el contrato de

trabajo, el convenio y pacto colectivo, los reglamentos interiores de trabajo.

*Palomeque Lépez, Manuel Carlos. Alvarez de la Rosa Manuel. Ob. Cit. Pag. 43
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1.1.1. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala

El derecho del trabajo tiene su fundamento y emana del derecho constitucional, siendo
las constituciones normas supremas, estableciendo un conjunto de principios y
garantias minimas que son inherentes a la persona, que no se pueden enajenar o
grabar, pues no se pueden separar de la propia naturaleza de la persona por el solo

hecho de ser un ser humano.

Las primeras leyes conocidas que regulan las relaciones laborales son las del Cédigo
de Hammurabi, tuvo un gran reinado del 2003-1916 a. de J.C. “Entre sus logros esta
abolir la esclavitud, reparto de tierras, obra social y administrativa que se encuentra en
sus leyes Sumerias de Shulgi y del Régimen de Accad, fueron mas de diez siglos de
régimen juridico en el comercio internacional, regulo la renta, el préstamo, la caucién, y
el contrato de Trabajo, obligando al patrono a dar al obrero tres dias de descanso

pagados al mes, dicho codigo contribuy6 a las bases del derecho hasta Roma.”

Entre las primeras constituciones en la época moderna de las cuales emanan los
derechos sociales encontramos a inicios del siglo XX por primera vez en la historia la
constitucion mexicana de Querétaro en el ano 1917, la cual contenia normas

relacionadas a la jornada, el salario, libertad sindical y huelga.

Sin embargo, la que mas influencia tiene en Europa y América es la constitucion

alemana de Weimar de 1919, luego de la primera guerra mundial, es importante

*Rosellé Mora, Maria. 5,000 afios de historia, Pag. 21
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mencionar la situacion de crisis econémica en que se encontraba Alemania luego de la~izmv... -

%

guerra, sin embargo decide dar proteccion y garantizar mejores condiciones de trabajo,

estableciendo el acceso a un trabajo como un derecho y una obligacién del ciudadano.

Luego de esto se extiende Espaia con la Constitucion de 1931, hasta llegar a Rusia
reformando su texto constitucional, “para alcanzar en el presente a la casi totalidad de

los textos constitucionales vigentes™®.

Como punto importante en la evolucién del derecho laboral es “la idea de que el trabajo
es un bien juridico necesitado de tratamiento especial planea sobre las declaraciones de
las constituciones contemporaneas, por otro lado fuertemente influidas por las
declaraciones y pactos internacionales de derechos humanos, muy insistentes sobre

este punto”’

. Complementado con que el trabajo es una obligacion social, debido a que
esta ayuda al desarrollo, productividad, a que la sociedad se desarrolle en armonia y
paz social, creando individuos integros, ya que como establece el trabajo dignifica al ser

humano.

Guatemala, se rige actualmente por la constitucion de 1985, aprobada el 31 de mayo
de 1985, la cual entra en vigor el 14 de enero de 1986. En la cual los principios y
garantias constitucionales en relacion al derecho del trabajo se encuentran del Articulo
101 al 106 vy del 107 al 117 para trabajadores del Estado, entre los cuales podemos

mencionar y resumir de la siguiente forma:

®Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag 176
7 Olea, Manuel Alonso. Casas Baamonde, Maria Emilia. Derecho del trabajo. Pag. 822
6
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v Libre eleccién al trabajo;

v" Remuneracién equitativa e igualdad de salario;

v" Pago en moneda del curso legal e inembargabilidad del salario;
v Fijacién del salario minimo;

v' Jornada de trabajo;

v" Vacaciones y descansos;

v' Aguinaldo;

v" Proteccion a la mujer trabajadora;

v Prohibicién del trabajo al menor de edad;

v Proteccion a trabajadores con discapacidades fisicas o psiquicas;
v" Indemnizaciéon en caso de despido o fallecimiento;

v" Libre sindicalizacién;

v" Previsioén social;

v Tutelaridad de las leyes de trabajo;

v Derecho de huelga y paro;

v" Irrenunciabilidad de los derechos laborales.

1.1.2. Normas internacionales

A través de diversos instrumentos, organizaciones, normas, convenios y pactos de
caracter internacional, el derecho de trabajo ha sido una de las ramas juridicas que
mas impacto ha tenido en este aspecto, e incluso se habla de la globalizacion del
derecho al trabajo, tomando en cuenta aquellas normas iuscogens que han sido y

seran de caracter obligatorio para todos los Estados, las hayan o no ratificado.
7



permite su aplicacién, en la Constitucidn Politica de la Republica de Guatemala, por lo

cual es de gran importancia citar los siguientes articulos:

“Articulo 44.- Derechos inherentes a la persona humana. Los derechos y garantias que
otorga la Constitucién no excluyen otros que, aungue no figuren expresamente en elia,
son inherentes a la persona humana. El interés social prevalece sobre el interés
particular. Seran nulas ipso jure las leyes y las disposiciones gubernativas o de
cualquier otro orden que disminuyan, restrinjan o tergiversen los derechos que la

Constitucién garantiza”.

“Articulo 46.- Preeminencia del Derecho Internacional. Se establece el principio general
de gue en materia de derechos humanos, los tratados y convenciones aceptados y

ratificados por Guatemala, tienen preeminencia sobre el derecho interno’”.

El derecho del trabajo, se encuentra reconocido en varias normas de caracter
internacional entre las mas importantes encontramos: Declaracién Universal de
Derecho Humanos; Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales;
Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre; y Convencion

Interamericana Sobre Derecho Humanos denominada Pacto de San José.

Es importante mencionar un 6rgano indispensable como la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), creada en 1919 por la Sociedad de las Naciones (antecedente de la

Organizacion de la Naciones Unidas) la cual se disuelve posteriormente en los afios



treinta tras el inicio de la segunda guerra mundial, la OIT sigue en funcionamiento ante<

dicha disolucién hasta la actualidad.

Siendo el 6rgano internacional especializado en materia de trabajo, la OIT es la
encargada de luchar por la de paz social, a través de convenios internacionales que
obligan a los Estados partes a eliminar todo tipo de abusos laborales, como la
discriminacién, la explotacién infantil, el trabajo forzoso, la libertad sindical y libre
organizacién colectiva; promoviendo que todos los seres humanos puedan optar a
trabajos dignos, que cumplan con todas las condiciones de seguridad, igualdad,

equidad, protegiendo la dignidad e integridad de la persona.

La funcibn normativa de la OIT son tres grandes instrumentos, convenios,

recomendaciones y resoluciones.

Los convenios “son la norma adoptada a través de la ratificacion de los Estados
miembro, creando obligaciones internacionales; la recomendaciéon son un acuerdo de
la conferencia que aunque obliga a los Estados miembros a someterlo a las
autoridades nacionales para su examen y eventualmente ejecuciéon por la legislacion
interna, no origina ninguna obligacién internacional por no haber sido ofrecida para su
ratificacion, mostrando Unicamente a los Estados una orientacién o consejo; y las
resoluciones que expresan simplemente una opinidén o criterio de la organizacion sobre

determinada materia, las cuales carecen de obligatoriedad.”

Spalomeque Lépez, Manuel Carlos. Alvarez de la Rosa Manuel. Ob. Cit. Péag. 49
9
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convenios, obligandose directamente a cumplir con todas las disposiciones adoptadas Y. <
asi formando parte del ordenamiento juridico laboral interno, y siendo una herramienta

indispensable para el fortalecimiento del derecho laboral en general.
1.1.3. Leyes especiales

Se puede establecer que las leyes especiales “son todas las disposiciones de caracter
ordinario y reglamentario que regulan todo lo relacionado a las relaciones y conflictos de

trabajo”®.

Tras la Revolucion de 1944 luego del régimen de Ubico, se dieron importantes cambios
en la democracia de Guatemala, luego de la cual se promulgan nuevas normas como el
Cddigo de Trabajo, Decreto 300 del Congreso de la Republica de Guatemala, siendo

esta la ley que regula la materia en derecho laboral.

En 1961 se emite el Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala,
conocido como el actual Cédigo de Trabajo, sin embargo éste solo fue un conjunto de
reformas al Codigo anterior y modificando unos pocos articulos.

1.1.4. Pacto Colectivo de Trabajo

Es el “producto final del acuerdo tomado por un empleador y grupo de trabajadores,

® Franco Lépez, César Landelino. Derecho sustantivo individual del trabajo. Pag. 41
10



A o

Sl I
A T el
r SECRETiAL 3T
<% — T

- A
2 <
»

o(/tr,. .
para regula las condiciones generales del trabajo por un tiempo determinando.”'® En el\ fuse S

AT

Articulo 49 del Cédigo de Trabajo Decreto numero 1441 establece que el pacto colectivo
de condiciones de trabajo es el que se celebra entre uno o varios sindicatos de
trabajadores y uno o varios patronos, 0 uno o varios sindicatos de patronos, con el
objeto de reglamentar las condiciones de trabajo dicho pacto tiene caracter de ley

profesional y todos los contratos individuales o colectivos debe adaptarse al mismo.

Por lo tanto tiene fuerza de ley para todas las partes que hayan participado en su
creacion o posteriores a la misma que se encuentre afectadas y vinculadas a dicho
pacto. Como lo establece el principio de garantias minimas y de irrenunciabilidad, las
estipulaciones derechos y obligaciones de dicho pacto no pueden ser menores a las que
la ley establece que son favorables al trabajador o contenidas en cualquier
ordenamiento heterébnomo o auténomo. Esto significa que en teoria todos los pactos

deben favorecer las condiciones de ambas partes, este debe ser el fin de su creacién.

1.1.5. Convenio Colectivo de Trabajo

Constituye una fuente autébnoma del derecho del trabajo, “tiene por objeto fijar
condiciones de trabajo y empleo en determinada actividad, u oficio de una empresa. Es
obligatorio para los que firman y para todos los trabajadores y empleadores que estén

dentro del &mbito empresarial”."’

“Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco. Pag.82
“Grisolia, Julio Armando. Derecho del trabajo y seguridad social, tomo 1. Pag. 117
11



Se puede establecer que “el convenio colectivo es un contrato normativo o una norma*<;v:. <~

de origen contractual; <<es un hibrido con alma de ley y cuerpo de contrato>>
(Carnelutti), <<un negocio juridico del que emana no solo derechos subjetivos, sino
también Derecho obijetivo>>(Mitteis).”'? Dicho contrato establece obligaciones de
realizar labores determinadas mediante remuneraciones ajustadas individualmente a

cada relacion laboral.

1.1.6. Contrato de trabajo

Es el “Pacto o convenio entre partes que se obliga sobre materia o cosa determinada y

»13

a cuyo cumplimiento pueden ser compelidas””. “Hay contrato cuando varias personas

se ponen de acuerdo sobre una declaracién de voluntad, comun, destinada a reglar sus

derechos.”™*

Es el acuerdo de voluntades en la cual una persona denominada trabajador se obliga a
prestar un servicio 0 a realizar una obra a favor de una persona denominada patrono,
pactando entre los mismos las condiciones de trabajo que rigen la relacidn laboral.

1.1.7. Reglamento interior de trabajo

También llamados reglamentos de empresa o reglamentos taller “Es un compendio que

?Olea. Casas Baamonde Ob. Cit. pag. 898
v Cabanellas, Guillermo. Compendioé derecho del trabajo. Pag. 200
“Grisolia. Ob. Cit. Pag. 205

12
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contiene las estipulaciones laborales mas importantes de un determinado centro de <z

trabajo”’®

es obligatorio para el patrono cuando tenga mas de diez trabajadores,
comprende un conjunto de normas que el patrono impone al trabajador para desarrollar
el servicio o la obra a la que esta obligado, asi como todas las reglas que debe seguir

dentro de la empresa.

El reglamento es una norma auténoma de la relacion laboral pero “mas alla de un mero
formalismo el reglamento interior de trabajo esta llamado a ser una herramienta eficaz
para el buen desarrollo de las relaciones labores”'®. Por medio de este el empresario
puede ‘organizar la prestacion laboral y reglamentar cuestiones referidas a las
conductas del personal en el trabajo, que establezcan obligaciones y prohibiciones

propias de la actividad o de la forma habitual de efectuar tareas™’.

1.2. Principios generales del derecho laboral

Son “aquellas lineas directrices 0 postulados que inspiran el sentido de las normas
laborales y configuran la regulacidon de las relaciones de trabajo con arreglo a criterios

"8 “Son pautas

distintos de los que pueden darse en otras ramas del derecho
superiores emanadas de la conciencia social sobre la organizacién juridica de una

sociedad”®.

'* Fernandez Molina. Ob. Cit. Pag. 261
' Ibid. Pag. 262
Y Grisolia. Ob. Cit. Pag. 119.
'®Garcia, Manuel Alonso, Derecho del trabajo. Pag. 247
YGrisolia. Ob. Cit. Pag. 141.
13



forman las bases sobre las cuales se sustenta todo el ordenamiento juridico-laboral. Su
finalidad es proteger la dignidad del trabajador y proyectar su eficacia, tanto al iniciarse

el vinculo laboral, como durante su desarrollo y al momento de su extincion™?.

Son auxiliares del derecho cuando existen lagunas o vacios legales, surgen como
fuente supletoria y como fuente de interpretacion para las normas laborales existentes

cuando sean confusas o haya diversas formas de interpretacion.

El Codigo de Trabajo de Guatemala Decreto 1441 en su parte de considerando regula
las Caracteristicas Ideolégicas que deben inspirar la legislacion laboral, sin embargo,
como establece Rolando Echeverria en su libro del derecho del trabajo aunque entre
principio y caracteristica no exista sinonimia, estas caracteristicas esenciales o
intrinsecas se traduce en una serie de principios elementales en el ordenamiento

laboral.

1.2.1. Principio de tutelaridad

El Articulo 101 de la Constitucidon Politica de la Republica de Guatemala, establece que
el régimen laboral del pais debe organizarse conforme a principios de justicia social,
tomando en cuenta la desigualdad econdmica y social que existe entre patrono y

trabajador. El derecho laboral, es compensatorio intentando balancear a dos desiguales,

“ Ibid.
14
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otorgandole al trabajador frente al patrono una proteccion juridica preferente con ciertos ™+~

principios y derechos que le favorecen. “Tiene como finalidad proteger la dignidad del

trabajador en su condicion de persona humana™'.

Como dice Luis Fernandez Molina en su libro derecho laboral guatemalteco, que
“tomando en cuenta que los fines del derecho son alcanzar la paz social y el bien

n22

comun, el derecho laboral siendo protector cumple con dichos fines™, interponiendo a

las necesidades sociales y asi equilibrando a los sujetos de la relacién laboral.

La maxima expresidn del principio tutelaridad, se presenta en los casos en que “existen
suficientes elementos de juicio para considerar que por situaciones materiales del
hecho, una de las partes (el trabajador), esta en desventaja para negociar o establecer
formas contractuales o procedimentales ecuanimes, 10 que crea la necesidad de que el

legislador cree disposiciones legales que compensen esa desigualdad”®.

1.2.2. Irrenunciabilidad

En el derecho de trabajo la autonomia de la voluntad se ve limitada para las partes
contratantes, debido a la tutela juridica que la ley otorga preferentemente al trabajador y
a la susceptibilidad en la que se encuentra el hiposuficiente, la ley previene que por

dicha circunstancia este no pueda aceptar condiciones que le son desfavorables.

“Grisolia. Ob. Cit. Pag. 146.

* Fernandez. Ob. Cit. Pag. 98

ZEcheverria Morataya, Rolando. Derecho del trabajo I. Pag. 25
15
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o
Por lo tanto la ley establece que en la contratacion laboral ain pacto en contrario, ek:.”

trabajador no puede renunciar a las garantias minimas que por derecho le
corresponden, esto lo encontramos en el Articulo 12 del Cédigo de Trabajo, “son nulas
ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los actos o estipulaciones que impliquen
renuncia, disminucion o tergiversacion de los derechos que la Constitucién de la
Republica, el presente Codigo, sus reglamentos y demas leyes, disposiciones de
trabajo de prevision social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un
reglamento interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o convenio

cualquiera.”

Es decir dicho principio imposibilita al hiposuficiente a privarse de derechos que a su
beneficio le corresponden, evitando el fraude, la evasién del patrono a sus obligaciones
legales y patronales, asi abusando de su posicién en la relacién laboral y la explotacién

en las relaciones de trabajo.

Dicho principio es de suma importancia para el desarrollo del derecho laboral, “el
principio de irrenunciabilidad constituye uno de los instrumentos destinados a evitar que
el trabador, forzado por una situacién social y econémicamente desventajosa frente a su
empleador, acepte estipulaciones que impliquen renuncia y, para ello, excluye la validez
de toda convencién de parte que suprima o0 reduzca los derechos previstos en las

normas legales, estatutos profesionales o convenciones colectivas™”.

**Grisolia. Ob. Cit. Pag. 153.
16



1.2.3. Garantias minimas

Como ya se establecid el derecho de trabajo, es un conjunto de normas, principios y
teorias que rigen al ordenamiento juridico en general, esto quiere decir que la norma o
la ley ya ha establecido una serie de derecho y obligaciones inherentes a las partes,
dichos derechos aunque sean irrenunciables pueden ser superados por medio de

contratos, pactos individuales y colectivos de trabajo.

Es decir la ley faculta a las partes que intervienen entre la contratacion a que negocien
libremente las condiciones de trabajo, aunque con una autonomia limitada. Si bien es
cierto, dichos derechos pueden ser superados pero no inferiores a los ya establecidos
en ley, aun pacto en contrario, como lo podemos ver en el Articulo 22 del Cédigo de
Trabajo, “En todo contrato individual de trabajo deben entenderse incluidos por lo
menos, las garantias y derechos que otorguen a los trabajadores la Constitucion, el

presente Cadigo, sus reglamentos y las demas leyes de trabajo y de prevision social”.

El derecho del trabajo constituye “un minimo de garantias sociales tiene las
caracteristicas siguientes: a) son protectoras del trabajador; b) son irrenunciables al
trabajador; c) estan llamadas a desarrollarse en forma dinamica de conformidad con las
posibilidades del patrono.”® Este conjunto de garantias pueden ser superadas pero no

disminuidas, son un tope para la contratacion laboral.

 Echeverria, Rolando. Ob. Cit. Pag. 19
17



1.2.4. Necesario e imperativo

Este principio esta intimamente ligado a la irrenunciabilidad y las garantias minimas
establecidas por la ley, es decir, la limitacion de la autonomia de la voluntad. A
diferencia del derecho comun, el derecho de trabajo por ser una intervenciéon que hace
el Estado a través del derecho publico entre los contratantes, por el desequilibrio que
existe entre los mismos y ser primordialmente compensatorio, tomando en cuenta la
capacidad, posicion y necesidad del hiposuficiente se hace obligatorio para todas partes
que intervienen en la relacion laboral asi como lo establece el Cédigo de Trabajo en el
Articulo 14, dichos ordenamiento juridico es obligatorio para todos los habitantes de la

republica y empresas de cualquier naturaleza.

Es imperativo por la obligatoriedad e imposicién que hace a las partes contratantes
sobre los derechos y garantias que deben cumplir, limitando, la autonomia de la
voluntad de las mismas. “las normas imperativas son aquellas que no pueden ser
modificadas o sustituidas por la voluntad de las partes, y se oponen a las normas
supletorias o dispositivas, que pueden ser alteradas o dejadas sin efecto por las

personas’®.

Y es necesario ya que al equilibrar las diferencias que existen entre las partes tanto
econdmicas como sociales mantiene la armonia entre las relaciones de trabajo.

Evitando hechos como la esclavitud, diversas formas de trabajo forzoso, explotacién

**Grisolia. Ob. Cit. Pag. 151.
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laboral y todo tipo de abuso que se puedan dar en la relacién de trabajo. Tl o

Es un principio indispensable para obtener la paz social logrando la conciliacion entre
una minoria con un poder adquisitivo y una mayoria con necesidades de obtener los

medios suficientes para su subsistencia.
1.2.5. Realista y objetivo

El derecho de trabajo no pretende solucionar toda la problematica laboral existente,
dicho objetivo seria imposible de cumplir, por lo tanto esta creado para solucionar,
estudiar e intervenir en problematicas particulares es decir solucionar cada caso en
concreto. “otorga prioridad a los hechos, es decir a lo que efectivamente ha ocurrido en
la realidad, sobre las formas o apariencias o lo que las partes han convenido: el contrato

de trabajo es un contrato- realidad.”®’

Un ejemplo de lo que estamos exponiendo es que el contrato de trabajo se perfecciona
cuando se hace efectiva la prestacion laboral, y es considerado como contrato de
trabajo cuando liena todos los elementos y caracteristicas de la relacién laboral, aun

cuando en el papel se le haya dado apariencia de otro tipo de contrato.

Esto no quiere decir que su intervencién es ineficiente al contrario, marca bases

generales, primordiales para evitar el abuso y la explotacion de los patronos a los

7Ibid. Pag. 181.
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trabajadores, sin embargo cuando existe una problematica en particular ya sea de™:>-
caracter individual o colectivo estudiando la realidad social y resolviendo a través de

estos criterios la problematica que surja.

A diferencia de otros contratos en la relacion laboral es muy importante establecer que
“‘es Realista porque estudia al individuo en su realidad social y considera que para
resolver un caso determinado a base de una bien entendida equidad, es indispensable
enfocar ante todo la posicion econémica de las partes y es objetivo porque su tendencia
es la de resolver los diversos problemas que con motivo de su aplicacién surjan, con

criterio social y a base de hechos concretos y tangibles.”28

1.2.6. Rama del derecho publico

Sin olvidarnos del fin del derecho de trabajo debemos citar que “para lograr equilibrar la
relacion laboral, la ley impone a las partes con caracter de orden publico, un minimo de
condiciones inderogables. No se suprime la autonomia de la voluntad, sino que se la
limita hasta donde resulte necesario cumplir sus fines. El orden publico laboral implica
que en la relacion laboral el empleador debe respetar las condiciones minimas

establecidas™®®.

En la tipica divisiébn entre derecho privado y derecho publico, el derecho de trabajo se

considera una rama del derecho publico por la participacidon que tiene el Estado entre

®|bid. Pag. 22
#|bid.Pag. 15.
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las partes, siendo este el ente que regula y limita la voluntad de las mismas, también por -

la titularidad que le da al trabajador, de esta forma equilibrando la relacién entre patrono
y trabajador, para que estos si bien es cierto no se encuentran en igualdad de
condiciones econémicas, encuentren un equilibrio en la norma juridica y en los procesos

jurisdiccionales.

Se considera también de derecho publico porque prevalece el interés general por sobre
el particular, como establece el Cédigo de Trabajo Decreto numero 1441 en sus

considerandos, “el interés privado debe ceder sobre el interés social o colectivo”

1.2.7. Democratico

Establece el preambulo de la Constitucién de la Organizacién Internacional del Trabajo
“considerando que la paz universal y permanente sélo puede basarse en la justicia
social; Considerando que existen condiciones de trabajo que entrafian tal grado de
injusticia, miseria y privaciones para gran numero de seres humanos, que el
descontento causado constituye una amenaza para la paz y armonia universales...;
Considerando que si cualquier nacién no adoptare un régimen de trabajo realmente
humano, esta omisién constituiria un obstaculo a los esfuerzos de otras naciones que
deseen mejorar la suerte de los trabajadores en sus propios paises: Las partes
Contratantes, movidas por sentimientos de justicia y de humanidad y por el deseo de
asegurar la paz permanente en el mundo, y a los efectos de alcanzar los objetivos

expuestos en este preambulo, convienen en la siguiente Constitucion de la
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Organizacion Internacional del Trabajo.”

El derecho del trabajo tiene como fin reconciliar a la parte trabajadora siendo ésta la
mayor parte de la sociedad, descontenta por los incontables abusos de la parte
empleadora, de los cuales el hiposuficiente oprimido ha tenido que soportar por su
condicién, y asi siendo un derecho democratico, sosteniendo la igualdad y fraternidad
entre las partes, otorgandoles libre contratacién pero con limitacidbn necesarias y

realistas.

1.2.8. Estabilidad

Asimismo, se hace referencia a la palabra estabilidad de la siguiente manera: “es
equivalente en el léxico comun a permanencia, seguridad, fijeza, y en tal sentido se

debe aceptar en referencia a la relacién laboral.”®

Para el efecto, se indica lo siguiente: “La estabilidad en el trabajo es un principio que
otorga caracter permanente a la relaciéon de trabajo y hace depender su disolucion
unicamente de la voluntad del trabajador y sélo excepcionalmente de la del patrono, del
incumplimiento grave de las obligaciones del trabajador y de circunstancias ajenas a la

voluntad de los sujetos de la relacion, que hagan imposible su continuacion”™'

Ambas partes trabajador y patrono, se ven beneficiadas en la estabilidad y seguridad

*rerndndez Molina. Ob. Cit. Pag. 89
* Dela Cueva, Mario. El nuevo derecho mexicano del trabajo. Pag. 83
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laboral haciendo que la relacién sea duradera, el trabajador asegurando sus fuente de~w:.: <~

ingresos, el bienestar y desarrollo personal y de su familia, el patrono en gastos de
produccion por no tener que movilizar constantemente al personal, evitando gastos de

reclutamiento y capacitacién.

Existen dos clases de estabilidad una absoluta que imposibilita totalmente al patrono a
despedir al trabajador, y una relativa que imposibilita al patrono al despido en
situaciones especificas y especiales, como o son las mujeres en estado de embarazo,

fuero sindical, formacion de un sindicato, en el pliego de peticiones y la huelga.

Sin embargo, la legislacion guatemalteca regula la estabilidad del trabajador
estableciendo que todo contrato de trabajo se considera celebrado por tiempo
indefinido, salvo con ciertas excepciones que establece la ley, segun el Articulo 26 del

Cadigo de Trabajo.

Y en la terminacion del contrato de trabajo, si bien es cierto el patrono puede dar
terminado el contrato en cualquier momento que 1o desee, si es por justa causa o causa
imputable al trabajador tiene dicha libertad sin ninguna obligacién, pero si el despido es
sin justa causa ya sea directo o indirecto, el patrono tiene la obligacién de indemnizar al
trabajador y de no hacerlo inmediatamente debe pagar dafos y perjuicios hasta el
momento de pagar la Indemnizacion como lo establece la ley, el equivalente de un

salario mensual por ano trabajado.
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1.2.9. Principio protector

Este principio se encuentra establecido en el Articulo 106 segundo parrafo de la
Constitucidn Politica de la Republica de Guatemala, el cual establece “En caso de duda
sobre la interpretacidbn o alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, se interpretaran en el sentido mas favorable para los
trabajadores”. Sin embargo dicho principio se puede interpretar en tres formas

diferentes:

a. In dubio pro operario:

Se entiende al In dubio pro operario como la interpretacion en la norma en caso de una
duda legitima en la hermenéutica, se favorecera al trabajador ante una duda de
interpretacion, optar por aquella que sea mas favorable al trabajador. “esto significa que
si una norma resulta ambigua, y puede ser interpretada de varias formas y con distintos
alcances, el juez debe, obligatoriamente, inclinarse por la interpretacion mas favorable

al trabajador’®. Las condiciones para poder aplicar esta regla son:

o Debe existir duda verdadera en cuanto al sentido o alcance de la norma legal,
e La interpretacién no debe ser contraria a la voluntad del trabajador. Mas que la

interpretacion literal debe preferirse la que tome en cuenta el ratio legis de la norma.

*Grisolia. Ob. Cit. Pag. 147
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b. Aplicacion de la norma mas favorable:

Cuando hay dos 0 mas normas referente a la misma situacion juridica, “en tal caso el
juez debe, necesariamente, inclinarse por aquella que resulte mas favorable al

trabajador, aunque sea de jerarquia inferior.”*

c. Aplicacion de la condicion mas beneficiosa al trabajador:

Cuando la condicion anterior era mas favorable al trabajador esa es la que se debe
aplicar y respetar, obviamente la relacién laboral debe ser progresiva, y no se puede
perjudicar al trabajador, poniéndolo en condiciones menos favorables en las que se

encuentra, aun pacto en contrato, por convenio o pacto colectivo de trabajo.

1.2.10.Justicia social

Como se establecio anteriormente en el principio de democracia, se intenta compensar
la desigualdad social y econdmica que existe entre el poder econdmico y el
hiposuficiente, siendo este la mayor parte de la poblacion, es decir la clase trabajadora;
histéricamente una poblacion explotada y oprimida. “Se vincula con la proteccion de la
dignidad del trabajador como persona humana plasmada esenciaimente en el principio

protectorio y, en el plano colectivo, con la libertad sindical.”*

*Ibid. Pag. 149
*Ibid. Pag. 189
25



1.3. Sujetos en la relacion laboral

Se entiende a sujetos como todos los entes que intervienen en la relacion laboral, de

forma pasiva o activa, permanentes o no.

e Trabajador

Denominado empleado, es aquella persona individual que se obliga a prestar un servicio
0 a realizar una obra determinada a través de un contrato, a favor de una o mas

personas individuales o juridicas, a cambio de una retribuciéon determinada.

El trabajador es la persona que necesita para su sostenimiento y el de su familia,
prestar el servicio o realizar la obra, pues su fuerza de trabajo es lo unico que tiene para
su subsistencia asi que a este se le denomina el hiposuficiente es decir el que se
encuentra subordinado en la relacién de trabajo por la necesidad en la que se
encuentra, es alli la importancia de la regulacion de las relaciones laborales para que
este que se encuentra en una situacion de desigualdad pueda tener y luchar por ciertas

garantias y derechos minimos.

¢ Patrono

Denominado como empleador, empresario, en la legislacién guatemalteca patrono. Es

la persona individual o juridica que contrata y goza de los beneficios de la prestacion de

26



servicio o realizacion de una obra que hace una persona denomina trabajador.
Si bien es cierto este se encuentra en mejor condicion econdémica ambas partes se
necesitan materialmente, y a través del derecho de trabajo pueden encontrar un

equilibrio entre si.

 Representantes del patrono

Como lo establece el Codigo de Trabajo, es la persona individual que ejerce a nombre

del patrono funciones de direccidon o administracion frente a los trabajadores, obligando

directamente al patrono por todos los actos que este realice.

¢ Intermediario

Institucidn de la cual que especificaremos en un capitulo mas adelante del presente

estudio.

1.4. Contrato de trabajo y relacién laboral

Aunque el Cédigo de Trabajo de Guatemala defina contrato de trabajo como relacién

laboral es importante sefialar la diferencia que existe entre ambos. El contrato de trabajo

es el pacto de voluntades que surge entre patrono y trabajador en el cual establece y

regula la relacion de trabajo.
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La relacion laboral es el vinculo econémico juridico que para existir debe llenar ciertas ~&2-~"

caracteristicas y elementos para que sea considerada como tal, esta se perfecciona
desde el momento que se hace efectiva la prestacion de servicio por el trabajador como

lo establece el Articulo 18 del Codigo de Trabajo.

1.5. Relacion laboral

Es el vinculo econdmico juridico que existe entre patrono y trabajador, por medio del
cual el trabajador se obliga a prestar servicios o a realizar una obra determinada de
forma personal, bajo la direccidon y dependencia continuada del patrono a cambio de
una retribucion determinada denomina salario, ambas partes obligadas a los derechos y

obligaciones que la ley establece.

El Cédigo de Trabajo regula en su Articulo 18 el contrato Individual de trabajo
estableciendo “sea cual fuere su denominacion, es el vinculo econdmico juridico
mediante el que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono, sus
servicios personales o0 a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia
continuada y direccion inmediata o delegada de esta ultima a cambio de una retribucion
de cualquier clase o forma” vy el Articulo 19 establece que “para que el contrato
individual de trabajo exista y se perfeccione, basta que se inicie la relacién de trabajo”.
Como podemos observar en los articulos anteriores se establecen ciertos requisitos y
elementos para que exista la relacion laboral los cuales detallaremos mas adelante. Se

perfeccionan al momento que se preste el servicio por parte del trabajador aunque no
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exista un contrato fisico o documental, nace a la vida juridica previo a este.

La relacion laboral debe llenar cuatro caracteristicas fundamentales para poderla

establecer, aunque en casos especiales pueden variar, estas caracteristicas son:

Es un vinculo econdmico juridico entre patrono y trabajador: Econémico pues el fin de la
prestacion de un servicio o la realizacion de una obra es con fines de lucro de ambas
partes; y juridico por que existen derechos y obligaciones que ambos estan obligados a
llevar a cabo.

La prestacion de un servicio a la realizacién de una obra de forma personal por el
trabajador a beneficio de un patrono determinado: Es sumamente importante recalcar
que la prestacion debe ser personalisima por lo tanto sélo las personas individuales
pueden denominarse trabajador, “los servicios que el trabajador comprometé son sus
servicios, lo que quiere decir que se obliga a trabajar personalmente. La posibilidad de
sustitucién, remunerada o no, contradice el caracter personalisimo de la prestacion del
trabajador, con ella, el del contrato de trabajo’®. Esto significa que la sustitucion del
trabajador es imposible pues de ser asi esto crearia nuevas relaciones de trabajo,
totalmente individuales e independientes entre si;

El trabajador debe estar bajo la dependencia continuada del patrono: Es decir que el
patrono debe proporcionar todos los medios fisicos para que el trabajador pueda
ejecutar el trabajo para el que fue contratado. “en términos generales hace referencia a

un estado o situacibn de subordinacion, sometimiento, sujecidon o inferioridad

**0lea. Casas Baamonde. Ob. Cit. Pag. 71.
29



SECRET(RIA X )

jerarquica”®. Como lo establece el Cédigo de Trabajo en el Articulo 62 “d) dar<ww.: '~

oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales necesarios para
ejecutar el trabajo convenido, debiendo suministrarios de buena calidad y reponerios tan
luego como dejen de ser eficientes, siempre que el patrono haya convenido en que
aquéllos no usen herramienta propia;

El trabajador debe estar bajo la direccibn y érdenes del patrono o de sus
representantes: por esta caracteristica el trabajador se ve en la obligacién de estar bajo
las érdenes del patrono, es decir que debe seguir sus instrucciones y direcciones tanto
del patrono como del representante del mismo. Es elemental pues establece la
subordinacion que existe entre patrono y trabajador, “El estado de limitacién de la
autonomia del trabajado, al cual, se encuentra sometido en sus prestaciones por razén
de su contrato, y que origina la potestad del patrono o empresario para dirigir la
actividad de la otra parte, en orden al mayor rendimiento de la produccién y al mejor
beneficio de la empresa.”’;

A cambio de una retribucién determinada: a esta retribucién se le denomina salario pero
es importante recalcar que segun la Organizacién Internacional del Trabajo establece
en el Convenio 95 ratificado por Guatemala, que “el término salario significa la
remuneraciéon o ganancia, sea cual fuere su denominacién o método de calculo, siempre
que pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacién nacional, y
debida por un empleador a un trabajador en virtud de un contrato de trabajo, escrito o
verbal, por el trabajo que este ultimo haya efectuado o deba efectuar o por servicios que

haya prestado o deba prestar”.

* Ezequiel, Ander-Egg. Diccionario de trabajo social. Pag. 85.
%7 Cabanellas, Ob. Cit. Pag. 321
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Se pueden establecer elementos importantes de la relacion laboral, como que “esta v &

independientemente de ser bilateral, también es onerosa —en el sentido que cada parte
aspira, y obtiene, una ventaja de la prestacién de la otra; es conmutativa —cada parte
representa la realidad de su prestacién y la otra tiene como cierta al momento de

contrata; es sinalagmatica —cada parte tiene deberes juridicos basicos y reciprocos”.3®

1.6. Contrato de trabajo

El contrato de trabajo, se puede definir como “todo acuerdo de voluntades en virtud del
cual una persona se compromete a realizar personalmente una obra o prestar un

servicio por cuenta de otra, a cambio de una remuneracion.™®

Asimismo, se hace referencia que el “contrato de trabajo es el que liga a una persona
{trabajadora] que presta sus servicios a otra {empresario], que lo retribuye, organiza y

dirige™.
1.6.1. Modalidad de los contratos de trabajo
Los contratos de trabajo segin el Articulo 25 del Cédigo de Trabajo pueden ser

celebrados:

a. Por tiempo indefinido: cuando no se establece tiempo para su terminacion;

#0lea. Casas. Ob. Cit. Pag. 72
®Alonso Garcfa. Curso de derecho del trabajo y garantias constitucionales. Pag. 315
“Olea. Casas. Ob. Cit. Pdg. 71
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acontecimiento hecho o circunstancia;
c. Para obra determinada: se debe ajustar globalmente o en forma alzada el precio de

los servicios cuya naturaleza no debe ser permanente.

Los contratos de trabajo segun el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo “todo contrato
individual de trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo indefinido”, “deben
tenerse siempre como contratos a plazo indefinido, aunque se hayan ajustado a plazo
fijo o para obra determinada, los que se celebren en una empresa cuya actividades
sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos contratos

subsiste la causa que les dio origen”.

Todos los contratos son por tiempo indefinido y se debe tomar en cuenta la naturaleza
del trabajo que se va a prestar, por ejemplo se supone que una 0 un cajero en una
empresa bancaria no puede prestar sus servicios por un plazo determinado ya que
dicho trabajo es indispensable para el funcionamiento del banco, aunque puede ser
circunstancial en casos especiales como que se encuentre cubriendo a ofro por
vacaciones, licencia, pre y post parto o cualquier situacién circunstancial o excepcional
como lo establece el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo: “En consecuencia, los contratos
a plazo fijo y para obra determinada tienen caracter de excepcion y sélo pueden
celebrarse en los casos que asi lo exija la naturaleza accidental o temporal del

servicio que se va a prestar o de la obra que se va a ejecutar.
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1.6.2. Forma de celebrar los contratos de trabajo \(’i’zggfﬁ/

Aunque la ley establezca que todos los contratos de trabajo deben ser de forma escrita,

segun su forma de celebrarse pueden ser escritas y verbales.

Todos los contratos de trabajo deben ser celebrados de forma escrita, aunque, la
relacion de trabajo se perfecciona desde el momento que hace la prestacion del servicio
0 se realiza la obra, sin embargo se debe celebrar ya que a través del contrato escrito
se establecen los derechos y obligaciones de la relaciéon laboral ademas de las
garantias minimas que la ley ya establece que son irrenunciables aun pacto en

contrario.

El contrato escrito se encuentra regulado en los Articulos 28 y 29 del Codigo de Trabajo,
Decreto 1441, pero este es esencial para el patrono no para el trabajador, pues el
patrono es el que debe probar la relacion de trabajo segun el principio de tutelaridad y
de inversién de la carga de la prueba lo que el trabajador establezca se presume cierto.
Como lo establece en el Articulo 30 de la ley en mencién, la “prueba plena del contrato
escrito solo puede hacerse con el documento respectivo. La falta de éste o la omisién
de alguno de sus requisitos se debe imputar siempre al patrono y si a requerimiento de
las autoridades de trabajo no lo exhibe, deben presumirse, salvo prueba en contrario,

ciertas las imputaciones de trabajo afirmadas por el trabajador”.

Sin embargo el Contrato puede ser verbal en los casos siguientes (Articulo26 Cédigo de

Trabajo):
33



a. Labores agricolas o ganaderas;

b. Servicio doméstico;

c. Trabajos accidentales o temporales que no excedan de 60 dias;
d. Trabajos para obra determinada cuyo valor no exceda de 100 quetzales o cuyo plazo

no sea mayor a 60 dias.

Sin embargo aunque los contratos sean verbales el patrono tiene la obligacion de
extender una tarjeta o constancia al trabajador, en la cual debe establecer: fecha que se
inicia la relacién de trabajo; el salario estipulado y fecha de vencimiento de cada periodo
de pago; el numero de dias o jornadas trabajadas, tareas u obras realizadas. Dicha

constancia también es de beneficio para el patrono.

1.6.3. Terminacién de los contratos de trabajo

La terminacion de la relacién de trabajo se da cuando “se ha roto el vinculo laboral de
un trabajador, es decir, que se ha comunicado la voluntad de poner fin a la relacion de
trabajo y el trabajador efectivamente ha dejado de prestar el servicio, o cuando por
alguna causa imprevisible para las partes de la relacién de trabajo ésta no puede

continuar porque ya no concurre alguna de las partes™'.

La terminacidon de los contratos de trabajo estad regulada en el capitulo octavo del

Cadigo de Trabajo, el Articulo 76 establece “hay terminacion de los contratos de trabajo

“Echeverria. Ob. Cit. Pag. 167.
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cuando una o las dos partes que forman parte de la relacion laboral le ponen fin a éstaxta., <

cesandola efectivamente” puede ser por:

v Voluntad de una de las partes;
v" Mutuo consentimiento;
v Causa imputable a una de las partes;

v' Por disposicién de la ley.

Despido directo

Es derecho del patrono contratar y despedir personal conforme a sus necesidades y
requerimientos, “el empleador tiene pues amplia disponibilidad para despedir a sus
trabajador: sin responsabilidad alguna en el caso de que medie alguna causa justificada;
con responsabilidad (que traduce en el pago de indemnizacién) si es despido es simple,

sin invocacion de motivo justo™2.

El despido directo se da cuando el patrono por su libre disposicion pone fin a la relacion
laboral, sin embargo este puede 0 no tener una causa justa para hacerlo. Si existe una
causa imputable al trabajador Ia ley faculta al patrono a dar por terminada la relacién sin
responsabilidad alguna, segun el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo, las causas pueden

ser:

“? Fernandez Molina. Ob. Cit. P4g. 130.
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- Si el trabajador durante sus labores o fuera de ellas acuda a la injuria, calumnia
vias de hecho contra su patrono, representantes de su patrono o contra sus
companeros de trabajo;

- Cuando el trabajador cometa algun delito o falta contra la propiedad en perjuicio del
patrono o alguno de sus compafieros de trabajo, cuando cause intencionalmente,
por descuido o negligencia dafio material, en los instrumentos de trabajo;

- Cuando el trabajador revele los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion;

- Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin causa
justificada, durante 2 dias consecutivos 6 6 medio dias laborales en el mismo mes;

- Cuando el trabajador se niegue a tomar las medidas de seguridad indicadas o acatar
las normas o instrucciones del patrono o representantes del mismo;

- Cuando el trabajador incumpla con sus obligaciones y haya sido apercibido por los
miSmOSs una vez por escrito;

- Cuando el trabajador haya hecho que el patrono incurra en error, pretendiendo tener
cualidades, condiciones o conocimientos que no posea, en el momento de celebrar
el contrato;

- Por arresto mayor o sentencia ejecutoriada del trabajador.

Si el despido no se funda en ninguna de las causas anteriormente mencionadas, el
patrono tiene la obligacién y recae en su responsabilidad el pago al trabajador de una
indemnizacién, resarciendo de esta forma del dafio causado. Tomando en cuenta el
principio de tutelaridad y el derecho que tiene el trabador de obtener los medios

necesarios para su subsistencia, y tomando en cuenta la posicién econdémica del
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patrono la ley ha previsto que econémicamente el trabajador sea compensado por 108%,..; «”

servicios prestados al patrono.
o Despido indirecto

Cuando existen “causas que facultan al trabajador, para dar por terminado su contrato
de trabajo o relacidn de trabajo, en cuyo caso corresponde al trabajador comunicar al
patrono su decision de dar por terminado el contrato de trabajo y cesar inmediatamente
y efectivamente en el desempefio del cargo. Es este caso el trabajador debe demandar

a su patrono el pago de indemnizacién y demas prestaciones que corresponden.”®

Como Io establece el Articulo 79 del Cédigo de Trabajo son causas justas que facultan

al trabajador para dar terminada la relacién de trabajo:

- Cuando el patrono no le pague el salario;

- Cuando el patrono, los representantes o los parientes del patrono incurra en
probidad, falta honradez, de forma inmoral, injuria, calumnia o vias de hecho contra
el trabajador dentro del lugar de trabajo o fuera de este;

- Cuando el patrono, sus representantes o parientes, causen maliciosamente un
perjuicio material en las herramientas o utiles del trabajador;

- Cuando el patrono, sus representantes o parientes, tengan una enfermedad

contagiosa para el trabajador (esta causa habria que analizarla puesto que puede

“® Echeverria. Ob. Cit. P4g. 169.
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ser causal de discriminacién, y realmente no una causa que ponga en peligro la vida
del trabajador);

- Cuando el patrono incumpla en brindar todas las medidas de seguridad e higiene en
las condiciones de trabajo;

- El patrono incumpla con alguna de sus obligaciones patronales;

- Cuando el trabajador sea trasladado a un puesto de menor categoria o salario.

e Renuncia

El trabajador puede en cualquier momento dar por concluido el contrato de trabajo y
cesar la relaciéon laboral, pero debe cumplir con la obligacién de dar previo aviso al
patrono conforme lo establece la ley, y el patrono en este caso no tiene obligaciones
posteriores de dar indemnizacion, solo pagar aquello que por ley le corresponde al

trabajador.

e Vencimiento del plazo o cumplimiento de la obra

Si el contrato ha sido celebrado durante un tiempo determinado o para la realizacién de
una obra al cumplirse esto la relacion laboral cesa inmediatamente sin responsabilidad
de ninguna de las partes. Pero si se da terminada sin que la obra el plazo haya
concluido la parte culpable debe pagar a la otra los dafios y perjuicios que haya

causado.
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o Por causas de fuerza mayor

Puede ser que la relacion laboral concluya por causas accidentales como lo son el
fallecimiento del trabajador o del patrono, la quiera, insolvencia, o cierre de la empresa.
En el caso de fallecimiento del trabajador los herederos o concubina pueden reclamar y

obtener el las prestaciones o indemnizaciones que puedan corresponderie.

En los demas casos le corresponde a la Inspeccion General de Trabajo o tribunales de

trabajo y prevision social resguardar los intereses del trabajador.

¢ Obligaciones posteriores

Ademas del pago de la indemnizacién en el caso del despido injusto ya sea directo o
indirecto, es obligacion del patrono sin importar las causas por las cuales se extingue el
contrato de trabajo brindar una constancia de trabajo al trabajador, y en caso el
trabajador lo desee una carta de recomendacién las cuales deben llenar ios requisitos

del Articulo 87 del Codigo de Trabajo.
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CAPITULO I

2. Derecho colectivo de trabajo y organos que intervienen en la relacién laboral

El derecho colectivo de trabajo es una rama del derecho laboral que estudia el conjunto
de principios, doctrinas y normas juridicas que regulan las relaciones entre dos o mas
patronos y dos mas trabajadores cuando estos se encuentran organizados para luchar
por mejorar sus condiciones de trabajo o para proteger sus intereses economicos y
sociales comunes, métodos de soluciones de conflictos que surgen entre los mismos y

los érganos que intervienen en dichas relaciones de caracter colectivo.

Los conflictos colectivos pueden ser:

v Libertad sindical;

v" Negociacidn colectiva;

v" Instrumentos de formacion colectiva;

v" Conflictos colectivos de caracter econémicos social:

v" Procedimientos de solucion de conflictos colectivos econémicos y sociales;

v Mecanismos de accion directa.

La finalidad de los conflictos de caracter econémico es la superacion de derechos o
condiciones de trabajo, tanto econémica como social, a través de la pluralidad de

sujetos unidos para el mejoramiento de las mismas.
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2.1. Conflicto individual y conflicto colectivo

Individual: “Es el surgido entre un trabajador y un empresario, teniendo como materia u
objeto el debate sobre el reconocimiento de un derecho subjetivo de caracter singular
sigue siendo individual el conflicto que, aun afectando a varios trabajadores o

empresarios, tiene como base la discusion de intereses de caracter singular.”**

Colectivo: “se distingue del individual por la pluralidad de sujetos que intervienen en el,
el titular del interés colectivo es el sindicato, organizaciones representativas o un grupo
colectivo; asi como por el objeto que termina siendo socio-juridico, es autdnomo del
interés individual, es decir deben haber intereses que se atribuyen a la colectividad de
trabajadores”.

Asi que los conflictos individuales “afectan exclusivamente y taxativamente a quienes
han sido parte de él; inversamente, la soluciéon del conflicto colectivo a afecta de un
modo genérico a todos los integrantes presentes y futuros, del grupo o colectividad

n46

implicando en el conflicto™, es decir que o que distingue es el interés, el alcance y las

consecuencias del conflicto.

2.2. Libre sindicalizacion y asociacion.

La libre sindicalizacion es el pilar de la negociacidn entre trabajadores y patronos, es un

** Montoya Melgar, Alfredo. Derecho del trabajo. Pag. 703.
“Ibid. Pag. 704
“Ibid. Pag. 705.

42




\

s
.
=
IS
A

{3 SECRETLAL

L/ R
P..!““ﬁ A

medio indispensable para que los trabajadores puedan luchar, velar y proteger Io\s,\w .

PN
~.

X

derechos fundamentales en la relacion laboral.

Es un derecho humano fundamental reconocido en diversos instrumentos
internacionales. La Declaracién Universal de los Derecho Humanos Articulo 23, inciso 4
establece que: “Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la

defensa de sus intereses”.

El Pacto Interamericano de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, Articulo 8: “1.
Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar: a) El derecho de
toda persona a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccién, con sujecidén Unicamente
a los estatutos de la organizacion correspondiente, para promover y proteger sus
intereses econdmicos y sociales. No podran imponerse otras restricciones al ejercicio de
este derecho que las que prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad
democratica en interés de la seguridad nacional o del orden publico, o para la proteccion

de los derechos y libertades ajenos.”

La libertad de asociacion y la libertad sindical y el derecho de negociacion colectiva son
“derechos humanos fundamentales en el trabajo que forman parte integral de la
democracia. Constituyen la base de las libertades civiles y una garantia a efectos de la
proteccion contra la discriminacién, la injerencia y el acoso. Estos derechos
desempefian también un papel fundamental en el desarrollo econémico y social

sostenible en las Américas, contribuyendo a conectar los objetivos sociales y las
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demandas de la economia globalizada. Pueden fomentar la productividad, las medidas ™

de compensacion en los programas de ajuste y la paz laboral, y propiciar el reparto de

los beneficios de! crecimiento.”’

La constitucién de la OIT en su deciaracion establece el valor fundamental de la libertad
de asociacion, la libertad sindical y la libertad de negociacién colectiva. En 1998 hizo
una declaracion sobre los principios y derechos fundamentales del trabajo, obligando a
todos los Estados miembros los hayan o no ratificado, entre los cuales se incluye la
libertad sindical, la libertad de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho de

negociacién colectiva,.

Entre los convenios mas destacados estan el Convenio 87 sobre la libertad sindical y la
proteccién del derecho de sindicacion, y el Convenio 98 sobre el derecho de

sindicacion y de negociacién colectiva.

Estableciendo la importancia de estos derechos como medulares para alcanzar la paz y
la justicia social “La existencia de organizaciones de trabajadores y de empleadores
fuertes e independientes y el efectivo reconocimiento del derecho de negociacion
colectiva son herramientas esenciales para la gobernanza del mercado laboral. La
negociacion colectiva es un medio de alcanzar soluciones favorables y productivas en
las relaciones entre trabajadores y empleadores que pueden ser conflictivas.

Proporciona medios para generar confianza entre las partes mediante la negociacion,

“Informe Global con arreglo al seguimiento dela Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, 2004 pag. 1
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negociadoras. La negociacién colectiva desempefa esta funcién mediante la promocidn

de una participacién pacifica, integradora y democratica de las organizaciones

representativas de trabajadores y de empleadores.”*®

Como lo establece el Convenio 87 de la OIT, en su Articulo 2: “Los trabajadores y los
empleadores, sin ninguna distincidon y sin autorizacién previa, tienen el derecho de
constituir las organizaciones gue estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas

organizaciones, con la sola condicion de observar los estatutos de las mismas”.

El Convenio 98 de la OIT, establece en el Articulo 4: “Deberan adoptarse medidas
adecuadas a las condiciones nacionales, cuando ello sea necesario, para estimular y
fomentar entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, por una parte, y
las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de
procedimientos de negociacién voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de
contratos colectivos, las condiciones de empleo”; Articulo 5: “1. La legislacion nacional
debera determinar el alcance de las garantias previstas en el presente Convenio en lo
que se refiere a su aplicacion a las fuerzas armadas y a la policia. 2. De acuerdo con los
principios establecidos en el parrafo 8 del Articulo 19 de la Constitucion de la
Organizacién Internacional del Trabajo, la ratificacion de este Convenio por un miembro

no podra considerarse que menoscaba en modo alguno las leyes, sentencias,

48Principios de la OIT sobre el derecho de huelga.
http://www.ilo.org/declaration/principles/freedomofassociation/lang--es/index.htm (Recuperado 14 de enero
2012)
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costumbres o acuerdos ya existentes, que concedan a los miembros de las fuerzas\“

armadas y de la policia las garantias prescritas en este convenio”.

Aunque la OIT no tiene ningun convenio que declare expresamente el derecho de
huelga, han surgido diversas discusiones al respecto, y “el Comité de Libertad Sindical
(desde 1952) y la Comisibn de Expertos en Aplicacion de Convenios vy
Recomendaciones (desde 1959), han reconocido en numerosas ocasiones el derecho

de huelga como derecho fundamental de los trabajadores y de sus organizaciones.”*

Otro derecho fundamental es el derecho de huelga ha sido reconocido
internacionalmente como un derecho fundamental de los trabajadores y de sus
organizaciones y como un corolario indisociable del derecho de sindicacién. “Sin
embargo, aun hay en todo el mundo millones de personas que no gozan de esos
derechos, e incluso cuando éstos son reconocidos, siguen presentandose obstaculos
para su aplicacién. En algunos paises se deniega a determinadas categorias de
trabajadores el derecho de sindicacion, se suspenden ilegalmente organizaciones de
trabajadores y empleadores, o los asuntos internos de éstas son objeto de injerencia.
En casos extremos, los sindicalistas son victimas de amenazas, detenidos, e incluso

asesinados”®,

El derecho de huelga es uno de los medios legitimos fundamentales de que disponen

* Principios de la OIT, sobre el derecho de huelga.http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/publication/wcms_087989.pdf. (25 de noviembre 2011)
*Ibid.
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los trabajadores y sus organizaciones para la promocién y defensa de sus intereses ~:::.

econdmicos y sociales.

El comité de libertad sindical ha establecido que “es un derecho que todas las
organizaciones de trabajadores deben disfrutar; las limitaciones sobre que
trabajadores no disfrutan de este derecho no deben ser excesivas; la hueiga es un
medio de defensa para la lucha de los derechos econdmicos y sociales de los
trabajadores; y el uso de este derecho no debe crear sanciones perjudiciales de ningun

tipo para los que lo ejercen™".

En la Constitucidon Politica de la Republica de Guatemala en el Articulo 102 inciso q), se
reconoce el derecho de sindicalizacién libre de los trabajadores. Dicho derecho lo podra
ejercer cualquier persona sin discriminacién alguna y sin previa autorizacion, los

trabajadores no podran ser despedidos por participar en la formacidén de un sindicato.

Por lo tanto “el sindicato puede ser definido como la organizacién permanente de
trabajadores asalariados para la representacion y defensa de sus intereses generales
frente al empresario y sus organizaciones, eventualmente, frente a cualesquiera otros

sujetos de caracter privado o publico™?.

En Guatemala el Codigo de Trabajo en su Articulo 206 establece que “sindicato es toda

*! Principios de la OIT, sobre el derecho de huelga.http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/publication/wcms_087989.pdf (Recuperado 25 de noviembre 2011)
52Palomerque Lépez, Manuel Carlos. Alvarez de la Rosa, Manuel. Ob. Cit. pag. 300
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asociacion permanente de trabajadores o de patronos o de personas de profesion u
oficio independiente (trabajadores independientes), constituida exclusivamente para el
estudio mejoramiento y proteccidén de sus respectivos intereses economicos y sociales

comunes”.

Las caracteristicas de los sindicatos en Guatemala son:

v Permanentes;

v" Tienen personalidad juridica reconocida;

v" Pueden suscribir contratos, pactos y convenios colectivos de trabajo y su
caracteristica que lo diferencia entre los grupos coaligados y asociaciones solidarias
es el caracter permanente que adquieren como personas juridicas para ser sujetos

de derechos y obligaciones.

2.3. Inspeccién General de Trabajo

El Cobdigo de Trabajo expresa su cometido en el Articulo 1° que “el presente Codigo
regula derechos y obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasion del trabajo, y

crea instituciones para resolver sus conflictos”.

El Ministerio de Trabajo y Previsién Social es la institucion del Estado encargada de
velar y promover el cumplimiento eficiente y eficaz de la legislacién, politicas y

programas relativos al trabajo. Uno de los pilares fundamentales del Ministerio de
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Trabajo es la Inspeccién General de Trabajo de Acuerdo a lo dispuesto por el Artl'culo\"z.’:gggz.
278 del Codigo de Trabajo, “la Inspeccidon General de Trabajo, por medio de su cuerpo
de inspectores y servidores sociales, debe velar porque patronos y trabajadores vy
organizac;iones sindicales, cumplan respeten las leyes, convenios colectivos y
reglamentos que normen las condiciones de trabajo y prevision social en vigor o que se
emitan en lo futuro. Con base a las politicas sociales y econémicas, dirigir, las acciones

del Ministerio de Trabajo y Previsién Social™>.

El Cédigo de Trabajo dedica el Capitulo Segundo del Titulo Noveno a la Inspeccion
General de Trabajo. En dicho capitulo se alude al caracter, las obligaciones y facultades

del cuerpo de inspectores de trabajo y prevision social.

Sus funciones ejecutivas estan contempladas en el Articulo 3 del Reglamento Organico
Interno del Ministerio de Trabajo y Previsiéon Social, asi como en el Articulo 40 de la Ley

del Organismo Ejecutivo, y son entre ofras:

— Formular la politica laboral, salarial y de salud e higiene ocupacional;

conflictos laborales e intervenir en la solucidén extrajudicial de estos, propiciando el
arbitraje como mecanismo de solucién;

— Recomendar, si fuere de beneficio para el pais, la ratificacién y aplicacion de

> Manual de Organizacién de la Inspeccion General de Trabajo.
http://www.mintrabajo.gob.gt/index.php/organizacioninterna/igt/funciones/191-manual-de-organizacion.html.
(Recuperado 19 de junio 2012)

49



53 secaenan

convenios internacionales de trabajo; —

— Aprobar los estatutos, reconocer la personalidad juridica e inscribir a las
organizaciones sindicales y asociaciones solidarias de los trabajadores no estatales
y administrar lo relativo al ejercicio de sus derechos laborales;

— Representar al Estado en coordinacion con el Ministerio de Relaciones Exteriores
en los organismos internacionales relacionados con asuntos de su competencia;

— Administrar sistemas de informacién actualizada sobre migracién, oferta y demanda
en el mercado laboral, para disefiar mecanismos que faciliten la movilidad e
insercion de la fuerza laboral en el mercado de trabajo;

— Velar por el cumplimiento de la legislacidn laboral en relacion con la mujer, el nifio y
otros grupos vulnerables de trabajadores;

— Disefar la politica de capacitacion técnica y profesional de los trabajadores;

— Formular y velar por la ejecucion de la politica de prevision social, propiciando el
mejoramiento de los sistemas de prevision social y prevencién de accidentes de
trabajo.

— Participar como representante mediador del ministerio en los conflictos laborales,
individual o colectivo de caracter juridico cuando figuren mujeres y menores o se

trate de acciones de hecho.

La Inspeccion General de Trabajo se constituye como un érgano de asesoria técnica del
Ministerio de Trabajo y Previsién Social junto a la Direccién Superior, la Procuraduria de
la Defensa del Trabajador, la Direccion General de Trabajo, la Direccién General de
Previsidbn Social, la Direccion General de Capacitacion y Formacién Profesional, la

Direccién General de Recreacién del Trabajador del Estado y la Direccién General del
50



Empleo, esta constituida por:

- El Inspector General de Trabajo que es la autoridad superior delegada por despacho
ministerial en las funciones de inspeccién de asuntos laborales y es el responsable
de cumplir y velar porque se cumplan las funciones que le acreditan el Codigo de
Trabajo, leyes, acuerdos y reglamentos de prevision social;

- Los subinspectores generales de trabajo, que ostentan la jerarquia inmediata inferior
después del Inspector General, a quién representan o sustituyen por ausencia de
este. Tienen las mismas atribuciones del Inspector General, a quién apoyan en las
actividades de coordinacién y gerencia de funciones y actividades. Los inspectores
operan el area metropolitana como Sub Inspector General de Trabajo en el area
metropolitana y el Sub Inspector General de Trabajo en el area departamental;

- La Seccién de Dictamenes y Opiniones Juridicas Laborales es un equipo de trabajo
responsable de elaborar estudios juridicos relativos a consultas sobre asuntos
laborales, en consideracion analitica de la Inspeccion General. Se encarga ademas
de hacer el seguimiento y participar en los procesos judiciales de imposicién de
multas ante el organismo jurisdiccional;

- La Seccidn de Fiscalia o Visitaduria Laboral se integra por un cuerpo de Inspectores
de Trabajo quienes se encargan de realizar visitas a empresas, para verificar el
cumplimiento de las leyes, reglamentos, y acuerdos de trabajo y prevision social;

- La Seccion de Conciliacion Laboral esta a cargo de un cuerpo de Inspectores de
Trabajo, que se encarga de atender las demandas administrativas laborales, que
interponen trabajadores, por: despido, cesacién de contrato, o conclusion de relacion

faboral.
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Su objetivo principal es velar porque los patronos, trabajadores individuales y
organizados, cumplan, respeten las leyes, convenios colectivos y reglamentos, que

norman las condiciones de trabajo y prevision social en vigor.

2.4. Jurisdiccion y competencia

Se puede establecer que la jurisdiccion es la facultad que tiene el Estado de administrar
justicia. Y la competencia es lo que la limita. “funcidn publica realizada por érganos
competentes del estado, con las formas requeridas por la ley, en virtud de la cual, por
acto de juicio, se determina el derecho de las partes, con el objeto de dirimir sus
conflictos y controversias de relevancia juridica, mediante decisiones con autoridad de

cosa juzgada, eventualmente factibles de ejecucion™*,

Como lo establece el Articulo 51 de la Ley del Organismo Judicial Decreto 2-89, “el
organismo judicial en ejercicio de la soberania delegada por el pueblo imparte justicia”.
Y el Articulo 52 “tiene unciones jurisdiccionales y administrativas, las cuales deberan

desempenarse con total independencia de cualquier otra autoridad”.

Poderes de la jurisdiccion

a. Notio (de conocer): es la facultad que tiene el érgano jurisdiccional frente a los

conflictos que son sometidos a su conocimiento;

b. Vécatio (convocatoria): es el medio por el cual el 6érgano jurisdiccional puede

>* Couture, Eduardo. Fundamentos del derecho procesal civil. Pag. 40
52

N .
Demps. @
e ”



/

|
|

SECRETARIA

Bapeng >

~

\

.,

2

.

Teapia

llamar a las partes para que se presenten en juicio, es decir la obligacidon de\.\?:'fwf«-/
constituirse en el proceso;

c. Coertio (coercion): “medidas coercitivas cuya finalidad sea remover aquellos
obstaculos que se oponen al cumplimiento de la jurisdiccion. Es una facultad del
juez, compeler y apremiar por los medios legales a cualquier persona para que esté
de acuerdo a derecho (Articulo 66 Ley del Organismo Judicial)”>>;

d. ludicium (decisién): es la facultad que tienen los dérganos administradores de
justicia de decir en los casos concretos que son presentados a su conocimiento para
dirimir los conflictos, con fuerza de cosa juzgada (Articulos 203 y 57 Ley del
Organismo Judicial);

e. Executio (de ejecucion): hacer cumplir lo ya decidido, a través de sentencia.

(Articulos 203 y 57 Ley del Organismo Judicial).

Clases de competencia

La competencia es la forma en que se distribuye la jurisdiccibn como lo establece el
Articulo 62 de la Ley del Organismo Judicial los tribunales solo podran ejercer su
potestad en los negocios y dentro de la materia y territorio que se le hubieran asignado,
lo cual no impide que en los asuntos que conozcan puedan dictar providencias que

hayan de llevarse a efecto en otro territorio. La competencia puede ser por:

a. Por razén de materia: se distribuye atendiendo la naturaleza juridica del conflicto

por ejemplo, existen jueces penales, civiles, laborales;

*Gordillo, Mario. Derecho procesal civil guatemalteco. Pag. 32.
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b. Por razén de cuantia: atendiendo al valor del conflicto;

c. Por razén de territorio: atendiendo al circunscripcion territoriat;

d. Por razén de grado: Como lo establece la Ley del Organismo Judicial Articulo 52
“las funciones jurisdiccionales le corresponden fundamentalmente a la Corte
Suprema de Justicia y los demas tribunales que ellos estan subordinados en virtud

de las reglas de competencia por razén de grado’.

En el Cédigo de Trabajo en titulo decimo se regula los tribunales de trabajo y previsién

social. En el cual establece que todos los conflictos relativos a trabajo y prevision

social estan sometidos a la jurisdiccion privativa de los tribunales de trabajo y

previsidn social a quienes competen juzgar y ejecutar lo juzgado, los tribunales

de trabajo y previsién social pueden ser:

Unipersonales:

e Juzgados de trabajo y previsién social.

Colegiados:

e Tribunales de conciliacion y arbitraje;

e Salas de apelacién de trabajo y previsién social.
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CAPITULO Il

3. Intermediacion como medio para evadir responsabilidades patronales

La intermediacién es método de contratacion laboral por medio del cual una persona
juridica o individual denominada intermediario contrata, capacita, recluta y recomienda
personal para otra empresa que es el demandante o necesita los servicios. La
contratacién por medio de intermediario no es ilegal, sin embarga en las ultimas
décadas a través de la globalizacion y flexibilizacién de las normas de trabajo, ha sido

utilizada como fraude las contrataciones laborales.

La intermediacion puede ser por medio de servicios temporales o sélo como
reclutamiento de personal, en la actualidad existen empresas que utilizan este tipo de
contrataciones para personal de naturaleza permanente pero por contratos temporales,
los cuales son renovados cada cierto tiempo. También se ha dado la modalidad que
grandes empresas crean pequenas empresas como intermediario para contratar su
cartera laboral, asi estos no estan vinculados directamente esto como medio de evadir

diversas responsabilidades patronales.

3.1. Globalizacion y flexibilidad en el derecho de trabajo

Se entiende como globalizacion a la tendencia de los mercados y las empresas a
extenderse econdmicamente, alcanzando una dimensiéon mundial que sobrepasa las

fronteras nacionales. Muchos vinculan al fenémeno globalizacién unicamente en sentido
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econdmico sin embargo sus efectos y alcances han sido, econémicos, sociales™
culturales y por supuesto juridicos. Siendo un fenébmeno que sobrepasa los poderes Yy
capacidades de los estados, por la circulacién del capital y el proceso productivo

mundial.

La globalizacién y flexibilizacién estan intimamente vinculadas, mientras los procesos de
produccién se imponen a los estados estos errébneamente flexibilizan las normas de
trabajo, a través desregulacién de las normas o los mecanismos de control como una
forma aparente de permitir la inversiébn extranjera, y asi permitiendo la creacion

aparente de formas de empleo reduciendo a las empresas costos laborales.

La flexibilizacién es un fenémeno del derecho de trabajo en cual los Estados
disminuyen, eliminan o adaptan la proteccién laboral con la finalidad de aumento de la
inversion y el empleo o competitividad empresarial. Asi haciendo atractiva la inversion
reduciendo costos y desregularizando la relacién laboral. Esta flexibilizacién puede ser
en normas heterébnomas gue son las gue surgen por un proceso legislativo por
organismos del estado, o en normas auténomas como son los convenios 0 pactos
colectivos de trabajo. Puede ser a través de la norma, a través de la costumbre, de

medios encubiertos o indirectos por la no intervencién del estado.

Existe una flexibilizacion precontractual, en la relacién de trabajo y al finalizar la
relacion laboral. Por ejemplo en contrataciones atipicas, temporales o simuladas

(periodo de prueba pasantias, contratos por servicios profesionales y contratos
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mediante intermediarios); violacibn a los derechos de la mujer embarazadé>
discriminacién y abusos de todo tipo sin intervencion o inspeccion de ningln érgano del
estado; reduccién de la indemnizacion o la falta de acceso y celeridad en los procesos
judiciales. Puede ser de caracter colectivo o de caracter individual por ejemplo crear
procesos exhaustivos para la creacién de sindicatos, o la limitacién del derecho de

huelga.

Anualmente el Estado de Guatemala fija a través de acuerdo gubernativo por conducto
del organismo ejecutivo el salario minimo anual sin embargo para incentivar la inversion
extranjera fija un salario minimo menor para actividades exportadoras y de maquila,

este es un claro ejemplo de la flexibilizacidn en la norma.

El periodista, Alberto Garzén Espinoza hace un estudio sobre las empresas
transnacionales en Argentina, estableciendo si realmente a través de la flexibilizacion ha
habido o ha existido una variable en la economia de Argentina. “estas empresas utilizan
paraisos fiscales para evadir y aludir impuestos, mermando la capacidad de
recaudacién de los estados, deteriorando y destruyendo los servicios publicos,
generando inestabilidad financiera y laboral y amenazando la democracia. Sin embargo
no ha existido una variable significativa en las tasas de empleo ni de los salarios

minimos”.%®

En la depresion econdmica de los afos treinta Estados Unidos se encontraba en la

**Garz6n Espinoza, Alberto. http://www.agarzon.net/(Recuperado 7 de mayo 2012)
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peor crisis de la historia y el presidente Roosevelt fij6 un salario minimo Vltal\"'«w/

estableciendo:

“En mi discurso inaugural prometi simplemente que nadie habria de morir de hambre
en este pais. Hoy agrego con idéntica sencillez, que ningln comercio, cuya existencia
dependa del pago de salarios menores que los suficientes para la vida de sus obreros,
tiene derecho a continuar en este pais. Con la palabra “comercio” quiero designar, en
este caso, todas las empresas comerciales, como también las industriales; al hablar de
obreros, me refiero a todas las personas que trabajan, ya usen cuello blanco u overol; y
por salarios suficientes para la vida entiendo retribuciones que no solamente permitan la

subsistencia, sino que haga posible una -vida decente-"’.

Esta medida perseguia la elevaciéon del poder adquisitivo de los salarios y el aumento
del consumo interno, generando, de esta manera, mas demanda y, por ende, mas
trabajo. El propio Roosevelt explica lo siguiente “no ignoro que el aumento de los
salarios producira un aumento en el costo; pero pido a las administraciones industriales
y comerciales que tomen en consideracidn, primero, el mejoramiento de las cifras de
operacion como consecuencia del gran aumento de las ventas, que ha de esperarse de
la elevacion del poder adquisitivo del publico. Estos son principios de sana economia y
buen comercio, aumentando su amplia capacidad de consumo y si se comienza por
inflar los precios de la misma rapidez y en la misma proporcién como aumentamos los

salarios, todo proyecto dejara de producir los resultados que él se espera’”.

5 http://www.elhistoriador.com.ar/frases/mundo/frankiin_d_roosevelt_y_el_new_deal.php (recuperado 7
mayo 212)
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3.2. Fraude y simulacién de los contratos de trabajo

Etimolégicamente, la palabra simulacién proviene “Del latin simul y actio, palabras que
indican alteracion de la verdad; ya que su objeto consiste en engafar acerca de la
autentica realidad del acto. El objeto de la simulacion consiste en engafar; y desde el
punto de vista se halla comprendida en el nombre general de fraude del cual no se
diferencia sino como especie de género. La simuiacidn en caso de descubrirse y
alegarse, puede constituir causa de nulidad de los actos juridicos, por atentar casi
siempre contra un precepto de orden publico, o por la Iégica de no poder tener realidad

lo que las partes no han querido en verdad.”’

La simulacion tiene lugar cuando se encubre el caracter juridico de un acto bajo la

apariencia de otro.

Y también cuando se haya simulado un acto con el fin de violar las leyes o perjudicar a
otro no puede ejercer accion alguna, por causa de simulacidn, contra ese tercero
lesionado en sus interese o derechos. “cuando el acto contiene clausulas que no son
sinceras, o fechas gue nos son verdaderas, o cuando por él se constituyen o transmiten
derechos a personas interpuestas, que no son aquellas para guienes en realidad se

constituyen o transmiten”®.

Simulacién fraudulenta “es la llevada a cabo, o intentada al menos, para ajeno perjuicio.

>Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. pag. 150
58Grisolia, Julio Armando. Ob. Cit. P4g. 365.
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los perjuicios.”®

La simulacion laboral ha adquirido auge a través de la flexibilizacién de las relaciones
laborales, estas simulaciones se dan a través de celebrar contratos de trabajo con
diferentes modalidades como servicios profesionales, o por plazo determinado cuando

la naturaleza del servicio que se va a prestar es por tiempo indefinido.

Los actos, negocios, conductas fraudulentas o simuladas van contra el orden publico
laboral, y son responsabilidad del empleador, son sancionadas declarando la nulidad del

acto.

Establece el Articulo 19 del Cédigo de trabajo Toda prestacion de servicio o ejecucion
de obra que se realice conforme a las caracteristicas que especifica del contrato de
trabajo, deben regirse necesariamente en sus diversas fases y consecuencias por las

leyes y principios juridicos relativos al trabajo.

Sin embargo el fraude es “una expresion genérica que incluye todas las formas de
evasion del cumplimiento total o parcial del derecho del trabajo, formando el cuadro de
la llamada patologia juridica; en sentido restringido se refieres a las busqueda de
caminos indirectos o desviados para aludir el cumplimiento de la ley o las normas

imperativas, a traves de negocios reales. Se produce cuando, amparado en una

®Ibid. Pag. 151.
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disposicion legal, se obtiene un resultado prohibido por otra norma juridica™®,

Entre la simulaciéon y el fraude existen diferencias “en la primera hay una mera
apariencia-el negocio simulado es ficticio-, mientras que en el fraude hay una situacion
real, ya que el negocio es serio y busca conseguir un resultado prohibido. Mientras que
en la simulacién en un medio para encubrir la violacién de Ia ley, el fraude es una

violacién a la ley mediante un negocio real”®’.

3.3. Intermediacion en la relacion laboral

La intermediacion laboral es “el conjunto de acciones que tienen por objeto poner en
contacto los oferentes de trabajo con los demandantes de empleo para su colocacion™®?.
El Articulo 5 del Cédigo de Trabajo Decreto 1441 establece que “Intermediario es toda
persona que contrata a nombre propio los servicios de uno o mas trabajadores para que
ejecuten algun trabajo en beneficio de un patrono. Este ultimo queda obligado
solidariamente por la gestidbn de aquel para con el o los trabajadores, en cuanto se

refiere a los efectos legales. No tiene caracter de Intermediario y si de patrono, el que

se encargue por contrato, de trabajos que ejecute con equipos o capitales propios”.

El Articulo 81 de la misma disposicién legal establece en su Ultimo pérrafo “... Si una o

varias empresas contrataren trabajadores para prestar sus servicios a otra empresa,

®Grisolia, Julio Armando. Ob. Cit. Pag. 363.

*libid. Pag. 365

®’Rojas Chavez, Armando Mario. La intermediaci6n laboral. Pag. 187.
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Dentro de la intermediacién laboral se encuentran tres elementos personales que son:

a. Oferente: se refere al trabajador, quien necesita del trabajo para obtener los medios

necesarios para su subsistencia y desarrollo personal, prestd sus servicios o realiza

una obra a beneficio de un tercero. “es el sujeto que pone a disposicién del

demandante su fuerza de trabajo para ser empleada en las actividades requeridas

por éste, actividad que se ejecuta bajo su continuada subordinacién”®,

b. Demandante: es el beneficiario de los servicios del oferente, es la persona individual

o juridica ante quien el oferente(trabajador) realizara la obra o prestara sus servicios;

c. Intermediario: es la persona individual o juridica que sirve como vinculo para que el

oferente preste sus servicios al demandante, es decir para que el oferente se

incorpore al mercado laboral;

De lo anterior, se hace referencia a que: “pueden distinguirse dos clases o variantes de

intermediarios: el agente colocador y el cuasi contratista.”®® Sin embargo Rojas

establece tres modalidades de intermediarios, el simple intermediario, la agencia de

empleo y la empresa de servicios temporales.

Aunque legaimente dicha clasificacidn es inexistente, el agente colocador o agencia de

** Rojas, Armando. Ob. Cit. Pag. 190.
**Fernandez Molina. Ob. Cit. Pag. 154.
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empleo, simple intermediario se limita a reclutar, capacitar y recomendar a los oS
trabajadores en las empresas que son requeridos, beneficiandose mediante comisiones
de dicha labor. Sin embargo luego de la contratacion del demandante la relacién entre el

oferente y el intermediario cesa, y este no tiene ninguna obligaciéon frente al trabajador.

El cuasi contratista empresas de servicios temporales, es una figura sefialada
debido a las ganancias que adquiere por los servicios que presta, de la misma forma
que el agente colocador, recluta, capacita y recomienda al trabajador pero la relacidon
persiste entre oferente e intermediario, el intermediario delega la subordinacion en el
empleador quien se beneficia del servicio que se presta, pero el intermediario es el que
debe retribuir los servicios al oferente y quien responde con todas las obligaciones
patronales, a través de esto por obtiene una ventaja de los servicios pagados que él

personalmente no labora.

El cuasi contratista o la empresa de servicios temporales, “es el auténtico empleador de
los trabajadores en misién, razén por la cual le corresponde cumplir con todas las
obligaciones que surjan del contrato de trabajo, como el pago de salarios, prestaciones

sociales, indemnizaciones, pago de los aportes parafiscales.”®

En las empresas de servicios temporales se encuentran dos tipos de trabajadores; los
trabajadores en misién siendo estos los que realizan una obra determinada, por ejemplo

una empresa de servicios temporales que presta servicios de construccidon, un

® Rojas, Armando. Ob. Cit. Pag. 192.
63

o
00 2,
cs//

——

LEIN
RN

\



\ "Mm.

demandante que necesita levantar una pared; y los trabajadores de planta aquellos qu

sus servicios son para el funcionamiento normal de una empresa.

En Guatemala no existe una norma que regule la intermediaciéon sin embargo para que
esta sea real y no un medio fraudulento hay que estudiar un supuesto y el unico que
establece el Cédigo de Trabajo, y es que la empresa intermediaria cuente con un capital
propio, debe ser independiente al demandante, y poder subsistir por sus propios

medios.

Otro aspecto es que se supone que solo debe ser requerida esta institucion para
empleos temporales, accidentales, 0 de obra determinada, no tiene sentido si no es de
esta forma pues lo que existiria entre el demandante y oferente es un contrato de

trabajo propio, que llene todos los elementos de la relacion laboral.

3.4. Intermediacion como fraude y simulacion

En el presente estudio no se refiere a la intermediacién del agente colocador o cuasi
contratista, ya que como se establecio el agente colocador recluta, capacita y brinda los
trabajadores que una empresa necesita, y se rompe el vinculo entre el oferente y el
intermediario; por otro lado el cuasi contratista brinda servicios de obra determinada,
ejemplo el servicio de construcciéon de una pared o limpieza de los vidrios de un edificio
gue es requerida algunas veces al afo; por lo tanto ninguno de los anteriores es objeto

de este estudio.
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Si interesa en el presente estudio el intermediacion de servicios temporales que brinda ~Jzu:—

a una empresa trabajadores de planta, es decir aquellos necesarios para el normal
funcionamiento de la empresa, frente a estos para delimitar si la contratacion

fraudulenta o simulada tenemos dos supuesto:

a. Que la empresa intermediaria cuente con capital propio;

b. Que los servicios prestados sean de naturaleza accidental o temporal.

Se deben establecer las caracteristicas de la relacion laboral y a quien se presta los
servicios, asi como las obligaciones que surgen por el contrato de trabajo entre

patronos y trabajadores, si se trata de una intermediacion o relacion laboral directa.

Para clarificar esta situacion, se establece que “si la obra o trabajo a contratarse es
diferente a las labores normales del beneficiario, este no tiene ninguna responsabilidad
laboral frente a los trabajadores del contratista; no existe aquel la presuncion de
simulacion y por lo mismo no se aplica la solidaridad patronal. Ahora bien si la obra
contratada pertenece a la actividad normal o giro ordinario de los negocios del
beneficiario, este es solidariamente responsable, en el segundo caso se presume una
simulacion, ya que si la obra contratada pertenece al giro normal del beneficiario, cabe

preguntarse la razon por la cual éste no lo convino directamente con los trabajadores;”.67

Como mayor problema que presenta la figura de intermediacidon es la credibilidad, las

*Fernandez. Ob. Cit. Pag. 156
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razones que esta figura es usada para fines fraudulentos, por haber un vacio legal en Ié\
misma no esta clara la solidaridad que existe entre Intermediario y Patrono, ni los
mecanismo para establecer cuando esta Intermediacion es real o simulada, para evadir
responsabilidades de parte del patrono o para evitar responsabilidades de seguro y

prevision social o evitar la sindicalizacion de los trabajadores.

La figura del intermediario cobra especial relevancia, no tanto respecto de su uso sino
de lo que seria su mal uso o abuso. “Es preocupante observar que algunos de los
usuarios de la figura de la intermediacién laboral, en especial las empresas de servicios
temporales, se han valido de este medio para simular la existencia de verdaderos

contratos de trabajo indefinidos en el tiempo”®’.

Con miras a proteger empresas de eventuales reclamos laborales o de prevision social,
se emplean intermediarios promovidos por el mismo empleador. De esa cuenta sirven
como valladares protectores en lo gue se desvaneceria o al menos retardaria uno de
aquellos reclamos. Si el trabajador o el seguro social pretendieran algun reclamo, que
lo haga ante el supuesto intermediario, pero no ante la empresa que es el verdadero
empleador. “En este aspecto entramos en una zona de frontera entre lo que seria el

intermediario y el contratista”.®®

Las empresas han buscado a través de la globalizacién ser mas productivas vy

competitivas, por lo tanto han creado diversos mecanismos y métodos para evadir

®’Rojas, Armando. Ob. Cit. Pag. 189
**Ibid. Pag. 156
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responsabilidades patronales, de esta forma proteger su capital y el propio nombre%i“))

3

O

comercial.

Asimismo, se puede establecer entre los casos mas comunes de fraude del empleador
los siguientes: “en de la interposicidon del seudoempleador, generalmente insolvente,
entre el trabajador y el auténtico empleador (que dirige el trabajo y se beneficia con él)

para evitar las responsabilidades establecidas en la ley.”®

A través de contrataciones simuladas o fraudulentas como lo son el contrato de
servicios profesionales o por tiempo determinado, engafando a los propios trabajadores
y por supuesto evadir de forma juridica cualquier reclamo de los mismos. En la
intermediacién han encontrado un método mas efectivo de proteger su capital, sus

activos y de demandas judiciales.

Se establecié que para que una empresa pueda ser intermediaria debe ser creada y
subsistir con bienes propios de la empresa, sin embargo cuando una empresa mercantil
crea otra para ser intermediaria estas estan ligadas tanto que dicha intermediacién no
existe, como lo establece el Cédigo de Trabajo “no tiene caracter de Intermediario y si
de patrono, el que se encargue por contrato, de trabajos que ejecute con equipos 0

capitales propios”.

Aunque esta es una modalidad comun, el Estado de Guatemala no ha tomado una

®Grisolia, Julio Armando. Ob. Cit. P4g. 363.
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perjudicial para los trabajadores que se ven en la necesidad de aceptar contratos de

trabajo fraudulentos sin que haya un verdadero respeto a sus garantias laborales.

Lo que ha sucedido, es que es comun que las grandes empresas creen sociedades
andénimas como intermediarias para que recluten, capaciten y contrates a sus
trabajadores, pero no como simple empresas de reclutamiento sino como intermediarios
para servicios temporales, contratando a gran cantidad de su trabajadores. Lo
importante aqui es que realmente ambas empresas no estan separadas al contrario una

depende de la otra, ya que no subsiste con capital propio.

El otro problema es que la gran empresa real cuenta con un capital y activos
millonarios, pero la empresa “intermediaria’ que realmente no es independiente esta
suscrita con un capital menor, es decir que no tiene la solides, ni la capacidad para

responder materialmente frente a terceros.

Otro punto es que para que la intermediacion sea real el trabajo que el oferente
realizara debe ser de naturaleza accidental 0 de caracter temporal, debemos suponer
gue un banco no puede contratar cajeros de caracter temporal pues un cajero es
necesario para el funcionamiento del banco, 1o mismo que una secretaria e incluso un
conserje pues siempre sera necesario para la empresa, la unica forma de hacerio es
que estos se encuentren cubriendo vacaciones, licencias o cualquier tipo de

eventualidad que haya surgido. Si lo anterior se realiza contratando personal de

68



naturaleza permanente debemos suponer que son contrataciones fraudulentas vy
simuladas. Y supongamos que no sea de forma tan violenta como el anterior que la
empresa crea a una segunda sino sea independiente, aun asi los servicios contratados

si se llevan conforme al anterior supuesto son fraudulentos y simulados.

Al hacer referencia de contrataciones fraudulentas es que la intermediacion en sino es
un delito, pero se utiliza una medio legal para evadir las responsabilidades patronales;
simulada ya que el contrato de trabajo real no es frente al patrono que se celebro sino a
otro que es el real empleado, por otro lado los miembros de la empresa intermediaria

resultan ser verdaderos trabajadores de la empresa creadora.

Se Debe analizar de forma profunda como esta falsa intermediacion afecta las

relaciones laborales tanto de caracter individual como colectivo.

3.5. Consecuencias individuales en la relacion laboral

El principal problema que se da en la intermediacién es establecer quién es el
empleador de la relacién laboral “no siempre es facil para el trabajador fijar con
precision quien adopta frente a él la calidad de sujeto empresarial y, por consiguiente,
exigirle el cumplimiento de las obligaciones que como tal le afecta. ldentificar al
empresario no es otra cosa que determinar a quién corresponde la responsabilidad
empresarial plasmada en un sistema juridico sobre condiciones de trabajo y Seguridad

Social 0 en el propio contrato de trabajo. La apariencia de empresarios siempre encierra
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el contra punto de descubrir el que de verdad recibi6 el trabajo y debe el salario (quien\

organiza y recibe el trabajo es el empresario, aunque intervengan otros sujetos).””!

A la estabilidad laboral no se refiere Unicamente a conservar un trabajo, sino a que todo
el entorno laboral debe ser integral para el trabajador, sin embargo en la contratacién
mediante intermediarios como los trabajadores no estan ligados directamente al patrono
a diferencia de sus otros comparieros de trabajo, se tiende a que estos sean desiguales

tanto en salarios como en las demas condiciones de trabajo.

Sin importar las condiciones de contratacién todos los trabajadores deben ser tratados
en igualdad de salario y oportunidades, “todo trabajador que labora en las mismas
condiciones que otros, tienen derechos a recibir el mismo salario... la remuneracién del
trabajador en misidn deber ser equivalente a la que reciben los trabajadores contratados

por la empresa usuaria que realicen las mismas labores’’?.

Otro obstaculo que se presenta es identificar quién debe responder por la seguridad del
tomando en cuenta el ejemplo de la construccién de una pared o la limpieza de unos
vidrios, el intermediario que es el verdadero patrono debe brindar y garantizar la

seguridad del trabajador.

Si los servicios son temporales pero para trabajadores de planta, el beneficiario u

"palomerque. Alvarez. Ob. Cit. Pag. 522.
"*Rojas, Armando. Ob. Cit. Pag. 197.
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demandante, a pensar que no es el verdadero patrono debe brindar la seguridad a Ioé
trabajadores “que si bien en principio las empresas de servicios temporales son
verdaderos patronos y responsables frente al trabajador en misidon de la salud
ocupacional, no es licito ni legitimo que un usuario aproveche los servicios de esta clase
de trabajadores para atribuirle funciones que escapan totalmente de los deberes propios
del contrato de trabajo celebrado por el empleado con la empresa de servicios
temporales y luego pretenda desconocer las naturales consecuencias del marco
obligacional que surge del contrato de prestacién de servicios celebrado con ésta, para
si evadirse de la ineludible responsabilidad iaboral que surge de su proceder culposo

que origina accidentes de trabajo”’%.

Qué pasaria si el beneficiario del servicio (quien es el verdadero patrono) o sus
representantes abusan de alguna forma de su posiciéon de forma verbal, fisicamente o
incumplen con las obligaciones patronales, como esto afecta al trabajador y como él se

va a dar por despedido si juridicamente estos no tienen ningun vinculo.

Si alguno de sus comparieros de trabajo, el beneficiario o representante del mismo
incurre en alguna falta del Articulo 79 del Cédigo de Trabajo, cuando estos realmente en

la relaciéon contractual no estan vinculados.

Los contratos por intermediarios deben ser por tiempo u obra determinada, pero se da la

modalidad que la naturaleza del servicio es por tiempo indeterminado por lo tanto los

Rojas, Armando. Ob. Cit. P4g. 195
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contratos son renovados constantemente, esto afecta a la estabilidad laboral, también el
conteo del tiempo de vacaciones e indemnizacién en el caso de despido injusto o

indirecto, asi como de todas las prestaciones laborales.

Se ve afectada la plena garantia de fuero de maternidad “el amplio periodo del fuero de
maternidad es incompatible con la corta duracién del contrato de trabajo en mision, 1o
cual da lugar a que en todas las situaciones la relacion laboral con la trabajadora en

74

mision termine dentro del periodo de amparo’™. En este caso se debe analizar que

prevalece la inamovilidad de la trabajadora, o la contratacién por tiempo determinado.

De haber un despido injusto o indirecto a quien demandaria el trabajador, al
intermediario (quien es legalmente su patrono), al beneficiario 0 a ambos, Y hasta qué
punto la responsabilidad es solidaria. Desde el punto econdémico obviamente el
beneficiario se encuentra en mejor solvencia econdmica en caso de ejecutar una

demanda.

Como se puede ver son diversos los factores que afectan al trabajador directamente en
estas contrataciones, se ve vulnerado en todas sus garantias laborales y no hay una
norma que regule la intermediacién, ni solidaridad entre intermediario y beneficiario,
pareciera ser que el trabajador se vuelve en una mercancia en una cosa cambiable y
canjeable, sin tomar en cuenta la naturaleza de la relacion laboral, 1a susceptibilidad en

que el trabajador por necesidad se encuentra.

74Rojas, Armando. Ob. Cit.Pag. 20.
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Desde todo punto de vista vulnera el principio de tutelaridad el trabajador se ve en una
situacién de desproteccion tanto juridica, social y econdémica, pre contractual, en el

desarrollo de la prestacion laboral y a la terminacidon de la misma.
3.6. Consecuencias colectivas en la relacién laboral

En ejemplo anterior si todos los cajeros contratados quisieran mejorar las condiciones
del lugar donde se encuentran laborando, no podrian reclamar dichas peticiones al
beneficiario, lo tendrian que ser ante al intermediario, pero esto no garantiza que sus

peticiones seran satisfechas.

Por otra parte si decidieran ser parte del sindicato de trabajadores de la empresa
beneficiaria, seria muy dificil ya que ellos no tienen un vinculo con dicha empresa, se
supone que solo estén de forma permanente, de esta misma forma como podrian hacer

uso de su derecho de huelga, sindicalizacién o libre asociacion.

Hay criterios que establecen que los trabajadores en intermediaciéon pueden afiliarse a
los sindicatos de la empresa que goza de sus servicios, “los trabajadores en mision
puedan afiliarse al sindicato del usuario sin condicion alguna, ello ha dado lugar a que
el trabajador en misidn sea beneficiario de la convencién colectiva o del pacto colectivo
que rija para los trabajador del usuario por ser la empresa de servicios temporales el

autentico empleador del trabajador en mision, le corresponde reconocer los beneficios
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extralegales establecidos en el pacto o en la convencién colectiva del usuario, sin ™~z
derecho de poder repetir contra éste por las obligaciones laborales no previstas dentro

del proceso de contratacion del trabajador en mision.””®

Hay que analizar qué pasa con el derecho de inamovilidad en los trabajadores por
intermediacién en el derecho sindical, algunos juristas opinan que prevalece el contrato
de servicios temporales pues en este caso no es un despido sino que el contrato a
finalizado por el tiempo o la obra ya cumplida, asa que esto no es considerado como un

despido.

Es de suponer que dicha empresa intermediaria dejara de existir obviamente el capital y
los activos de la empresa no serian suficientes para responder por las relaciones

laborales en colectividad, como la gran empresa que goza de los servicios prestados.

Son muchas las consecuencias individuales como colectivas en el mal uso de la
intermediacién laboral, y beneficios para el patrono que la utiliza, no hay una ley que Io
regule, ni un interés Estatal para combatir este tipo de abusos patronales vy

contrataciones fraudulentas.

"*Rojas, Armando. Ob. Cit. Pag. 199.
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CAPITULO IV
4. Derecho comparado, recomendaciones de organismos internacionales y

situacion de los érganos Estales que intervienen en la relacién laboral

Las normas que regulan la intermediacién laboral suelen presentar un sistema limitado,
en tutela de los derechos laborales y en prevencidbn del abuso del sistema de
contratacidén, pues como ha destacado Pla Rodriguez, Américo, pueden utilizarse estos
mecanismos para “aludir o aligerar sus responsabilidades laborales 0 de prevision
social, promoviendo artificialmente la ficcidn de una empresa que figurea a nombre de
una persona, pero que en realidad actia como un simple intermediario de la empresa
principal, que es la autentica empleadora tanto del que figura como intermediario como

de sus empleados.”™®

En Guatemala no hay ninguna ley que regule la intermediacién laboral por lo tanto es
importante tomar en cuenta y estudiar la regulacién juridica que tiene otros paises al
respecto, para asi poder establecer que camino podria tomar el legislador. Este es un
problema que ha afectado tanto a paises latinoamericanos como europeos, en Europa
se impulsé la flexibilizacién de las normas de trabajo y actualmente podemos ver la
crisis economica mas grande de la historia, debemos analizar si estas formas de
contratacion son la solucién o al contrario han sido una llaga que ha crecido y con

consecuencias negativas, sin dar solucién econémica alguna.

®Intermediacion Laboral. http://www.scribd.com/doc/78421377/LA-INTERMEDIACION-LABORAL-Y-LA-
TERCERIZACION-DESVIRTUAN-EL-EMPLEO-EN-EL-PERU (4 de marzo 2012)
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relaciones laborales, y deben garantizar el respeto de las garantias laborales, no tienen
la capacidad econémica, ni académica, para combatir diversos tipos de violaciones,

abusos patronales, contrataciones laborales fraudulentas y simuladas.

Es importante que el Estado de Guatemala tome una posicidon para el avance, la
proteccion, el respeto y la integridad de los trabajadores, si bien es cierto impulsando la

inversidn extranjera pero no a costas del sufrimiento y sacrificio de la mano obrera.

4.1. Derecho comparado y recomendaciones de organismos internacionales

referente a la intermediacion

Las empresas de servicios temporales “surgieron hacia mediados de la década de los
afios sesenta en ejercicio de la libertad de empresa, como una modalidad de trabajo por
medio de la cual un empresario suministra en forma independiente trabajadores a una
empresa usuaria, para que, sin perder la condicion de verdadero empleador de dichos

trabajadores, presten servicios subordinados al usuario”.”’

En la intermediacion “las empresas de servicios temporales son el auténtico empleador

de los trabajadores en mision, razon por la cual le corresponde cumplir con todas las

obligaciones que surjan del contrato de trabajo.””®

"’Blanco Rivera, Oscar Andrés. Las empresas de servicio temporal Colombia. Pag. 1
78Rojas Chavez, Armando Mario. Ob. Cit. Pag. 2
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triangulo dejando de ser directa, esta modalidad ha aumentado por diversos motivos,
uno de ellos la flexibilizacién de las normas de trabajo y diversas formas de evadir
responsabilidades patronales. El intermediario que seria el empleador directo de la

relacion laboral éste delega su poder de direccidn al beneficiario del servicio.

En algunos paises, como en Colombia la intermediacion temporal esta claramente

prohibida cuando se trata de actividades permanente.

Ley 50 de 1990, Articulo 77 de Colombia, los usuarios de las empresas de servicios

temporales s6lo podran contratar con éstas en los siguientes casos:

1. Cuando se trate de las labores ocasionales, accidentales o transitorias a que se
refiere;

2. Cuando se requiere reemplazar personal en vacaciones, en uso de licencia, en
incapacidad por enfermedad o maternidad;

3. Para atender incrementos en la produccién, el transporte, las ventas de productos o
mercancias, los periodos estacionales de cosechas y en la prestacion de servicios,

por un término de 6 meses prorrogable hasta por 6 meses mas.”

Las empresas de servicios temporales puedan ejercer dicha actividad de intermediacion
pero deben obtener licencia que les autorice, y llenar como lo establece la ley 50 de

1990 por la cual se introducen reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo, del Congreso

77



de Colombia, y Decreto Numero 4369 de 2006, Ministerio de la Proteccidén Social.

Dicha ley establece quiénes son contratistas independientes, las obligaciones y la
responsabilidad solidaria de las partes, y la definicién, requisitos y obligaciones del

simple intermediario y Contratista, en sus Articulos 34 y 35.

Colombia, bajo el hecho que muchas empresas estaban abusando de dicha modalidad
en el affo 2006 dicté el Decreto reglamentario 4369 estableciendo requisitos, limites y
funciones de en la intermediacion, para evitar relaciones laborales disfrazadas,

simuladas y aparentes, en la prestacion de servicios temporales.

Decreto Numero 4369 de 2006, Ministerio de la Proteccién Social de Colombia, entre los

mas importante del Decreto se encuentra:

e Articulo 2°. Definicidbn de Empresa de Servicios Temporales.

e Articulo 4°. Trabajadores de planta y en misién. “Los trabajadores vinculados a ias
Empresas de Servicios Temporales son de dos (2) categorias: Trabajadores de
planta y trabajadores en misidn. Los trabajadores de planta son los que desarrollan
su actividad en las dependencias propias de las Empresas de Servicios Temporales.
Trabajadores en misién son aquellos que la Empresa de Servicios Temporales envia
a las dependencias de sus usuarios a cumplir la tarea o servicio contratado por
estos. Se entiende por dependencias propias, aquellas en las cuales se ejerce la

actividad econémica por parte de la Empresa de Servicios Temporales”;
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e Articulo 5°. Derechos de los trabajadores en misién. Los trabajadores en mision ™ e

tendran derecho a un salario ordinario equivalente al de los trabajadores de la
empresa usuaria que desempefien la misma actividad, aplicando para el efecto las
escalas de antigliedad vigentes en la empresa, iguaimente, tendran derecho a gozar
de los beneficios que el usuario tenga establecidos para sus trabajadores en el lugar

de trabajo, en materia de transporte, alimentacién y recreacion.

Se entiende por lugar de trabajo, el sitio donde el trabajador en mision desarrolla sus
labores, junto con trabajadores propios de la empresa usuaria, un caso (y temporal)
es permitida, para cubrir las vacantes del personal que salgan en vacaciones,
licencias o incapacidades o para que ayuden un aumento de produccién o
temporada, el cual no podra ser superior a 6 meses y prorrogables maximo hasta por

6 meses mas, dicha vinculacion a través de una intermediacién.

La solicitud para la autorizacién de empresas de servicios temporales Articulo 7 de
dicha ley, la cual debe hacerse ante los érganos competentes y llenar ciertos requisitos:
Escritura publica de constitucion de la empresa; representacion legal; objeto social el
cual debe ser la prestacion de servicios con terceros beneficiarios de forma temporal,
estado contable de |la empresa; capital social pagado, que debe ser igual o superior a
trescientas veces el salario minimo legal mensual vigente; reglamento de trabajo;

formatos de los contratos de trabajo; y pdliza de garantia.

En el Articulo 8 la obligacion de celebrar contratos por escrito, estableciendo todos los
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derechos y obligaciones de los mismos; Articulo 11
temporales estan obligadas a constituir una péliza de garantia, a favor de los
trabajadores en mision, para asegurar el pago de sus salarios, prestaciones sociales e

indemnizaciones.

Afiliacion de trabajadores al sistema de seguridad social Integral Articulo 12, las
empresas de servicios temporales estan obligadas a afiliar y a pagar los aportes
parafiscales y los aportes a los sistemas de seguridad social en salud, pensiones y
riesgos profesionales, de acuerdo con las disposiciones legales que regulan la materia;

Articulo 17, la pdliza de garantia debera constituirse en cuantia no inferior a quinientas
(500) veces el salario minimo legal mensual vigente, para asegurar el pago de salarios,
prestaciones sociales e indemnizaciones de los trabajadores en misién, en caso de
iliquidez de la empresa de servicios temporales, aunque depende de la cantidad de

trabajadores que puede ser hasta 2,000 salarios minimos.

Conforme lo establecen las leyes en el Peru “La intermediacién laboral, es un modelo
de organizacién que tiene como objeto social exclusivo la prestacion de todo tipo de
servicios de intermediacién laboral, estando facultada para desarrollar simultaneamente
todo tipo de actividades de servicios temporales, complementarios y especializados,
analogas, afines o conexas, previstos en la ley, lo que consta en sus estatutos y en el

registro correspondiente ante autoridad competente”’®.

®Intermediacion Laboral. http://www.scribd.com/doc/78421377/LA-INTERMEDIACION-LABORAL-Y-LA-
TERCERIZACION-DESVIRTUAN-EL-EMPLEO-EN-EL-PERU (Recuperado 4 de marzo 2012)
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Ley numero 27626 en Peru establece “porcentajes limitativos para el numero de
trabajadores de empresas de intermediacidn que pueden brindar servicios en las
empresas usuarias. Esta limitacion consiste en no exceder del 20% del total de
trabajadores de la empresa usuaria, por su caracter temporal’. También contiene
disposiciones como multas y cancelaciones de las empresas de servicios temporales, y

procedimientos administrativos de las mismas.

Lo que hay que resaltar es la importancia que establece en la creacién de dichas
empresas, la autorizacion que estas deben tener, las garantias que estas deben prestar
para su funcionamiento, es una ley protectora del trabajador y limita las contrataciones

fraudulentas.

Sin embargo “es preocupante observar que algunos de los usuarios de la figura de la
intermediacién laboral, en especial empresas de servicios temporales, se han valido de
este medio para simular la existencia de verdaderos contratos de trabajo indefinidos en

el tiempo”™®.

Las garantias especificas a favor de los trabajadores comprendidos en la relaciéon de

empleo triangular, deben gozar de las siguientes protecciones:

e Libertad sindical;

¢ Negociacién colectiva;

’® Rojas, Armando Ob. Cit. Pag. 5
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e Salarios minimos;
o Tiempo de trabajo y demas condiciones de trabajo;
¢ Prestaciones de seguridad social obligatorias;

e Acceso a la formacion;

Seguridad y salud en el trabajo;
¢ Indemnizacion en caso de accidentes de trabajo o enfermedad profesional;
¢ Indemnizacion en caso de insolvencia y proteccion de los créditos laborales;

¢ Proteccidn y prestaciones de maternidad y proteccién y prestaciones parentales.

No existe esfuerzos por parte del Estado de Guatemala para prevenir y evitar que la
figura de intermediacioén laboral sea empleada para cometer actos irregulares. Pareciera
una no intervencién, aunque si el Estado no interviene en esas relaciones, es una
falacia, ya que esa no intervencién es en realidad, una intervencion a favor del mas

fuerte.

Ya se establecié que la unica norma en relacion a la intermediacion es el Articulo 5 y 81
del Cédigo de Trabajo se debe analizar si son suficientes para prevenir que las
empresas abusen de la modalidad de la intervencion en la relacion laboral, que ha sido
de interés y preocupacién por diversos paises y organismos internacionales, algunos a
favor de la flexibilidad de las normas de trabajo, otros recomendando a los Estados que

intervengan y creen normas y métodos para la prevencion de dicha problematica.

‘El escenario del mercado laboral internacional esta marcado por los contrastes y la
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incertidumbre”, dijo el Director General de la OIT, Juan Somavia “Si bien el crecimiento\@;:m.
econdémico genera miliones de empleos cada ano, el desempleo aun es elevado y este
ano puede alcanzar niveles sin precedentes. Y si bien hay mas gente empleada que
nunca antes, eso no significa que sean empleos decentes. Hay demasiadas personas
que cuando no estan desempleadas quedan atrapadas en las filas de los trabajadores

pobres, de los mas vulnerables o de los desalentados™',

Intentando no vulnerar el principio de tutelaridad y estabilidad para los trabajadores se
ve la necesidad de que cada Estado tome una postura al respecto y si bien es cierto por
el fendmeno de globalizacién y través de este la flexibilidad de las normas de trabajo es
algo mas grande que los propios Estados por la economia mundial, sin embargo no
deben dejar olvidada a la mayoria de poblacién y sus habitantes que es la sociedad

trabajadora.

La intermediacién laboral ha sido desde el principio de la existencia de la Organizacion
Internacional del Trabajo OIT, la preocupacién permanente de los problemas
dimanantes de la intermediacion, ya en la primera reunion de la Conferencia de la OIT
en 1919, se adopto la recomendacién niumero 1 sobre el desempleo que preconiza que
los Estados Miembros “adopten medidas para prohibir la creacion de agencias

retribuidas de colocacién o de empresas comerciales de colocacion”.

La presente colaboracidn se centra de modo particular en las normas que fueron

Bintermediacién Laboral. http://www.scribd.com/doc/78421377/LA-INTERMEDIACION-LABORAL-Y-LA-
TERCERIZACION-DESVIRTUAN-EL-EMPLEO-EN-EL-PERU (Recuperado 4 de marzo 2012)
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Recomendacion numero 188, sobre las agencias de empleo privadas. A través de ellas
la OIT ha propuesto una nueva reglamentacién internacional, destinada a regular la
intermediacion privada en el mercado de trabajo. “El Convenio 181 revisa un convenio
anterior, sobre agencias retribuidas de colocacién, que habia sido adoptado casi 50
afnos atras, en 1949. A su vez la recomendacién ofrece orientaciones practicas sobre la
manera como los Estados miembros podrian dar cumplimiento al convenio. Como lo
veremos, el nuevo convenio modifica de manera drastica los criterios que se aplicaban a
la intermediacion privada en el mercado de trabajo, a tenor de las disposiciones del

Convenio niimero 96, que ha revisado™'.

En la Observacion general numero 18 del Consejo Econémico y Social de las Naciones
Unidas, el Comité de Derechos Economicos, Sociales y Culturales (DESC), sobre el
Articulo 6 del Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales

(PIDESC) , establece las siguientes premisas basicas:

o El derechos al trabajo es un derecho fundamental, esencial para la realizacion de
otros derechos humanos y constituye una parte inseparable e inherente de la
dignidad humana;

e Toda persona debe tener las condiciones equitativas y satisfactorias, seguridad de
las condiciones de trabajo. condiciones de una dimensién colectiva, el derecho a

fundar un sindicato y afiliarse al mismo, el derecho al trabajo es un derecho que toda

8 intermediacidn Laboral. http://www.scribd.com/doc/78421377/LA-INTERMEDIACION-LABORAL-Y-LA-
TERCERIZACION-DESVIRTUAN-EL-EMPLEO-EN-EL-PERU ( 4 de marzo 2012)
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persona debe tener a ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido y

aceptado;

e Habran que adoptarse medidas de los Estados Parte, a la orientaciéon y formacion
técnico profesional, normas y técnicas encaminadas a conseguir el desarrollo
econémico, social y cultural, y la ocupacion plena y productiva;

o Debe ser trabajo digno el que respeta los derechos fundamentales de la persona
humana, que garantice condiciones de seguridad laboral, remuneracion que permite
a los trabajadores vivir y asegurar la vida de sus familias. Que respete la integridad
fisica y mental de trabajador en ejercicio de empleo;

o |os Estados deben garantizar el derecho al acceso al empleo, evitar aumento de la
discriminacidn, y establecer acciones que permitan en marco participativo y

transparente que permitan la organizacién patronal y sindical;

La Organizaciéon General del Trabajo en la Recomendacién 198 sobre las Relaciones de
Trabajo, en el afio 2006, “considerando que las dificultades que supone determinar la
existencia de una relacién de trabajo pueden crear graves problemas a los trabajadores
interesados, a su entorno y a la sociedad en general; la incertidumbre acerca de la
existencia de una relacion de trabajo tiene que resolverse de modo que se garantice
una competencia leal y la proteccion efectiva de los trabajadores vinculados por una
relacién de trabajo de una manera conforme con la legislacion o la practica nacionales,

establece”®*

820bservacion numero 118, Organizacién Internacional del Trabajo.
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:1075951092409808::N0:12100:P12100_INSTRUME
NT_ID:312535:NO (Recuperado 6 de abril 2012)
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Los Miembros deberian formular y aplicar una politica nacional encaminada a
examinar a intervalos apropiados y, de ser necesario, a clarificar y a adaptar el
ambito de aplicacién de la legislacion pertinente, a fin de garantizar una proteccién
efectiva a los trabajadores que ejercen su actividad en el marco de una relacion de
trabajo.

La naturaleza y el alcance de la proteccidén otorgada a los trabajadores vinculados
por una relacidn de trabajo deberian ser definidos por la legislacion o la practica
nacionales. Esta legislacion o practica, incluidos los elementos relativos al alcance,
el ambito de aplicacién y la responsabilidad de su aplicacién, deberia ser clara y
adecuada a fin de asegurar la proteccion efectiva de los trabajadores vinculados por

una relacion de trabajo.

La politica nacional deberia, por lo menos, velar por los derechos de los trabajadores

conforme a los siguientes puntos y requerimientos a observar:

Proporcionar a los empleadores y los trabajadores, orientacién sobre la manera de
determinar eficazmente la existencia de una relaciéon de trabajo y sobre la distincion
entre trabajadores asalariados y trabajadores independientes;

Luchar contra las relaciones de trabajo encubiertas, en el contexto de: por ejemplo,
tras relaciones que puedan incluir el recurso a otras formas de acuerdos
contractuales que ocultan la verdadera situacién juridica, entendiéndose que existe
una relacién de trabajo encubierta cuando un empleador considera a un empleado
como si no lo fuese, de una manera que oculta su verdadera condicién juridica, y
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gue pueden producirse situaciones en las cuales los acuerdos contractuales dan
lugar a que los trabajadores se vean privados de la proteccion a la que tienen
derecho:

e Prever una formacion apropiada y adecuada sobre normas internacionales del
trabajo pertinentes, derecho comparado y jurisprudencia para la judicatura, los
arbitros, los mediadores, los inspectores del trabajo y otras personas encargadas de
la solucidn de controversias y del cumplimiento de las leyes y normas nacionales en
materia de trabajo.

e En el marco de la politica nacional los miembros deberian velar en particular por
asegurar una proteccidon efectiva a los trabajadores especialmente afectados por la
incertidumbre en cuanto a la existencia de una relacién de trabajo, incluyendo a las
trabajadoras, asi como a los trabajadores mas vulnerables, los jovenes trabajadores,
los trabajadores de edad, los trabajadores de la economia informal, los trabajadores
migrantes y los trabajadores con discapacidades.

e La existencia de una relacién de trabajo deberia determinarse principaimente de
acuerdo con los hechos relativos a la ejecucion del trabajo y la remuneracion del
trabajador, sin perjuicio de la manera en que se caracterice la relacion en cualquier
arreglo contrario, ya sea de caracter contractual o de otra naturaieza, convenido por

las partes.

A fin de facilitar la determinacién de la existencia de una relacién de trabajo, los

miembros deberian considerar:
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e Admitir una amplia variedad de medios para determinar la existencia de una relaciér;‘%*&f.
de trabajo;

« Consagrar una presuncion legal de la existencia de una relacién de trabajo cuando
se dan uno o varios indicios, y;

e Determinar, previa consulta con las organizaciones mas representativas de
empleadores y de trabajadores, qué trabajadores con ciertas caracteristicas deben
ser considerados, en general o en un sector determinado, como trabajadores

asalariados 0 como trabajadores independientes.

Los miembros deberian considerar la posibilidad de definir en su legislacién, o por otros
medios, indicios especificos que permitan determinar la existencia de una relacién de

trabajo. Entre esos indicios podrian figurar los siguientes:

e El hecho de que el trabajo: se realiza segun las instrucciones y bajo el control de otra
persona; que el mismo implica la integracion del trabajador en la organizacion de la
empresa; que es efectuado Unica o principalmente en beneficio de otra persona; que
debe ser ejecutado personalimente por el trabajador, dentro de un horario
determinado, o en el lugar indicado o aceptado por quien solicita el trabajo; que el
trabajo es de cierta duracién y tiene cierta continuidad, o requiere la disponibilidad
del trabajador, que implica el suministro de herramientas, materiales y maquinarias
por parte de la persona que requiere el trabajo, y;

e El hecho de pagar una remuneracién peridédica al trabajador; que dicha

remuneracién constituye la unica o la principal fuente de ingresos del trabajador; de
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qgue incluye pagos en especie tales como alimentacién, vivienda, transporte, u otros;‘ Tirees ¢
de que se reconocen derechos como el descanso semanal y las vacaciones anuales;
de que la parte que solicita el trabajo paga los viajes que ha de emprender el
trabajador para ejecutar su trabajo; el hecho de que no existen riesgos financieros

para el trabajador.
4.2. Inspeccion General del Trabajo

La Organizacién Internacional del Trabajo en su observacion hecha en el afio 2008,

sobre la inspeccion general de trabajo establecio que:

e La Inspeccion General del Trabajo realiza fundamentalmente funciones propias de
un o6rgano de la capital lo que reduce su actuacibn a nivel nacional en la
planificacion, instruccién y organizacién de actividades.

e No existe una inspeccién integrada entre otras instituciones, para lograr mayor
eficacia y un mejor aprovechamiento de los recursos.

e No existe un registro de accidentes profesionales (a pesar que si existe la
obligacién) ni un listado de enfermedades profesionales, lo que tiene severas
implicaciones para el seguimiento de la seguridad y salud.

e La inspeccién focaliza sus actividades en torno a las empresas de la economia
formal ( segun datos del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social comprende un
29% de la poblacion) y no existen planes de inspeccién especifica en el Ministerio de
Trabajo y Previsidbn Social para las empresas de la economia informal, limitando la
cobertura de la accién inspectora;
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departamental suficiente;

Si bien existe la idea de carrera administrativa, a pesar que los puestos de
inspeccidén deben ser asignados solamente por oposicién, no existen garantias de
acceso publico y los requerimientos académicos son insuficientes(educacion
secundaria);

Los salarios son insuficientes para garantizar la retencion del personal y su
verdadera independencia;

No hay una verdadera formacion inicial, ni tampoco formacién continua. Tampoco
existe una regulacién de la formacién para el caso de la inspectora de trabajo de
acuerdo a su especial actividad;

El procedimiento de inspeccidn actual es largo, engorroso, dificil y tiene una duracion
demasiado extensa;

No existe en el Ministerio de Trabajo Previsiéon Social un registro de empresas y casi
todos los registros son manuales;

Existe una clara cultura de incumplimiento y de tendencia a vulnerar reglas éticas
gue genera una desconfianza en relacidén al servicio publico y, en particular, en

relacidn a la inspeccion.

Y en dicha Inspeccién la Organizacién General del Trabajo recomienda:

Es necesario proceder a una revision y evaluacion del nimero y funciones de los

inspectores a fin tener mayor cobertura y efectividad de la inspeccidn;
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Es necesario seguir desarroliando el plan de descentralizacién administrativa en todo
el pais;

Deberia instrumentalizarse un proceso de seleccion especifico para los inspectores.
Para ello deberan elaborarse pruebas de seleccién apropiadas y un proceso de
formacion inicial;

Deberian celebrarse acuerdos con instituciones técnicas y universidades para
garantizar informacion de calidad y continua. La ensefianza a distancia puede ser un
medio adecuado;

Es necesario establecer programas de formaciéon y capacitacién de inspectores
teniendo en consideracién la integracion de funciones y la polivalencia en el
cumplimiento de actividades;

Es necesario establecer un programa de registro, para el seguimiento de las
empresas a través de la inspeccion y el Instituto Guatemalteco y de Seguridad

Social.

Tribunales de trabajo y prevision social

Aungue tanto leyes internacionales como nacionales establecen que los tribunales de
trabajo y prevision social son los Unicos facultados para someter a su jurisdiccion y
competencia conflictos de indole laboral, actualmente en el departamento de Guatemala
existen 16 juzgados unipersonales y 4 colegiados, lo cual es evidente que la carga de
trabajo es excesiva tomando en cuenta que solo en el departamento de Guatemala

habitan 4 millones de personas.
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En el interior del pais en la mayoria de departamentos no existen Juzgados de Trabajo y
Previsiéon Social sino que jueces de paz son competentes para conocer la materia, como
lo establece el Articulo 251 del Cdodigo de Trabajo, en los lugares donde no existieren

jueces de trabajo y previsidn social.

El principio de celeridad es uno de los mas importantes en el proceso laboral debido a
gue el bien juridico tutelado es el derecho que toda persona tiene de tener los medios
necesarios para sus sustento y desarrollo personal, por lo tanto los conflictos de indole
laboral deben ser resueltos en la menor cantidad de tiempo posible, como lo establece
el Articulo 281 de cddigo de trabajo, y todo el proceso de demanda laboral esta
legalmente establecido respetando el principio de tutelaridad, celeridad, poco formalista

y uno sumamente importante la inversion de la carga de la pruebe, entre otros.

El proceso laboral como lo establece en la ley se deben agotar la mayor cantidad de
etapas en la menor cantidad de audiencias procurando que en la primera audiencia se
resuelva el caso en concreto y de no ser asi se puede llegar extraordinariamente a

tercera audiencia quedando el proceso de la siguiente forma:

1. Demanda;

2. Emplazamiento de tres dias;

3. Primera audiencia;

4. Segunda audiencia 15 dias después;

5. Extraordinariamente una tercera audiencia por un periodo maximo de 8 dias.
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Sin embargo, en Guatemala hay procesos ordinarios laborales que duran desde dos ™S>

»n

hasta tres anos, y Jueces de Trabajo y Previsién Social no especializados en materia
de derecho laboral, y en interior del pais conocen procesos de trabajo jueces de paz
esto viola el derecho de garantias judiciales establecido en el Articulo 8 de la

Convencidén Americana sobre Derechos Humanos que establece:

1. Toda persona tiene derecho a ser oida con las debidas garantias y dentro de un
plazo razonable y por un juez y tribunal competente independiente e imparcial
establecido con anterioridad por la ley, en Ia) sustanciacion de cualquier acusacion
penal formulada contra ella, o para determinacién de sus derechos y obligaciones

de orden civil, laboral, fiscal o de cualquier otro caracter.
Es evidente la necesidad de invertir recursos en capacitacion y contratacion de Jueces

de Trabajo y Prevision social, para que los procesos sean con celeridad y alivianar la

carga de trabajo, asi también velar por el respeto a los derechos laborales.
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1.

CONCLUSIONES

El Estado de Guatemala, como miembro de la Organizacién Internacional del
Trabajo, a través de las normas ius cogens, no ha cumplido con la obligacién de
respetar, garantizar, promover y abolir cualquier restriccion que limite el derecho de
libre sindicalizacién de los trabajadores, como un derecho fundamental para

fortalecimiento de la democracia y paz social en Guatemala.

Los empleadores a través de la figura de la intermediacion han abusado del uso de
contrataciones laborales simuladas y fraudulentas, por medio de contratos de
caracter temporal, pero con naturaleza indefinida, desvirtuando la relacién laboral y
violando las garantias de los trabajadores, provocando un estado vulnerable frente

a los procesos judiciales y administrativos en el derecho laboral.

La falta de emisién de leyes del Congreso de la Republica de Guatemala, en
defensa de los derechos de los trabajadores evidencia un desinterés de velar por
las garantias minimas de estos, al no ha crear normas que restrinjan el uso de la

figura de la Intermediacion en la contratacion laboral.

Concluido el presente estudio y realizando un andlisis de derecho comparado, se
pudo establecer que la utilizaciéon de la intermediacion en la contratacion laboral se
ha utilizado como un medio para evadir responsabilidades patronales de caracter
individual, colectivo y administrativas frente a las contrataciones Iaborales

guatemaltecas.
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1.

{

IO

RECOMENDACIONES

Que el Ministerio de Trabajo por medio de la Inspeccion General de Trabajo realice
visitas periddicas a los establecimientos patronales, con el fin de verificar que no se
restrinja y que se promueva el derecho de libre sindicalizacion que los trabajadores
gozan como un derecho inherente de su actividad laboral, para velar por el

mejoramiento de sus condiciones economicas, sociales y juridicas.

El Organismo Judicial a través de los Tribunales y Salas de Trabajo debe analizar en
casos concretos los elementos de la relacidn laboral, para prevenir la evasién de
obligaciones patronales frente al trabajador por medio del uso de la figura de
intermediarios, para garantizar que el empleador cumpla con todas las garantias

minimas que poseen los trabajadores que se encuentran contratados por este.

Es necesario que el Organismo Legislativo por conducto del Congreso de la
Republica de Guatemala, cree una ley especifica que regule y limite a las empresas
intermediarias en la relacion laboral con el fin de evitar que los empleadores evadan
responsabilidades administrativas y judiciales frente a los trabajadores, tomando en

cuenta el derecho comparado de leyes especiales en dicha materia.

El Estado de Guatemala, debe crear mecanismo que limiten el uso de las
contrataciones por intermediarios en la relacion laboral; crear un registro de
empresas intermediarias en la relacion laboral, limitar los contratos temporales o de

obra determinada no mayores a seis meses y prorrogables no mas de dos veces.
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