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Lic. Otto René Arenas Hernández
Abogado y Notario

Colegiado 3,805

Guatemala, 04 de junio del año 2012

Lic. Carlos Ebertito Herrera Recinos
Jefe de la Unidad de Asesoría de Tesis
Facultad de C¡enc¡as Juríd¡cas y Sociales
Un¡veBidad de San Carlos de Guatémala
Su Despacho.

Estimado Licenciado:

Le informo que de conformidad con el nombram¡ento emitido por el despacho a
su cargo de fecha diec¡siete de noviembre del año dos mil nueve, procedí a la asesoda
del fabajo de tesis de la bachiller Elizabeth P¡nto Mendoza, con carné 2004'11130 que
se denom¡na: "ANÁLSIS JURíDICO DE LA INCONSTITUCIONALIDAD DEL ARTÍCULO 243

DEL cóDlco DE TRABAJo". Después de la asesoría encomendada, le doy a conocer
lo siguiente:

1. El contenido de ¡a tes¡s es c¡entífco y técn¡co, además la ponente ut¡lizó la
legislac¡ón y doctrina acordes, redactando la misma de forma adecuada,
empleando un lenguaje apropiado y se desarrollaron de manera sucesiva los
d¡stintos pasos correspondientes al proceso investigativo.

2. Los métodos que se emplearon fueron: analit¡co, con el que se dieron a conocer
las normas de trabajo; el s¡ntético, ind¡có su ¡mportancia; el ¡nduct¡vo, estableció
el derecho de huelga, y el deductivo señaló su regulación legal. Se utilizaron las
sigu¡entes técnicas de invest¡gación: fichas bibliográficas y documental, las
cuales fueron de utilidad para la recolección de la información actual y sufic¡ente
para el desarrollo de la tesis.

3. La redacción util¡zada es Ia adecuada. Los objet¡vos determinaron y
estab¡ecieron ¡as normas de trabajo la hipótes¡s formulada fue comprobada,
dando a conocer los fundamentos juríd¡cos que ¡nforman el derecho de huelga en
Guatemala.

4. El tema de la tesis es una contr¡bución c¡entíf¡ca y de útil consulta tanto para
profesionales como para estudiantes, en donde la ponente señala un ampl¡o
conten¡do del tema en estudio.
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Lic. Otto René Arenas Hernández
Abogado y Notario

Colegiado 3,805

Las conclus¡ones y recomendaciones se redactaron de manera senc¡lla y
const¡tuyen supuestos certeros, que dan a conocer la problemát¡ca actual.

Se empleó la bibliografía adecuada y de actual¡dad. A la sustentanle le sugerí
d¡versas enmiehdas a su ¡ntroducc¡ón y capítulos, encontrándose crnforme en su
real¡zación; s¡empre bajo el respeto de su pos¡ción ideológica.

La tes¡s desarrollada por la sustentante cumple con los requ¡sitos establecidos en
el Artículo 32 del Normat¡vo para ¡a Elaboración de Tesis de Licenc¡atura en Ciencias
Jurídicas y Sociales y del Examen General Púb¡ico, por lo que emito DICTAMEN
FAVORABLE, para que pueda continuar con el trám¡te .respect¡vo, para evaluarse
posteriormente por el Tribunal Examinador en el Examen Público de Tesis, previo a
optar al grado académ¡co de Licenc¡ada en Ciencias Jurídicas y Sociales.

Atentamente-

Otto René Aren

9'. Ave. l3-39, zona I
reL 223A4102



UNIDAD ASESORiA DE TESIS DE LA FACULTAD DE C¡ENCIAS JURiDICAS Y SOCIALES,
Guatemala, 26 de jun o de 2012.

Atentamente, pase al LICENCIADO CARLOS ANTULIO SALAZAR URIZAR, para que proceda
a revisar el trabajo de tesis de la estudiante ELIZABEIH PINTO NiIENDOZA, iñtitulado:
'ANALISIS ,LRIDICO DE LA INCONS I I IUCIONALIDAD DEL ARTICULO 243 DEL CÓDIGO
DE TMBAJO".

l\4e permito hacer de su conocimiento que está facultado pata rcalizat las modificaciones de
forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigación, asimismo, deI título del trabajo de
tesis. En el d ctar¡en correspondiente deberá cumplir con los requisitos establec¡dos en el
Artículo 32 del Normativo para la Elaboración de Tesis de Licenciatura en Cieñcias JurÍdicas y
Sociales y del Examen General Público, el cual esiablece: "Tanto el asesor como el revisor de
iesis, harán constar en los dictáme¡es correspondientes, sLr opinión respecto del contenido
científico y técnico de la tesis, la metodología y lécnicas de investigación utilizadas, la
redacción, Ios cuadros estadisticos si fueren necesarios, la contribución cientifica de la misma,
las concluslones, las recomendaciones y la bibliografía utilizada, si aprueban o desaprueban el
trabajo de nvestigación y otras consideraciones que n Pert nentes"
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Lic. Carlas Antulio Salazar Urizar
Abo1ado y Notario

Coloq,iado 6279

Guatemala 03 de agosto del año 2012

DL Bonerge Amitcar Mejia Orellana
Jefe de Ia Unidad de Asesoría de lesis
Facultad de Ciencias Jurídicas y Sociales
Universidad de san Cados de Guatemala
Su Despacho.

Doctor Mejía Orellana:

De acuerdo al nombramiento recaído en m¡ persona de fecha veintiséis de junio del año dos mil

doce, revisé la tesis de la bachi¡ler Elizabeü Pjnlo Mendoza, con carné estudianti, 200411130 quien

desarrolló el trabaio de tesis que se denom¡na: "ANALISIS JURIDICO 0E LA INCONSTITUCIONALIDAD

DEL ARTíCULO 213 DEL CÓDIGO DE TRABAJO"; le doy a mnocer:

a) Se señala mn bastante claridad lo fundamental de analizar juridicamente el derecho de huelga, así

como también la imperante neces¡dad de ¡mplementar politicas protectoras en beneficio de los

trabajadores.

b) Se desanollaron ampliamente los capítulos de la tesis, empleando disüntos métodos y técnicas de

investigación, y para el efecto se basó en bibtiografia de actualidad y en Ia normativa laboral

vigente en la sociedad guatemalteca, habiendo sido ut¡lizada la siguiente metodologia: método

inductivo, el cual es determ¡nante en estab¡ecer el derecho de huelga; y método comparativo, mn
el cual se logró la determinación de mecanismos jurídicos de protección al trabajador guatemalteco.

c) En cuanto a las técnicas de invest¡gación util¡zadas durante el desarrollo de la tesis fueron la

documental y fichas bibliográfcas, las cuales fueron bastante útiles para la recolección de

documentos bibliográf¡cos de actualidad que se relacionan con eltema que se investigó.

d) El trabajo de tesis se desarrolló bajo los lineamientos est¡pulados y de conformidad con las

anolaciones, modifcac¡ones y sugerencias, para concluh en un informe fnal con aseveraciones

certeras y valederas que permitieron rcdactar con un vocabulaÍio acorde la defnición de una

¡ntroducción, desarrollo de capitulos, recomendac¡ones, mnclus¡ones y citás bibliográficas

mnectas.

e) Las corecciones ind¡cadas se real¡zamn durante la revisión de la tesis y permit¡eron determinar los

objet¡vos generales y especifims de Ia m¡sma. También, la hipótesis que se formuló fue

comprobada al dar a conocer la ¡nconst¡tucional¡dad del Artículo 243 del ftdigo de Trabajo.

8', avenida 20-22 zona 'l oficina 4 primer nivel Edificio Castañeda Mol¡na
Tel:57096727



Lic. Carlos Antulio
Aboqado y

Coleqiado

9alazar Drizar
Notaria
6279

0 Las correcciones indicadas se realizaron durante la revisión de la tesis y permilieron determinar los

objetivos generales y especif¡cos de la misma. También, la hipótesis que se fonnuló fue
comprobada al dar a conocer la ¡nconst¡iucionalidad del Artículo 243 del Código de Trabajo.

La tesis reúne los requisitos lega¡es delArticulo 32 del Normativo para la Elaboración de Tesis de

Licencialura en Ciencias Jurídicas y Sociales y del Examen General Público, por lo cual emito
DICTAMEN FAVORABLE, para que pueda continuar con el hámite conespondiente, para evaluarse
posteriormente por el Tribunal Examinador en el Examen Público de Tesis, previo a optar al grado

académico de Licenc¡ada en Ciencias Juríd¡cas y Sociales.

lVuy atentamente.

¡A¡fr¡ rru. \
Norariro )
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURÍDICAS Y SOCIALES. GUAIEMAIA, 06 dC

marzo de 2013

Con vista en los dictámenes que antececlen, se autoriza la impresión del trabajo de tesis de la

CStUdiANtE ELIZABETH PINTO N¡ENDOZA, titUIAdO ANÁLiSIS JURÍDICO DE LA

INCONSTITUCLONALIDAD DEL ART1CULO 243 DEL CÓDIGO DE IRABAJO, ATIíCUIOS: 31,

33 y 34 de Normativo para la Elaboración de Tesis de Llcenciatura en Ciencias Jurídicas y

Sociales y del Examen General Público.
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El derecho de huelga es una garantía constituc¡onal en benef¡cio de los trabajadores,

cuyo ejerc¡cio solamente se encuentra sujeto a las limitaciones que impone la ley

ord¡naria en las situaciones y circunstancias establecidas.

Cuando una ley ordinaria suprime el ejercicio del derecho de huelga para los

trabajadores a los que la Constitución Política de la Repúbl¡ca conf¡ere este derecho, sin

más l¡m¡taciones que las prev¡stas en la ley, se viola eltexto de la Const¡tución.

Las limitaciones establecidas legalmente en ningún caso pueden ser s¡nónimo de una

prohibición que impida el ejercicio delderecho de huelga, debido a que son l¡mitac¡ones

que solamente impiden a los trabajadores del Estado, el ejerc¡c¡o del derecho de huelga

en determ¡nadas circunstanc¡as, que en todo caso t¡enen que presumirse perpetuas.

No t¡enen que exist¡r prohibiciones, sino únicamente l¡m¡taciones temporales o parciales

al derecho de los trabajadores de no trabajar o de suspender sus labores.

El Artículo 243 del Código de Trabajo es inconstitucional debido a la abusiva ¡njerenc¡a

en el trámite del procedim¡ento de huelga. En el m¡smo, se le permitia al Presidente de

la República en Consejo de Ministros decretar Ia suspensión de una huelga dentro del

territor¡o nacional en forma total o parcial, cuando estimare que afectaba en forma grave

las act¡vidades y los servicios públicos esenciales del país.

(i)
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Lo anotado, imponía que el pres¡dente pudiera ordenar y suspender una huelga aún\g9y'

después de que se hubiera observado el debido proceso y esta hubiere s¡do conoc¡da y

declarada legal por los Tr¡bunales de Trabajo y Prev¡sión Social. Lo anotado, no

solamente const¡tuía una injerenc¡a indeseable del Jefe de un organismo estatal, s¡no

además const¡tuia una clara cuestión ¡nconstituc¡onal por cuanto v¡olaba las garantías

del debido proceso y derecho de defensa de las p4rtes que habían l¡t¡gado dentro del

proceso colectivo, sin dejar de mencionar que ¡nvadía el ámb¡to de la jurisd¡cción e

inval¡daba todo lo actuado por eljuez de trabajo y prévisión social.

Los métodos utilizados fueron: analítico, induct¡vo y deductivo. Las técn¡cas empleadas

fueron la b¡bl¡ográfica y documental.

El primer capítulo, es re¡at¡vo al derecho colect¡vo del trabajo, importanc¡a, definic¡ón,

naturaleza jurídica y f¡nalidadesj el segundo, indica los sujetos de la relación laboral:

trabajadores, personas jurídicas, intermediar¡os y sujetos patronales; el tercero, anal¡za

los derechos y obligaciones que derivan de la relac¡ón laboral: obligaciones del

empleador, obl¡gaciones del traba.iador, derechos del empleador, derechos del

trabajador, obligac¡ones de los patronos, obligaciones de los trabajadores; y el cuarto,

estudia juríd¡camente la ¡nconstituc¡onalidad del Art¡culo 243 del Cód¡go de Trabajo en

Guatemala.

(ii )
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1. Derecho colect¡vo déltrabajo

El fundamento del derecho colect¡vo del trabajo, es el derecho de coalición, y por ello su

surgimiento y formación t¡ene que comenzar con la h¡stor¡a del derecho del m¡smo,

para su plena real¡zac¡ón.

De ello, deriva que la coalición consiste en la facultad de unión en defensa de un interés

común, y si falta la libertad, entonces no existe la pos¡bilidad de realización del derecho

de huelga.

La pr¡mera batalla del derecho colect¡vo del trabajo, tuvo que librarse para const¡tuir el

derecho de coalición, debido a que el mismo consiste en el punto de partida del

derécho colect¡vo.

Después de proclamada la l¡bertad de coalic¡ón, se alcanzó un nivel elevado de

tolerancia para la huelga.

La senc¡lla coalición o unión de trabajadores, s¡ no se permitiera la suspensión colectiva

de labores, serla constitutiva de un derecho ilusorio, debido a que se reduciría al simple

derecho de petición ante el patrcno.



La

una suspensión colectiva de las labores, y ello permit¡ó que se faltaba al cumpl¡m¡ento

de las obligac¡ones laborales, que tenian relaoión con Ia term¡nación de los contratos

ind¡v¡duales de trabajo. De ello, se puede señalar que el patrono quedaba en l¡bertad

de despedir a los trabajadores que holgaban y contratar a nuevos trabajadores.

La huelga en esas condic¡ones era constitutiva de un derecho negativo, debido a que

era la libertad de dejar de trabajar, pero no era un derecho positivo' ya que no obligaba

al patrono a suspender sus labores. Su fuerza rad¡caba en dos situaciones: la

sol¡dar¡dad obrera y en la dificultad de encontrar nuevo personal

1.1. lmportancia

La historia de la huetga, para llegar a const¡tuir un derecho posit¡vo pasó de la época

de lá tolerancia a Ia de la huelga como un derecho de los trabajadores.

"En cuanto a Guatemala, importante es conocer que const¡tuye el segundo antecedente

lat¡noamer¡cano, pues la Constitución guatemalteca de 1921, admite ya el derecho de

los trabajadores para dejar de trabajar, este es un hecho importante, por cuanto la gran

mayoría de países reconoc¡ó el derecho de huelga de sus trabajadores hasta después

de 1930". 1

I Moratalla Bonilla, Ana Patricia. Naturaléza juiídica de la indemnización y los daños on el derccho

laboral- Pág 78.



Después de la segunda guerra mundial,

latinoamericanas de restringir el derecho

trabajadores del Estado.
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surge la tendencra en las leg¡slac¡one.\grl

de huelga y especialmente el de los

El derecho de asociac¡ón profes¡onal tiene también su propia h¡stor¡a, que es anterior al

reconoc¡m¡ento del derecho de coalición, que cons¡ste en la facultad de unirse en

defensa de los intereses comunes.

La asociación profesional siguió el camino de la huelga-, o sea que habria in¡c¡almente

funcionado como una asociac¡ón de hecho, tolerada por el Estado, pero sin ser

reconocida legalmente hasta llegar a extremos de ¡mpedir su constitución.

Posteriormente, aparec¡ó la tendencia de que las leyes reconoc¡eran la ex¡stencia de la

asociación profesional y de que le otorgaran el reconocimiento de su personal¡dad

jurídica, pero seguía siendo un derecho negativo la situación de que los patronos no se

encontraban obligados legalmente a negoc¡ar ¡nstrumentos de normac¡ón colectiva.

El resto de instituciones del derecho colectivo del trabajo, fueron en térm¡nos generales

Instituciones líc¡tas pero su valor estuvo s¡empre sujeto a los cambios histór¡cos del

derecho de huelga y de asoc¡ac¡ón profesional; es decir, fue hasta que se reconocieron

de forma legal aquellos que se pudo dar paso al surg¡miento con plena validez y

obl¡gator¡edad de estos ¡nstrumentos de tipo colect¡vo.



Const¡tución Polít¡ca de la Repúbl¡ca de 1945, y por primera vez desarrolló en la

legislación ord¡naria lo relacionado con esos institutos en el pr¡mer Código de Trabajo

promulgado el I de mayo de '1947, conocido como el Decreto 330.

1.2. Oef¡nición

Según el autor Víctor Rolando Rodríguez Coronado establece que: 'Derecho colectivo

del trabajo es un agrupam¡ento const¡tu¡do por personas físicas o jurídicas que ejercen

una act¡vidad profesional, para asegurar la defensa de sus ¡ntereses, la promoción de

su condición y la representación de su profes¡ón, por la acción colect¡va de contesiac¡ón

o de participac¡ón en la organ¡zac¡ón de profes¡onales así como en la elaboración y

puesta en práctica de la política nac¡onal en mateÍ¡a económica y social". 2

1.3. Naturaleza¡urídica

El derecho colectivo del trabajo, configura la facultad de los trabajadores y de los

patronos para organizarse e intervenir como grupos en la soluc¡ón de los problemas

económico-sociales derivados de los contratos de trabajo.

'Rodríguez. Ob. Cit. Pá9. 56.
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La naturaleza juríd¡ca, del estatuto es doble, porque es un derecho frente

también frente al empresario, es justamente por estos caracteres que

colectivo del trabajo es de naturaleza públ¡ca.

El derecho colectivo del trabajo es un derecho frente al Estado, y para ello la

Constitución Política de la Repúbl¡ca garantiza a los hombres las l¡bertades individuales

de coalición, asociac¡ón profesional y huelga, o sea, que las mismas son constitut¡vas

de garantias fundamentales que cada hombre en part¡cular puede efect¡vamente

oponer frente al Estado, a pesar de que la doctrina sustentada modernamente le n¡ega

al derecho co¡ectivo del trabajo su auténtico encuadramiento en el orden jurídico, el

cual as idént¡co a las otras garantías ¡nd¡v¡duales conten¡das en la normat¡va

constitucional, tales como la l¡bertad de locomoción, el derecho de defensa, la

inviolabilidad del domicil¡o y la libertad de emisión del pensamiento.

También, la normativa constitucional asegura la l¡bertad de coalición de los trabajadores

guatemaltecos frente al poder estatal, lo cual quiere decir que el poder público en

ningún momento puede llevar a cabo un acto tendiente a su restricción.

De la m¡sma forma, los trabajadores y los empresarios pueden efectivamente asociarse

para la defensa de sus intereses, sin que el Estado pueda intervenir en esa unión de su

régimen interior.
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Las respectivas asociaciones de patronos y de trabajadores, se encuentran

de poder celebrar pactos de orden colectivo y de reglamentar las d¡st¡ntas

entre sus m¡embros; y el Estado tiene la obligación de respetarlos.

Por último, el poder público se encuentra tamb¡én obligado a respetar y proteger ei

derecho de huelga en beneficio de los trabajadores.

En base a lo anotado, se puede claramente apreciar que el derecho colectivo del

trabajo es el que se encarga de conceder tanto a los trabajadores como a los

empleadores una esfera de la libertad intocable por el Estado guatemalteco, la cual es

una l¡bertad diversa.

"El derecho colect¡vo del trabajo consiste en un derecho frente al empresario, debido a

que es el derecho que tiene una clase trabajadora frente al patrono, siendo dicha

posic¡ón la consecuencia directa de que las fuerzas de orden económico no qu¡eren ser

absorvidas por el Estado guatemalteco, pero se organ¡zan para la defensa de sus

¡ntereses recíprocos, ya que de forma part¡cular los trabajadores en ningún momento

quieren enmntrarse aislados ya que enton@s serían víct¡mas fáciles del empleador y

para ello se organ¡zan y reclaman un derecho que es justamente el derecho colectivo

deltrabajo". 3

t ttid. eag es.
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Se le establece, la categoria antes señalada deb¡do a que es un derecho frente al\gg¡Z

empresario, debido ya que la asociación profes¡onal obrera permite ¡gualar las fuezas

dentro de la empresa, constituyéndose en un instrumento de democratizac¡ón del

gobierno de la empresa, y por ende, .iustamente la negoc¡ac¡ón colectiva s¡gn¡fica que el

derecho de la empresa es creado por el empresario y por los trabajadores, lo cual es un

asunto que se cons¡dera el mayor avance del derecho deltrabajo en el s¡glo Xx.

Por últ¡mo, cabe apuntar que el derecho colect¡vo deltrabajo es derecho público, debido

a que es ¡ntegrante del derecho const¡tuc¡onal, y el mismo abarca una serie de

derechos públicos subjetivos establecidos como garantías ¡nd¡viduales en Ia

Constitüción Política de la Repúbl¡ca de Guatemala.

1.4. F¡nalidades

El derecho del trabajo tiene como finalidad suprema a la persona del trabajador y

concuerda con todo ordenam¡ento jurídico que t¡ene como objetivo a la persona

humana, pero toma en cuenta al hombre en un ángulo especial, en cuanto se desarrolla

con su trabajo un serv¡c¡o útil a la comun¡dad.

El hombre que traba.ia, cumple una func¡ón soc¡al y tiene derecho a recib¡r a camb¡o de

su trabajo los medios que le permiten conducirse a una existenc¡a d¡gna.



que trabaja y su finalidad relativa a perm¡tir el libre desarrollo de la persona humana.

Por ende, se puede af¡rmar que el derecho colect¡vo del trabajo es un medio para la

real¡zac¡ón del derecho del trabajo, y su flnalidad consiste en el mejoram¡ento presente

y futuro del hombre que trabaja. Para alcanzar esos propósitos el derecho colect¡vo del

trabajo ¡nfluye en la sociedad y en el Estado, tanto de manera ¡nmed¡ata como mediata.

a) F¡nal¡dades ¡nmediatas del derecho colect¡vo del trabajo: siendo las mismas las

sigu¡entes:

1. Busca conseguir la unión de los trabajadores en la asoc'ación profesional para

garant¡zar la igualdad entre los trabajadores y los patronos. D¡cha f¡nalidad t¡ende a

democrat¡zar el derecho y la vida soc¡al al intentar igualar la pos¡c¡ón de los

trabaiado.es con la del patrono.

2. Busca el mejoramiento actual de las condiciones de v¡da de los trabajadores,

finalidad que alcanza por médio de la contratación colect¡va.

El derecho colectivo del trabajo, es un estatuto d¡námico, y t¡ene que reflejar los

cambios de las condiciones económicas de la sociedad guatemalteca, tal como ocurre

con el pacto colectivo de cond¡ciones de trabajo, porque responde mejor y más rápido

que la ley a aquella necesidad, deb¡do a que su vigenc¡a máx¡ma es de tres años en el

caso del pacto colectivo de una empresa, y con ello se perm¡te su adaptación constante



negociación tienen que irse produc¡endo, m¡entras que el proceso normal de las

reformas sustanc¡ales a la legislación laboral guatemalteca se producen lejanamente,

siendo aún con lo largo de ese proceso pocas las mejoras que en relación a las

condiciones de contratación individual de trabajo se tienen que obtener.

3. El derecho colect¡vo del trabajo busca reg¡r de forma íntegra el derecho indiv¡dual del

trabajo con la finalidad de obtener el mayor beneficio para los trabajadores y para

asegurar ¡a realidad efectiva del pr¡nc¡pio de ¡gualdad de salarios y reglamentación

minuciosa de las condrcrones de prestación de serviciás.

Todo ello se logra conseguir mediante el fuero de atracción que t¡ene la negociación

colectiva que obliga a la adecuac¡ón de toda la contratación ind¡vidual ex¡stente y futura

en el centro de trabajo a lo d¡spuesto en los instrumentos de nomación colectiva.

4. El derecho colect¡vo del,trabajo no busca exclus¡vamente n¡ se conforma con pactar

las condiciones de prestac¡ón de los servic¡os, s¡no que también se hace garante del

cumplim¡ento de todas esas condiciones pactadas entre las partes de la relac¡ón laboral,

establec¡éndose para ello los procedim¡entos que se encuentran regulados en los

artículos 386 y 406 del Cód¡go de Trabajo.
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5. El derecho colect¡vo del trabajo busca la creac¡ón de un nuevo principio de\g.::/
estructurac¡ón del Estado med¡ante la ¡ntegrac¡ón de órganos paritarios en los cuales se

encuentren representados patronos y trabajadores para la pronta resolución de las

controvers¡as de manera directa y s¡n la intervención estatal.

b) Finalidades med¡atas del derecho colectivo del trabajo: siendo las mismas las

sigu¡entes;

6. El derecho colect¡vo del trabajo sost¡ene que la organización de los trabajadores crea

una solidaridad gremial y la m¡sma es una fuente unlficadora de las opiniones. Afirma

que la unión s¡ndical es aquella med¡ante la cual los trabajadores logran encontraÍle

sent¡do a sus intereses y se constituyen en la base necesaria de su activ¡dad política

"Dentro de una democracia auténtica el pr¡ncipio de elección mayoritaria se encarga de

proporcionar oportunidades a los trabajadores para de esa forma llevar a cabo el

nombramiento de representantes legit¡mos ante las asambleas legislat¡vas y la misma

organ¡zación de los trabajadores y su conc¡encia de un¡dad es la que se encarga de la

determ¡nación de una fuerte corr¡ente de opinión pública, y ello puede influir

grandemente en la v¡da de los regímenes democráticos".a

7. El derecho colectjvo del trabajo busca const¡tu¡rse en un canal para la efect¡va

búsqueda de un mundo mejor en el presente y en el futuro.

4 
Allocati, Amadeo. oorccho colect¡vo laboral, Pág 90.
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"Con base a esa f¡nalidad, durante el siglo pasado las

postularon la reforma en el Estado, pudiéndose pensar aunque se considere utópico,

en una transformación polít¡ca que cambiara por completo el sistema de representac¡ón

profesional y en una mod¡flcación del s¡stema económ¡co para asegurar una mejor

d¡stribución de la r¡queza".5

Esas final¡dades se han cons¡derado a muy largo plazo, debido a que los antecedentes

históricos en mater¡a de elecc¡ón de representantes s¡ndicales ante el Congreso de ¡a

Repúbl¡ca destacan una' partic¡pación con un saldo muy negat¡vo, lo cual ha ¡nfluido

para que la opinión de las bases s¡nd¡cales sba contraria a respaldar aquellas

propuestas.

11

t tuid. eág 99.
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2. Su¡etos de la rolación laboral

Dentro del desenvolvimiento, de la relación laboral surgen una diversidad de sujetos,

ent¡dades o grupos, los cuales se encuentran divididos fundamentalmente en

trabajadores y eft pleadores.

El fabajador, fue en sus orígenes el centro ¡ndiscutido del derecho laboral que, en su

evolución dio lugar a una apertura conceptual que cons¡deró la superac¡ón del

trabajador med¡ante una base de bienestar general en el campo económ¡co y laboral.

Por ende, no se enfocan de manera exclus¡va los derechos de los trabajadores,

haciéndose ver sus obligac¡ones y por otra parte, se le otorgan derechos a los

empleadores. De ello, deriva la diversidad de sujetos de esta disc¡pl¡na.

2.1. Trabaiadores

Es trabajador toda persona que lleva a cabo un trabajo, ello qu¡ere dec¡r todo ind¡v¡duo

que trabaja. Lo anotado, es relativo a un cr¡terio bien ampl¡o que abona b¡en poco al

estudio ¡uslaboralista. De dicho amplísimo concepto tiene que tomar en consideración

los elementos pert¡nentes.

l3



Trabajador es todo ¡ntegrante de la clase

económ¡co-social, que puede efectivamente

no desde un enfoque puramente juríd¡co.

trabajadora, lo cual

aceptarse dentro de

éDA
, ¡ís¡re¡r"q¡ 9Él

ebárcá ,n ""rr"",nR-',9
dicho contexlo, pero

El trabajador, es quien labora en relac¡ón de dependencia frente a un empleador, y por

ende quien no trabaja no es un trabajador.

En un estado inlermedio, se encuentran los trabajadores que t¡enen una mayor l¡bertad

de accionar y por ende no es claía su v¡nculación laboral, tales como comisionistas,

factores de comercio, agentes vendedores con quienes se t¡ene que establecer

indubitable la naturaleza laboral de la relación.

El contrato laboral puede ser de obra determinada, situación que presenta una ser¡e de

aristas que mueven la ionfusión respecto de su verdadera naturaleza.

a) Trabajador por obra: este t¡po de contratac¡ón entend¡da en sent¡do personal o

ind¡vidual, se enmarca dentro del campo laboral, aunque en una zona de frontera entre

lo laboral y lo civil. Es bien común en las empresas de ingeniería, construcc¡ón,

montaje y otros similares.

Lo ¡mportante no es en sí la sujeción o dispos¡c¡ón del trabajador al patrono, como la

naturaleza de la obra o labor,contÍatada.

l4
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Por ende, el plazo delcontrato mrre en función de la obra u obras conclu¡das, tat como\:>/

lo preceptúa la literal o) delArtículo.2s del código de Trabajo.

Por su lado, el pago que se lleva a cabo conforme se concluya la obra total o las

unidades o partes en que se haya acordado subdividir eltrabajo altenor del Artículo 88

del Cód¡go de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la República de Guatemala.

El Artículo 18 del Código de Trabajo abarca dentro de la definic¡ón del contrato de

trabajo, la obl¡gación de prestar sus servic¡os personales o la ejecuciÓn de una obra.

Por su parte, el Artículo 86 de la ley del trabajo indica que el contrato de trabajo

concluye sin responsabilidad para las partes, entre otras, deb¡do a la conclusión de la

obra, en los contratos por obra determ¡nada.

De conformidad con esa d¡sposición, en esos contratos no se tiene que pagar

indemnización a que hace referencia elAÍtículo 82 del Código de Trabajo, aunque en

práct¡ca si se acostumbra pagar.

A excepc¡ón, de lo artículos antes citados, son pocos los pasajes legales que regulan

esta modal¡dad laboral, s¡endo ello necesario, no solamente para fijar sus alcances sino

para delim¡tar indudablemente un contralo de obra de una contratación c¡v¡|, y por ende,

la ley no est¡pula un requisito especial para este t¡po de contratación.

la

la
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Pero, en benefic¡o a la claridad e ¡ntencional¡dad de las partes, t¡ene que obl¡garse por\Q¡I4/

escrito que se estipule específicamente la labor a llevar a cabo.

b) Trabajador hans¡torio: Ios trabajos temporales en la mayoria de los casos, encajan

dentro del trabajo por obra. Generalmente, es referido a labores ajenas a las

act¡v¡dades normales de una empresa. La leg¡slac¡ón guatemalteca no regula de foma

expresa el trabajo ocasional.

c) Trabajadores sujetos a régimenes especiales: en benefic¡o de una mayor ampliación

de cada una de esias variantes, las mismas se tienen que anal¡zar por separado.

1) Agrícola y ganadero: este tipo de trabajo abarca un elevado porcentaje en la

contratación laboral. Por ende, el legislador ha considerado aprop¡ado crear un estatuto

espec¡al que se encargue de regular su desenvolv¡m¡ento.

Este tipo de labores tiene sus notas particulares y ex¡ge en su caso una normatividad

muy espec¡al, de la que adolece la legislación guatemalteca y por ende, se le apl¡can

las normas generales.

En las labores agropecuarias, se est¡lan unas práct¡cas de trabajo que apenas regu¡a la

leg¡slación, deb¡do a que pueden adaptarse de manera ¡ncorrecta las normas generales.

16



las mujeres y menores de edad, fue lo que d¡o origen a las normas embrionarias del

derecho laboral. A estas primeras regulaciones, se les atr¡buye el privileg¡o de ser las

precursoras de esta disciplina.

Desde su inic¡o, la mujer merec¡ó una atención especial de quien observaba el

desarrollo del fenómeno laboral.

Deferencia que, como es lóg¡co se generó debido a las diferencias biológicas y

psíquicas propias de cada género. Sin embargo, la tendencia actual es de d¡sminu¡r esa

d¡ferenc¡a, al menos en relación a sus aspectos legales.

Por mucho que avance la corr¡ente de la ¡gualdad entre los géneros, no pueden

obv¡arse las ¡nnegables diferencias der¡vadas de las condic¡ones biológicas de cada

grupo.

En el plano laboral, muchas de las dispos¡ciones anteriormente anotadas no se

fundaban en una base cons¡stente y más b¡en eran producto de trad¡c¡ones y preju¡cios,

que han ¡do cediendo frente al lugar que la mujer ha sab¡do ganarse en el mercado

laboral, dentÍo de una amplís¡ma gama de actividades, de tal forma que de ellas son

pocas las que realmente permiten esiablecer una distribución de los géneros.

17



tuteladas por las mujeres y los menores de edad. Se les dispensaba un trato especiale

por su menor fortaleza física, del¡cadeza y respetabil¡dad.

De esa época y a lo largo del desarrollo de esa d¡scipl¡na se han ¡do revaluando esas

aprec¡ac¡ones, y si en la actualidad se mant¡ene un estatuto especial, es

pr¡mordialmente por su misión.

En la leg¡slación guatemalteca, se instituye ün régimen especial para las mujeres. que

básicamente abarca: no discrim¡nac¡ón, la no discr¡minac¡ón de hombres y mujeres

para efectos laborales, la no d¡scriminación entre mujeres por mot¡vo del embarazo y

sus consecuenc¡as, inamovilidad consistente en la ¡mposib¡l¡dad jurídica de despedir a

las trabajadoras cuando se encuentran compÍend¡das dentro de los períodos de

maternidad.

Las normas relativas a la discrim¡nac¡ón, no han ten¡do en Guatemala el desarrollo y

arraigo que t¡enen en otras latitudes. La pr¡mera est¡pulac¡ón de antid¡scr¡minación, se

encuentra en la m¡sma Constituc¡ón Política de la República donde regulada en el

Artículo 4: "En Guatemala todos los seres humanos son iguales en dignidad y derechos.

El hombre y la mujer. cualqu¡era que sea su estado c¡vil, t¡enen iguales oportun¡dades y

responsabil¡dades.

Ninguna persona puede ser somet¡da a servidumbre ni a otra condic¡ón que menoscabe

su dign¡dad. Los seres humanos deben guardar conductia fraternal entre sí".

l8



En atención al hecho de la maternidad, cas¡ todas las legislaciones conceden un

período de descanso laboral a la madre trabajadora en la últ¡ma etapa del embarazo.

En Guatemala, son treinta días antes de la fecha que haya sido estimada del

alumbramiento. En relac¡ón al período posterior al nac¡m¡ento, son cincuenta y cuatro

días.

Ambos periodos son de descanso laboral y remunerados para la mujer trabajadora,

c¡ento por c¡ento de su salar¡o. Ese pago lo hace el seguro social, s¡empre que

trabajadora sea afil¡ada al mismo, caso contrario, corresponde elpago alempleador.

La ley protege a la trabajadora embarazada, que por lo m¡smo y en relación a tal hecho

es ¡namovible. Si el patrono quiere despediÍ a esa trabajadora, debe exist¡r y probarse

un motivo suficiente, caso contrario, el desp¡do no produce efecto, es decir, es nulo.

Por ende, la traba.iadora t¡ene el derecho pleno de regresar a su trabajo, o lo que es aún

mejor para ella, seguir devengando su salario regular aunque no se le asigne labor

alguna.

a) Menores de edad: en cons¡derac¡ón a su menor fortaleza fís¡ca, así como a las

neces¡dades auténticas de su desarrollo moral e ¡ntelectual, las leg¡slac¡ones han

establecido una serie de estipulaciones ad¡cionales protectoras de los trabajadores

menores de edad.

al

la
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El concepto de m¡noridad corre apaÍejado

cronológico, salvo excepciones establecidas

subdivisiones en dieciséis y catorce años.

f,$"jr'1 '::", r** ?Él
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al concepto civil. entendido en sentido\g:)Z

a los diec¡ocho años, aunque se hacen

Las legislac¡ones, de alto contenido ¡ntervencion¡sta, se encuentran en una clara

disyuntiva al tratar este tema, por un lado deben proyectar el espíritu tutelar que inspira

a lo laboral en general, pero por el otro deben tener presente que un exceso de

restricciones puede produc¡r un efecto contrar¡o al que se pretende.

En cuanto a normas de aplicación más práct¡cas, el menor no puede laborar en horas

extraordinarias y su jornada de trabajo se reduce en una hora del día y en seis a la

semana. Los menores de catorce años pueden contratar directamente su trabajo,

s¡endo la educación pública obligator¡a, y se t¡ene que establecer un s¡stema que facil¡te

el estudio a los menores de edad.

La lnspección General de Trabajo, juega un rol de importanc¡a respecto al

desenvolvim¡ento del trabajo anotado, sobre todo en el caso de los menores de catorce

años.

En otras legislaciones se regulan detalladamente las condiciones del menor, como el

período de vacac¡ones, la obligac¡ón de exámenes méd¡cos ¡niciales y en forma regular,

la escolarided mínima.

20
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Según el autor Manuel Alonso García establéce que: "El trabajador es toda persona

ind¡vidual que presta sus servicios en relación de dependencia, en virtud y cumpl¡m¡ento

de un contrato de trabajo. La calificación se adqu¡ere al constituirse como sujeto

subord¡nado del contrato laboral". 6

Es pues, un concepto d¡námico y que t¡ene que ubicarse correctamente para que sirva

de sólido fundamento a un objetivo estud¡o jurídico laboral.

Los trabajadores pueden const¡tuirse en una persona jurídica como los s¡nd¡catos, pero

éstos no son sujetos d¡rectos del contrato de trabajo, a pesar de la inclus¡ón del

llamado contrato colect¡vo del trabajo, regulado en elArtículo 38 del Cód¡go de Trabajo.

Este tipo de contratación se da en lugares donde ex¡ste una fuerte presencia sind¡cal,

casi monopolíst¡ca, en donde los interesados se ven práct¡camente obl¡gados a

negociar con el sind¡cato la ejecuc¡ón de determ¡nados trabajos.

"Las organ¡zaciones de trabajadores cada vez prestan una mayor partic¡pac¡ón en el

derecho ind¡v¡dual del trabajo, debido a que la diversificación y especialización de las

d¡ferentes act¡vidades laborales, enmarca la tendencia de que las normas laborales se

produzcan en el m¡smo lugar del trabajo y por los mismos actores, en este caso, el

ó Alonso. Ob, C¡t, Pág 23.
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empleador y los trabajadores a través de una negociación colect¡va, contrapon¡énOose a \¡ggjZ

la forma tradic¡onal de creac¡ón de este derecho, que ha sido la emis¡ón de leyes

generales por parte del Organ¡smo Leg¡slativo.

Por ello, los trabajadores se organizan en ent¡dades formales a través de lo sind¡catos,

o informalmente a través de las coal¡ciones". 7

a) Sindicatos: el Código de Trabajo define como s¡ndicatos a aquellas asociac¡ones

permanentes de trabajadores o de patronos y de personas de profesión u ofic¡o

¡ndepend¡ente. A diferencia de las coal¡c¡ones, los s¡ndicatos tienen personal¡dad

jurídica reconocida por el M¡n¡sterio de Trabajo. Su organización, los trámites de

reg¡stro y sus actuaciones se encuentran enmarcados en la ley.

b) Coal¡c¡ones: las m¡smas son asociaciones temporales e informales de trabajadores.

En pr¡ncipio, se const¡tuyen para tratar algún asunto o problema concreto, pero la

coalic¡ones permanecen en forma permanente ocupando en muchos aspectos espacios

prop¡os de un sind¡cato.

El cómite ad-hoc v¡ene a ser un cóm¡te ejecut¡vo, pero pertenecientes a una coal¡c¡ón

son los representantes de la mjsma.

c) Federac¡ón: es la organ¡zac¡ón que abarca a var¡os sind¡catos, o sea, una escala

super¡or en la jerarquía vertical del sindical¡smo.

7 rb¡d. p¿q 20.
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d) Confederaciones: una confederac¡ón comprende a var¡as federac¡ones. Consiste \t rr"

en la organ¡zac¡ón más elevada del movimiento s¡ndical y la l¡amada a negociar los

pactos colectivos de ¡ndustria, región o activ¡dad económica. Por su naturaleza

aglut¡nan a grandes grupos de traba.iadores.

2.3. lntermediarios

Los servicios deben prestarse por el mismo trabajador, si el serv¡cio que una persona

contrata, lo va a llevar a cabo por un tercero que pudo haber contratado por su cuenta.

Existen dos clases o var¡antes de intermediarjos: el agente colocador y el cuasi

contrat¡sla.

En el primer caso, se trata de algu¡en que se limita a relacionar a las partes, su

remunerac¡ón se l¡mita a una com¡s¡ón previamente convenida, y una vez se inic¡a el

contrato laboral, dejan de tener comun¡cac¡ón las partes.

El cuas¡ contratista es objeto de muchas críticas y seña¡am¡entos y es alguien que

mantiene estrecha y permanente relación con las partes y obtiene una gananc¡a que

para muchos es cuestionable: lo que el benef¡c¡ario de los serv¡cios paga y lo que el

cuas¡ contratista paga al personal que laboró.
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"El intermediario en la disfibuc¡ón de bienes, mejor conoc¡do como comerciante, ""\>/
quien saca ventaja de la diferenc¡a de precios entre el que lé vende y el que compra.

Es decir que lucra con el producto. En el terreno laboral, ese producto no es más n¡

menos que el trabajo o esfuerzo del laborante". I

El intermediario, no dispone más que de su habilidad para obtener una vent4a en la

contratac¡ón laboral. Con la participación de éste intermediario, la relac¡ón laboral de

qu¡enes ejecutan las labores no es completamente clara.

La f¡gura del intermediar¡o cobra especial relevancia, no tanto en relac¡ón de su uso sino

que de lo que sería su mal uso o abuso.

Con m¡ras a proteger a empresas de eventuales reclamos laborales o de previsión

soc¡al, se emplean intermediarios promovidos por el mismo empleador. De esa cuenta,

s¡rven como valladares protectores en los que se desvanece o al menos retardaría uno

de aquellos reclamos. S¡ el trabajador o el seguro social pretend¡eran algún reclamo,

que lo hagan ante el supuesto intermediario, pero no ante la empresa.

Si la obra contratada pertenece a la act¡v¡dad normal o giro ord¡nar¡o de los negoc¡os del

benefciario, éste es solidariamente responsable con el contratista de las obligac¡ones

laborales frente a los trabajadores.

8 
Cabanellas de Torres, Gu¡llermo. Tratado de polftica laboral y social, Páq 45.
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Como el mayor problema que presenta el ¡ntermediario es la ¡nsolvenc¡a, ya sea esta\(tlll9

real o pretendida y por ser una fgura que puede ser utilizada para f¡nes fraudulentos, la

protecc¡ón que la ley les br¡nda es la solidaridad entre el intermed¡ar¡o y el beneficiario

de los servicios del trabajador, al tenor de lo indicado en el ArtÍculo 5 del Código de

Trabajo.

El patrono queda obl¡gado sol¡dariamente por la gestión del intermediario para con él o

los trabajadores, en relación a los efectos legales que se der¡ven de la Constituc¡ón

Política de la República de Guatemala.

"El contratista, a diferenc¡a del ¡ntermediar¡o, no ofrece solamente el trabajo de una o

varias personas, sino que el trabajo como un elemento mas de una empresa, en

conjunción con materiales, equ¡po, técnica y adm¡nistración". s

La figura del contratista, más como empresario que como ¡ntermediario es bien

generalizado.

Para despejar la duda entre un contrat¡sta y una relación laboral bajo contrato de obra,

la misma tiene que reunir los siguientes requ¡s¡tos: que el contrat¡sta esté debidamente

inscrito, que lleve a cabo la obra con med¡os prop¡os, que asuma todos los riesgos de la

contratación, que sea por un precio determ¡nado, que cuente con libertad y autonomia

técn¡ca y de dirección.

e rtid. eag so.
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Al establecerse que el contratista asume los riesgos de la contratación, se destaca todo "'"*"'9Y

t¡po de sol¡daridad de las obligac¡ones laborales frente a los trabajadores. A diferencia

de otras legislaciones, la guatemalteca no cont¡ene elementos d¡stintivos que

determinen la aplicación de dicha sol¡daridad.

2.4. Su¡etos pátronales

La empresa no es solamente, una unidad económica de producción o distribución de

b¡enes y servicios, es ad¡c¡onalmente el lugar donde se lleva a cabo la conjunc¡ón

armónica entre el capital y el trabajo. En la soc¡edad guatemalteca, todavía persiste la

convicción y ia práct¡ca que para que d¡cha armonía se dé, es ¡mperativo el concurso de

ley y el mandato constante y rector de los tribunales.

El patrono t¡ene que ser una persona individual o juríd¡ca. En el primer caso, t¡ene que

se¡ civ¡lmente capaz, ello significa mayor de diec¡ocho años y en el pleno goce de sus

facultades y derechos. En el caso de los menores o incapaces, .pueden actuar med¡ante

un representante legal. Enel segundo supuesto, la personalidad tuvo que ser otorgada

por v¡rtud de la ley, sea esia mercantil o civ¡|, nac¡onal o extranjera.

Desde el punto de vista mercant¡|, la empresa se reputa como un bien mueble, por lo

que es una cosa y no una persona, y por ello no puede ser sujeto de derechos y

obl¡gac¡ones.
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consecuentemente, una empresa nunca puede ser el empleador, lo será el come'c¡ante {$":l-j/

individual en el caso de empresa indiv¡dual o b¡en la empresa jurídica en el caso de una

empresa propiedad de una persona social.

Pero, en el articulado del Código de Trabajo se rep¡te el término empresa como

equivalente de empleador, tal es el caso de los articulos 14,239 y 240 de la ley del

trabajo del mismo o como en el caso de los artículos 51 y 241 se ind¡ca la ex¡stencia de

empresas y de centros de producción. En todo, es referente a la f¡gura del empleador'

El trabajo tiene que prestarse de forma personal por quien lo contrató y cualquier

cambio ¡mplica una nueva relac¡ón de trabajo con eltrabajador sustituto.

De forma igual, no puede cambiarse la figura del empleador sin la anuenc¡a del

traba.iador, salvo el caso de la sustitución pa$onal, en cuyo caso el patrono antiguo y el

nuevo son solidariamente responsables por las demandas laborales por seis meses

EI trabajador de confianza puede entenderse como un concepto subjetivo interno y de

poca persecución jurldica. De hecho, la leg¡slac¡ón guatemalteca no contiene

defn¡ción alguna y son pocas las referencias que del m¡smo se hacen.

El concepto de trabajador de confanza cobra mayor relieve en función de la estabilidad

laboral. Si la confianza es el fundamento de la contratación, la eventual falta de

confianza constituye una causa justificada de desp¡do.
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A algu¡en, de conf¡anza es a quien se encargan determ¡nadas funciones o Lbora", ':"o9"

conf¡anza que tiene que entenderse fundamentalmente en dos sentidos: confianza a

nivel puramente personal y a nivel de capacidad.

Altrabajador, con esas cual¡dades se le encomiendan las labores de mayor importancia

y delicadas de la empresa. Por ende, existe una identificación entre empleados de

confianza con los altos empleados, a excepc¡ón de los empleados de v¡g¡lanc¡a que

acostumbran considerarse como de confianza en v¡rtud de su función.

La importancia de establecer la d¡ferenc¡a, rad¡ca en la necesidad de definir de forma

clara a Ias partes empleadora y laboral, y consecuentemente establecer sus respectivas

áreas de intereses e influenc¡a.

Se ve el caso de grupos s¡ndicales que se proponen lim¡tar a un mínimo ¡rrealel número

de trabajadores de confianza, lo cual presenta obstáculos serios del manejo de la

empresa, por el contrario, al empleador le conv¡ene tener un mayor número de

trabajadores con dicha categoría. Por ende, el asunto no puede quedar al criter¡o y

antojo de las partes.

Ubicando dentro de un contefo juridico, al citado concepto, las leg¡slaciones han

procurado establecer los criter¡os de d¡st¡nción al empleado de confianza ind¡cando: los

trabajos más importantes dentro de la empresa en donde se señalan funciones como

d¡recc¡ón, inspección, vigilancia y f scalización.
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pues se entrelazan los criter¡os anteriores, sí ex¡ste prácticamente un consenso en

cuanto a que la categoría de trabajador de confianza depende de las funciones que

desempeña y no de la designación que se dé al puesto, tal como lo preceptúa el tercer

pánafo del Artículo 212 del Cód¡go de Trabajo. Se establece en'func¡ón de las

act¡vidades y no de la des¡gnación, con lo que trata de dism¡nuir el elemento subjetivo o

de conven¡encia en esta calificación.

"El empleado de confianza, si b¡en es trabajador, debe distingu¡rse del resto de los

trabajadores por su íntima vinculación con el empleador, estando claramente marcada

esta distinción, y ello señala su preferencia por los intereses patronales, aún sobre los

de los trabajadores, sin que ello implique deslealtad alguna". 10

En las controvers¡as y negociaciones colectivas, tiene que aceptarse su vinculación con

el empleador. Por lo mismo, no puede formar parte de un s¡ndicato o coal¡c¡ón de

trabajadores. El Artículo 212 del Código de Trabajo indica que no es lícito que

pertenezcan a un s¡ndicato de trabajadores los representantes del patrono y los demás

trabajadores análogos que por su alta posición jerárqu¡ca dentro de la empresa, estén

obl¡gados a defender de modo preferente los ¡ntereses del patrono.

califlcación de los trabajadores, de confanza no se encuenlra bajo la dependencia

su denominac¡ón ni de las personas, s¡no que de la naturaleza de sus funciones.

l0 
Femández López. Leopoldo. Derecho colect¡vo del trebaio. Pág 10

La

de
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\¿j-2, ¡?Esa determinac¡ón se debe hacer en los estatutos y tjenen que ser aprobados po, I" \*.*:7'
lnspección General de Traba.jo.

En aquellas leg¡slac¡ones con marcada protecc¡ón a la estabil¡dad labora¡, tjene que

aceptarse la pérdida de conf¡anza como una causal de despido, s¡n perjuic¡o de las

formal¡dades e indemnizaciones. Si la confianza era elemento ¡mportante del contrato,

su pérdjda afecta a éste d¡rectamente.

La ley no contiene regulac¡ón alguna sobre este particular. Da

las estipulaciones del empleado de confianza queda satisfecho

de trabajadores. Sin embargo, la normat¡vidad es deflc¡ente.

la impresión de que con

lo relativo a este grupo

Los tres lérm¡nos

altos empleados.

son convergentes y por lo general engloban las calif¡caciones de los

Sin embargo, ex¡sten ent;e sí diferenc¡as que cabe resaltar.

La Íepresentación es un térm¡no que se asocia bás¡camente

representante actúa frente a terceros o frente a los trabajadores

escala jerárqu¡ca descendente.

al derecho civ¡|,

que le siguen en

el

la

Es fundamental el anál¡s¡s jurídico de las relaciones que existen ente los sujetos de la

relación laboral, para garantizar un bienestar general y el cumpl¡miento de los derechos

y obligaciones de los m¡smos en Guatemala.
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3. Derechos y obligaciones que derivan de la relación laboral

Del contrato laboral d¡manan una var¡edad de derechos y obl¡gaciones para las partes

que exceden del sencillo esquema de trabajo, salario. Es c¡erto, que en esa fórmula se

enmarcan las pr¡nc¡pales obligaciones, pero elfenómeno laboral es tan ampl¡o y r¡co en

cuanto a la interacción humana, que por ende se asim¡la a la relác¡ón de otros

presupuestos y obligac¡ones.

No todos son de contenido económico ni tampoco son fác¡les de f¡scalizar, y ello

afecta su validez y vigencia.

Los Artículos 61 y 63 del Cód¡go de'trabajo contienen

obligac¡ones respect¡vas, generales poco práctico y se t¡enen

otros sujetos obl¡gacionales.

una

que

expos¡c¡ón de las

omitir el abandono a

Según autor Alberto Trueba Urbina establece que: "Entre el trabajador y el empleador

existe un vínculo de carácter jurídico en v¡rtud del cual las partes adquieren derechos y

se imponen obl¡gac¡ones. Los derechos derivados del contrato pueden ex¡girse, pero

también tienen que observarse ¡as ob¡igac¡ones que aquel impone". 11

'' Truebá Ob. Cif. Páo 78
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t¡enen que atenerse a sus lineamientos y se hace necesario recalcar gue los

encargados del manejo de personal, tienen que conocer de forma detallada estas

obligaciones y derechos, de manera que reconozcan los derechos de los trabajadores y

al mismo tiempo se encarguen de educar a estos en cuanto a los derechos de los

empleadores.

S¡ a todo derecho le corresponde una obl¡gación y v¡ceversa, en la medida que sean

más los derechos de lo trabajadores, proporcionalmente mayores t¡enen que ser sus

obligac¡ones frente al empleador.

La v¡sión parc¡alizada, y bastante extendida de que el derecho laboral se encuentra

constituida solamente para dar derechos a los trabajadores no ha hecho más que

distors¡onar un panorama que en su esencia es jurídico, dando paso a que los

trabajadores cada vez exian más derechos ignorando lo relacionado con las

obligaciones correlativas.

Esa instancia si b¡en congruente con los ¡nicios de la discipl¡na juríd¡ca en estudio, se

puede crear un efecto contraproducente, fomentando el desempleo y opacando la

armonía en su marco social, contrar¡o a los tines que se propone. El derecho laboral

otorga derechos a los trabajadores, pero no está creado solamente para brindarles

derechos.
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Por otra parte, el estudio de las

para defin¡r los alcances de la

cumplimiento de las respectivas

las partes.

a) Por su conten¡do:

patrimoniales.

relación laboral y en relación a la determinación si el

obligaciones afectan o no al vínculo contractual entre

obligaciones no patr¡moniales o éticas y las obligaciones

3.'1. Obligaciones del empleador

Las obligac¡ones del emp¡eador se dividen de la siguiente forma:

En relación a esta clasif¡cación, algunos tratad¡stas d¡st¡nguen entre deberes ét¡cos y

deberes económ¡cos o patrimoniales. A los deberes ét¡cos, también se les denomina

deberes personales o no económicos, ya que no son valuables en dinero, aunque sí

tienen repercusiones económicas. Los áeberes económicos, se centran en la figura del

salario y de las demás prestac¡ones de t¡po económico.

Obl¡gac¡ones no patr¡mon¡ales o éticas: s¡ b¡en no se encuentran claramente definidas

en la docldna, pueden comprenderse dentro de ella: el deber de respeto a la dignidad

deltrabajador, ya que el trabajador, tiene derecho a que se le respete como tal, debido

al hecho de que preste sus serv¡c¡os y se someta a determinados lineamientos del

patrono, y eso no ¡mpl¡ca una d¡sm¡nución de sus derechos ¡ntrínsecos como persona.
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En su forma más pr¡mar¡a, este deber implica que el patrono debe abstenerse de mal\!!9iy'

trato, de palabra o de obra.

No solamente, es un princ¡pio básico de las relac¡ones laborales, sino que de las

mismas relac¡ones ¡nterhumanas; el pago de la ¡ndemnizac¡ón en caso de desp¡do

¡njust¡f¡cado; las multas si el hecho es const¡tutivo de falta y si fuera del¡to, existiría

responsab¡lidad penal.

El deber de h¡giene y segur¡dad en el trabajo se diversifica en dos direcc¡ones: en

sent¡do de ev¡tar causas que ¡nterrumpan súb¡tamente la capacidad de trabajar, o sea,

de med¡das para evitar accidentes de trabajo, en sent¡do de ev¡tar las causas que

lentamente producen el mismo resultado como enfermedades profes¡onales.

A d¡cho respecto, elArtículo 197 del Código de Trabajo, establece que: 'todo patrono se

encuentra obligado a adoptar las precauciones necesar¡as para la protecc¡ón ef¡caz de

la v¡da, salud, y moral¡dad de los trabajadores- Por su parte, el Artículo 61 literal k) de

la misma normativa señala que en los establecim¡entos donde fa naturaleza de los

mismos lo permita, se tiene que tener el número suficiente de sillas para el descanso de

los trabajadores'.

Pero, en muchos casos contrad¡ctoriamente el m¡smo trabajador es qu¡en se n¡ega

adoptar las medidas de protección, alegando que no se encuentra acostumbrado

ellas.

a

a
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el trabajador preste sus servicios, y a su vez es el trabajador a quien le as¡ste un

derecho a trabajar.

El patrono tiene el deber de ocuparlo efectivamente, y es al mismo a quien se le paga

un salario a cambio de un serv¡cio, activ¡dad u obra. No puede desvirtuarse a la

esencia misma de esta contratac¡ón. La bilateralidad de las prestaciones debe

manifestarse a lo largo de toda su vigencia.

El hecho de que el empleador pague el salario, no es motivo sufic¡ente para mantenerlo

desocupado. El trabajador debe perfeccionar su arte u oficio med¡ante la ejecución del

mismo. Esta obligación se marca más en determ¡nadas activ¡dades.

De acuerdo a los deberes administrat¡vos, el empleador tiene que cumplir con las

formalidades que la ley prescr¡be, las cuales por lo general son en beneficio del

trabajador.

Entre las m¡smas se encuentran la suscripción y el registro del contrato de trabajo, asi

como env¡ar informes estadisticos dentro de los dos primeros meses del año a efecto

de que las oficinas adm¡nistrat¡vas de trabajo tengan una panorámica más clara de la

s¡tuación laboral del entorno.
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to\QrjjlOtro deber relac¡onado es: la extens¡ón de constancia de vacaciones, de acuerdo a

establec¡do en el Artículo '137 del Cód¡go de Trabajo.

De manera adicional, corrésponde al empleador extender cartas de información acerca

del desempeño laborat o carta de recomendación en su caso, como se estipula en el

Artículo 87 de la nomativa anotada.

La mot¡vación y promoción de los empleados, son objeto de estudio por parte de los

especial¡stas en la admin¡strac¡ón de personal, estudios que se ¡mplementan bajo la

conv¡cción de que el trabajador realizado en su puesto, efect¡vamente desarrolla mejor

sus actividades.

Obl¡gac¡ones patrimoniales: los deberes patrimoniales abarcan el pago efeclivo en

moneda o en especie de las cant¡dades que conforman el contrato laboral son

correspondientes al trabajador.

Entre ellos destaca el pago, del salario en cualquiera de sus formas. Consideración

espec¡al merecen las vacaciones, que comprenden una prestación no dineraria, pero

que incluye el salar¡o en esos días en que se descansa.

b) Por su origen: obl¡gac¡ones legales y obligaciones contractuales.
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1) Las obligaciones legales se derivan de manera directa de la ley, as¡ como las 'iQljj"

contractuales t¡enen su origen en un acuerdo entre las partes. Las primeras contienen

por lo general garantías mín¡mas como el salar¡o mín¡mo, el período mínimo de

vacaciones, el agu¡naldo y bono 14, asuetos, y el bono incentivo. Las contractuales son

producto de una negociación particular patrono-trabajador y son el contenido del

contrato de traba.io por el pr¡ncipio evolut¡vo del derecho laboral, las condiciones del

contrato que reflejan tas obl¡gaciones camb¡an de manera constante en benef¡cio del

trabajador y también pueden emanar de acuerdos colectivos, pactos o convenios en los

que se obt¡enen méjoras.

Estas ventajas contractuales se convierten en legales deb¡do al princip¡o ce los

derechos adqu¡ridos de los trabajadores plasmados en la Constituc¡ón Política de la

República de acuerdo al Artículo 106. Adic¡onalmente, por la categoría que t¡enen los

pactos colectivos de ley profes¡onal entre las partes de acuerdo al Artículo 49 del

Código de Trabajo, si b¡en se dan es como consecuencia del contrato de trabajo.

De forma adic¡onal, la d¡ferenciación anotada t¡ene repercusión sobre la mater¡a de la

prescripc¡ón negativa, que es la manera de la ext¡nción de las obligaciones, de

conformidad con los artículos 263 y 264 del Código de Trabajo.
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derechos generales y apl¡cables a todos los contratos, aunque no se hayan detallado en

el mismo, de acuerdo al Articulo 22 del Código de Trabajo: "En todo contrato individual

de trabajo deben entenderse incluidos por lo menos, lasa garantías y derechos que

otorguen a los trabajadores la Const¡tución, el presente Código, sus reglamentos y las

demá leyes de trabajo o de previsión social".

Los derechos anotados prescriben en el término de dos años como lo preceptúa el

Artículo 2O4 el Cód¡go de Trabajo: "Salvo disposic¡ón en contrar¡o, todos los derechos

que provengan directiamente de este Cód¡go, de sus reglamentos o de las demás leyes

de trabajo y previs¡ón social, prescriben en eltérmino de dos años.

Este plazo corre desde el acaec¡miento del hecho u omisión respect¡vos".

Las obligac¡ones contractuales son aquellas que der¡van de las cláusulas contractuales

que no están cons¡gnadas en la ley y que por lógica deben superar las normas legales y

estos derechos que se derivan del contrato, deben prescribir en el término de cuatro

meses, desde la fecha de terminación de dichos contratos.

S¡n embargo, en la práctica se ha acostumbrado establecer también en dos años este

grupo de derechos, és decir, por costumbre generalizada se aplica un criterio más

favorable al traba.iador.
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c) Por su benef¡ciar¡o o acreedor: frente a un trabajador, frente a los

frente a las asoc¡ac¡ones laborales, frente a las autor¡dades admin¡strativas.

Directas frente a un trabajador: a cada uno de sus trabajadores el patrono le ¡mpone

deberes patrimoniales y éticos. El acreedor de esos derechos, es un trabajador

indiv¡dual que es el primero en exigir el cumplim¡ento de esas obl¡gaciones.

En caso de incumpl¡miento, se deben plantear las exigencias o acc¡ones legales

pertinentes a efecto de hacerlas efectivas. Tamb¡én, reclamará sus vacaciones, el

pago de sus horas extraord¡nar¡as, y el pago de aguinaldo.

D¡rectas frente a los trabajadores: los trabajadores como grupo de colect¡vidad,

tamb¡én t¡tulares de derechos. los cuales se denominan derechos colectivos o

derechos sociales.

Frente a las asociaciones laborales: en primer lugar, ei empleador tiene que permitir

que sus trabajadores gocen de completa libertad para asociarse, ya sea a nivel ¡nformal

en forma de grupos mal¡gados o en un estadio más formal como los s¡ndicatos. Ello

responde claramente al princ¡pio de la l¡bertad s¡ndical plasmada en la legislac¡ón

guatemalteca de conformidad con el Artículo 209 del Código de Trabajo.

son

aún
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Una vez organizado el grupo de los trabajadores, supone una pronta o inmediata V{y-}/

negociación colect¡va, ya sea un simple conven¡o o un pacto completo en ambos casos,

el empleador tiene la obligación de negociar.

El Articulo 51 del Código de Trabajo establece que el patrono se encuentra obligado a

negociar con el respectivo sind¡cato y por su parte, el Artículo 374 del m¡smo Cód¡go

señala que el patrono o sus representantes no pueden negarse a recibir a los

representantes de los trabajadores que se presentan a negociar.

De forma adicional, el empleador tiene que actuar como agente retenedor del sind¡cato,

cuando así se le solic¡te, en cuanto realice los pagos de salarios al tenor de lo ind¡cado

en el Artículo 61 l¡teral i) del Código de Trabajo, que prescribe la obligación de deducir

del salario del trabajador las cuotas ordinarias y extraordinarias que le corresponda

pagar a su respectivo sindicato o cooperativa.

Frente a las autoridades admin¡strativas: como las contenidas en el Artículo 61 literales

a), 0, h), y j), en donde se señala la importanc¡a de enviar ¡nfomes de egresos por

salarios, nombÍes y apellidos de trabajadores dentro de los dos primeros meses del año,

y permitir Ia inspección y vigilanc¡a de la empresa por parte de autoridades de trabajo.
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3.2. Obligaciones del trabajador

Al ¡gual que con las obl¡gaciones del empleador, en las de los trabajadores se pueden

d¡stingu¡r también obligac¡ones patrimon¡ales y éticas.

La pr¡ncipal obl¡gac¡ón patr¡monial del trabajador es la de prestar su servic¡o con

diligencia y de conform¡dad con lo conven¡do con su empleador.

El empleador paga por ese servicio y en esas condiciones, para el empleador significa

una erogación de tipo económico.

Si bien a la luz de las nuevas tendencias, no se considera al trabajo como una

mercancía, no puede negarse el hecho de que ese trabajo tenga un valor y un precio

que se está pagando y se está percibiendo por parte del trabajador.

Dentro de las obl¡gaciones no patrimon¡ales, se encuentra un deber de lealtad y de

ident¡f¡cación.

La l¡teral e) del Artículo 63 del Código de Trabajo, establece una obligación del

trabajador, que señala s¡n duda la d¡recc¡ón de identificarse con el patrono, al señalar

que el trabajador se encuentra obl¡gado a prestar los aux¡l¡os que sean necesarios en

caso de s¡niestro o riesgo inminente en que las personas o intereses del patrono o de

algún compañero de trabajo estén en pel¡gro, sin derecho a remunerac¡ón adicional.
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Sobre la responsab¡l¡dad directa del trabajador, son pocas las normas específ¡cas.

Entre e¡las, el Artículo 121 del Cód¡go de Trabajo, establece que no se consideran

horas extraordinar¡as las que el trabajador ocupe en subsanar los errores ¡mputables

sólo a é1, cometidos durante la jornada ordinar¡a, n¡ las que sean consecuencia de su

falta de activ¡dad durante la jornada, siempre que esto últ¡mo le sea imputable.

A d¡ferenc¡a de otras legislaciones, la guatemalteca no establece una diferenc¡ación o

benef¡c¡o al traba.iador en cuanto al ¡ncumpl¡miento general de los contratos. Al tenor

delArtículo 24 del Código de Trabajo, la falta de cumplim¡ento del contrato ¡ndividual de

trabajo o de la relación de trabajo, solamente obl¡ga a los que en ella incurran a la

responsab¡l¡dad económica respect¡va, o sea las prestac¡ones que determine este

Código y sus reglamentos y las demás leyes de trabajo o de prev¡s¡ón social, sin que en

ningún caso pueda haber coacción contra las personas.

Cuando el patrono, pone unilateralmente fin a la relación laboral, se aplica el princip¡o

de daño causado y por lo mismo de pago de indemn¡zación de conform¡dad con los

artículos 78 y 82 del Código de Trabajo, pero cuando la dec¡sión la toma el trabajador

cuando su ún¡ca obl¡gación consiste en dar el preaviso respect¡vo.

S¡n embargo, en caso de no dar este preaviso, no pueden ser compensados pagando el

trabajador al patrono una cant¡dad igual al salario actual salvo que este último lo

consienta. O sea, que el trabajador está obligado a tener que laborar el tiempo del

preaviso s¡ el patrono no acepta el pago compensator¡o.

42



Son prácticamente desconocidos los casos en que los empleadores hagan uso de este

derecho.

Si las faltas al contrato laboral tip¡f¡can acciones delictivas, Ia situación excede del ramo

laboral para incursionar en lo penal. Una de las obligaciones del empleador, es la de

proveer un amb¡ente hig¡énico y seguro a sus trabajadores.

3.3. Derechos del empleador

Los derechos del empleador son los que a cont¡nuación se indican y explican

brevemente:

a) Derecho a la l¡bre elección de ¡os trabajadores: es un derecho prev¡o a la

celebrac¡ón del contrato y se mant¡ene siempre, salvo en aquellos casos

especiales en que se limita esta libre elección, que se haya acordado en un

pacto colectivo una mecán¡ca específ¡ca de contratación.

La misma ley establece un procedim¡ento en los casos de vacantes def¡nit¡vas o

mayores de treinta días, por lo general, que la plaza será cubierta por el trabajador con

mayor antigüedad de la categoría inmediata infer¡or de la respectiva activ¡dad y en caso

de concunenc¡a.
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Med¡ante la cláusula de exclus¡ón

patronal de designar su personal. Estos casos constituyen l¡m¡taciones del derecho a

la libre contratación del empleador.

En la med¡da que se restr¡nja el derecho anotado, los trabajadores se afianzarán a los

puestos de trabajo, pero los empleadores se sentirán desmot¡vaos para invertir sus

recursos y emprender una empresa que neces¡te la contratación del personal.

b) Derecho de adquisición del producto de trabajo: este derecho se deriva del

mismo contrato de trabajo y en consecuencia el patrono es dueño del producto de

trabajo.

Ese diferencial en el precio de los bienes que se adqu¡eren por virtud del trabajo que se

lleva a cabo, cons¡ste en el princ¡pal incent¡vo que motiva al empleador para crear el

puesto de trabajo.

"La doctrina marxista le denom¡na plusvalía y considera que el empleador se aprovecha

de forma desmedida del trabajo e su empleado, por el incremento en el prec¡o de los

productos que le ¡mpone la labor del dependiente". 12

No considera esta posición el factor riesgo que asume el empresario, n¡ las v¡rtudes de

mater¡alizar una ¡niciat¡va. Por otro lado, si el producto del trabajo se repart¡era entre

" t¡¡¿. p¿s ge.
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los laborantes, el empresario no encontraría estímulo alguno, Io que

disminución de las personas, que se aniesgasen a instalar un negocio,

provocaria desempleo.
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provocaria una\:-9il
lo que a su vez

El Cód¡go de Trabajo, en sus considerandos hace una interesante alus¡ón a los

derechos justos del patrono, aunque sin definir en qué consiste ese derecho justo.

En términos generales, Ia aplicación de este derecho no presenta complicaciones pero

en determinadas ocupaciones sí pueden ocurrir contratiempos y d¡ferentes

interpretraciones, tal es el caso de los trabajadores de alia tecnología, cuya aportación

consiste en inventos. La leg¡slación no contempla este aspecto de los inventos.

Los inventos se diferencian entre invenciones personales o libres, inventos de empresa

e ¡nvenciones contractuales o de servicios.

Los inventos personales no caen prop¡amente dentro del campo laboral y la explotac¡ón

del ingenio es correspond¡ente a su autor, los ¡nventos de empresa son los que se

derivan del proced¡miento o método de fabricac¡ón, que se inducen de la misma

organización de la empresa, razón por la cual se le denom¡na invenc¡ón ¡nducida y se

interpreta que los derechos corresponden al patrono, como una extensión del concepto

de los frutos del derecho civ¡l y se les denomina frutos industr¡ales.
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Las invenc¡ones contractuales se dan cuando el trabajador "",, -n¡r"1"¿o \t/
prec¡samente para ¡nventar, se habla de ¡nvenc¡ón cualificada, los frutos se determinan

conforme lo hayan acordado las partes.

c) Facultad de mando sus manifestaciones: se habla de un poder de direcc¡ón o

ius vaiando, que es el derecho a modificar dentro de c¡ertos límites las cond¡c¡ones

laborales. También se comprende aquí la potestad disc¡pl¡nar¡a y la facultad o potestad

premial.

El poder de direcc¡ón se deriva de la facultad de organizar la empresa y el trabajo y se

manif¡esta como la potestad de dirigir el trabajo. El trabajador se encuentra obligado a

continuar con las ¡nstrucciones del patrono, hasta los límites del abuso del derecho.

Esta direcc¡ón no s¡empre es inmediata, y puede ser delegada, pero s¡empre conserva

el patrono esa potestad, por muy técnico que sea el trabajo.

El ¡us vañando aparece en la legislación guatemalteca bien limitadamente po. el

Artículo 20 del Código de Trabajo, que establece las condiciones de trabaio que rüan un

contrato o re¡ación labora¡ y no pueden alterarse fundamental o permanentemente.

De la misma foma, el Artículo 79 literalj) de la misma normat¡va señala que un patrono

o su representante en la dirección, no puede trasladar al trabajador a un puesto de

menor categorfa o con menos sueldo o que le altere fundamental o permanentemente
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El ¡us variando puede presentarse sin n¡nguna complicac¡ón cuando se trata de

ascendér al trabajador a un cargo o salario superior.

Se adm¡te que si el patrono asciende al trabajador a otro cargo en forma temporal o en

calidad de prueba y luego por falta de rend¡miento o incompetenc¡a se le regresa a su

puesto anterior, no tendrá responsab¡l¡dad alguna.

d) Potestad d¡sciplinar¡a: el poder de direcc¡ón conlleva de foma necesaria una

facultad d¡sc¡pl¡naria por parte del director del trabajo. Es bien poco lo que la legislac¡ón

laboral guatemalteca regula al respecto, y en su defecto se redacta el Reglamento

lnter¡or de Trabajo, que es un conjunto de normas que regulan la forma y las

cond¡ciones de la prestación de serv¡cios en determinada empresa, región o industria.

D¡cho reglamento no t¡ene que contener dispos¡ciones de coacción que vayan más allá

de las que la ley o convención colectiva perm¡tan al patrono. En todo caso, d¡cho

reglamento necesita para su implementación de la prev¡a autorización de la lnspección

General de Trabajo.

Para los efectos de las sanciones, las faltas de trabajo se suelen clasificar de la

s¡gu¡ente forma:
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- Leves: llegar tarde, ausentarse sin perm¡so, no atender b¡en al públ¡co, descuidar\gy'

las máquinas. Estas faltas se castigan con una amonestación verbal, amonestac¡ón

escr¡ta y suspensión corta del trabajo sin goce de sueldo.

- Graves: por lo general la reiterac¡ón de las faltas antes anotadas, sobre todo

cuando ha existido previa amonestac¡ón se castigan con suspensión mayor sin goce de

salario.

Muy graves: se castigan con desp¡do.

e) Reglamento lnterior de Trabajo: dentro de las escasas normas positivas relativas al

tema, el Artículo 60 el Cód¡go de Trabajo, al regular el contenido del reglamento interior,

establece que se prohíbe descontar suma alguna del salario en concepto e multa; que

la suspensión del trabajo s¡n goce de salar¡o no puede exceder de ocho días,

deb¡éndose previamente oír al interesado y a los trabajadores que éste ind¡que.

El mismo Artículo 60 es claro en relación a que se transfere al reglamento interior de

cada empresa para la elaboración de sus respectivas dispos¡ciones disciplinar¡as y

procedim¡entos para apl¡carlas.

En defecto de una negociación colectiva sobre el particular, es al empleador a quien le

corresponde su formulación.
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es también denominada recompensa, ya sea en casos aislados o\::..:/0 Facultad prem¡al:

regulados.

Se premia por diversas acciones o actitudes de los trabaiadores, tales como el espiritu

de servicio, actos hero¡cos, ant¡güedad en la empresa, fdelidad a la empresa y afán de

superación.

A veces se premia por grupos y los prem¡os pueden ser de diversa índole: dinero, becas

de estudio o perfeccionamiento, fe¡¡c¡tac¡ón o reconocimiento públ¡co.

3.4. Derechos del trabajador

Los derechos del trabajador se encuentran íntimamente vinculados con los deberes del

empleador, es por ello aplicable aquí la capacitac¡ón.

La leg¡slación laboral guatemalteca no contiene un detalle explíc¡to de estos derechos,

en todo caso cualqu¡er listado quedaria en breve superado en virtud del carácter

evolut¡vo de esta disc¡plina jurídica.

Por ende, los derechos se desprenden del conten¡do m¡smo de las fuentes formales: en

primer lugar, de la ley, de los pactos o convenios colectivos, de la costumbre y usos. Es

de importancia tener en consideración la figura laboral de los derechos que hayan s¡do

adqu¡ridos en conjunción con la irrenunc¡ab¡lidad de los derechos.
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Por ende, el l¡stado de esos derechos nunca va a encontrarse por completo, finalizado y \tt/
depende s¡empre de cada legislac¡ón o ¡ugar de trabajo Ia adqu¡sición u otorgamiento

de prerogativas ad¡cionales.

Es bien claro que el principal derecho de los trabajadores es el de ¡ecibir de manera

puntual su salar¡o, comprendiéndose dentro de éste todas aquellas prestaciones que

tiene que rec¡b¡r a cambio de su trabajo.

También, existen algunos derechos que se consideran inmersos en determinados

contratos de trabajo. Entre los mismos, se encuentra la habitación, el aprovecham¡ento

de frutos y leña, la educación básica, alfabet¡zación, que por ser novedosos o de

aplicación bien part¡cular, no han merecido mayor atención de carácter legislativo.

Existen otros derechos que en otr"as leg¡slaciones y doctrinas avanzadas han pretendido

plasmar de manera genérica e intrínseca el contrato laboral, que en la sociedad

guatemalteca se ventilan solamente a nivel de determ¡nadas negoc¡ac¡ones colect¡vas,

entre ellas la capac¡tación, el adiestramiento, el esparcim¡ento, el escalafón, la

preferencia, la antigüedad, la vivienda, y la estabil¡dad laboral.

3.5. Obligac¡ones de los patronos

EI Articulo 6'1 del Código de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala regula las obl¡gac¡ones de los patronos al ¡ndicar que: "Además de las
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contenidas en otros artículos de este Código, en sus reglamentos y en las leyes de \'f:;Z
previsión social, son obl¡gaciones de los patronos:

a) Enviar dentro del ¡mpron"ogable plazo de dos pr¡meros meses de cada año a la

dependencia administrativa correspond¡ente del Min¡sterio de Trabajo y Previs¡ón Soc¡al,

directamente o por med¡o de las autoridades de trabajo del lugar donde se encuentra la

respectiva empresa, un informe que por lo menos debe contener estos dalos:

1. Egresos totales que hayan tenido por concepto de salar¡os, bon¡ficac¡ones y

cualquier otra prestac¡ón económica durante el año anter¡or, con la deb¡da séparac¡ón

de las salidas por jornadas ord¡narias y extraordinar¡as; y

2. Nombres y apellidos de sus trabajadores con expres¡ón de la edad aprox¡mada,

nacionalidad, sexo, ocupac¡ón, número de días que haya trabajado cada uno y el

salario que indiv¡dualmente les haya mrrespondido durante d¡cho año.

Las autor¡dades administrat¡vas de trabajo deben dar toda clase de facilidades para

cumplir la obl¡gac¡ón que ¡mpone este inciso, sea mandando a imprimir los formularios

que estimen convenientes, aux¡liando a los pequeños patronos o a los que carezcan de

instrucc¡ón para llenar dichos formular¡os coÍrectamente, o de alguna otra manera.

Las normas de este inciso no son apl¡cables al servicio doméstico;

b) Prefer¡r, en ¡gualdad de circunstancias, a los guatemaltecos sobre quienes no lo

son y a los que les hayan serv¡do bien con anter¡oridad respecfo de quienes no estén

en ese caso.

c) Guardar a los trabajadores la debida consideración, absten¡éndose de maltrato

de palabra o de obra.
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d) Dar oportunamente a los trabajadores los út¡les, instrumentos y materiales

necesar¡os para ejecutar el trabajo conven¡do, deb¡endo sum¡nistrarlos de buena

cal¡dad y reponerlos tan luego como dejen de ser ef¡c¡entes, siempre que el patrono

haya convenido en que aquellos no usen herramienta propia.

e) Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y útiles del

trabajador, cuando éstos necesariamente deban mantenerse en el lugar donde se

presten los servic¡os. En este caso, el registro de herramientas debe hacerse siempre

que el trabaiador lo sol¡c¡te.

f) Permitir la inspección y v¡gilanc¡a que las autor¡dades de trabajo practiquen en su

empresa para cerc¡orarse del cumplim¡ento de las d¡sposiciones del presente Código,

de sus reglamentos y de indispensables que con ese objeto les soliciten

En este caso, los patronos pueden exigir a d¡chas autoridades que les muestren sus

respect¡vas credenciales. Durante el acto de inspección los traba.iadores podrán

hacerse representar por uno o dos compañeros de t¡abajo.

g) Pagar al trabajador el salar¡o conespondiente al tiempo que éste p¡erda cuando

se vea ¡mpos¡b¡l¡tado para trabajar por culpa del patrono.

h) Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejerc¡cio del voto en las

elecc¡ones populares, sin reducción del salario.

i) Deducir del salario del trabajador las cuotas ordinarias y extraordinarlas que le

corresponda pagar a su respect¡vo sindicato o cooperativa, siempre que Io solic¡te el

propio interesado a la respectiva organización legalmente const¡tuida.

En este caso, el sindicato o cooperat¡va debe de comprobar su personalidad jurid¡ca

por una sola uez y realiza( tal cobro en talonarios autor¡zados por el Departamento
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sus estatutos o, en el caso de las

Administrativo de Trabajo, demostrando al

descuento pida son las autor¡zadas por

extraordinarias, por la asamblea general.

j) Procurar por todos los med¡os a su alcance la alfabet¡zac¡ón de sus trabajadores

que lo necesiten.

k) Mantener en los establec¡m¡entos comerc¡ales o industriales donde la naturaleza

del trabajo lo perm¡ta, un número sufic¡ente de sillas destinadas al descanso de los

trabajadores durante el tiempo compatible con las funciones de éstos.

l) Proporc¡onar a los trabajadores campesinos que tengan su vivienda, en la finca

donde trabaian, la leña ¡nd¡spensable para su consumo domést¡co, siempre que la f¡nca

de que se trate la produzca en cantidad superior a la que el patrono neces¡te para la

atención normal de la respectiva empresa.

En este caso deben cumplirse las leyes forestales y el patrono puede elegir entre dar la

leña cortada o ¡nd¡car a los trabajadores campesinos dónde pueden cortarla y con qué

cuidados deben hacerlo, a fin de ev¡tar daños a las personas, cult¡vos o árboles.

m) Permitir a los trabaiadores campesinos que tengan su v¡vienda en terrenos de la

empresa donde trabajan que tomen de las presas, estanque, fuentes u ojos de agua, la

que neces¡ten para sus usos domést¡cos y los de los animales que tengan; que de los

animales, que de acuerdo con el contrato de trabajo, se les aulorice.

n) Permitir a los traba.iadores campesinos que aprovechen los frutos y productos de

las parcelas de tierra que les conceden.

ñ) Conceder l¡cencia con goce de sueldo a los trabajadores en los s¡guientes casos:

1. Cuando ocurriere el fallec¡miento del cónyuge o de Ia persona con la cual
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estuv¡ese unida de hecho eltrabajador, o de los padres o h¡jos, tres (3) días.

2. Cuando contrajera matr¡monio, c¡nco (5) días

3. Por nacimiento de hüo, dos (2) días.

4. Cuando el emp¡eador autorice expresamente otros permisos o licenc¡as y haya

indicado que éstos serán también retribuidos.

5. Para responder a citaciones judic¡ales por el tiempo que tome la comparecencia

y s¡empre que no exceda de medio día dentro de la jurisdicción y un día fuera del

departamento de que se trate.

6. Por desempeño de una función sindical, siempre que ésta se lim¡te a los

miembros del Comité Ejecutivo, y no exceda de se¡s días en el mismo mes calendario,

para cada uno de ellos.

No obstante lo anterior el patrono deberá conceder l¡cencia s¡n goce de salario a los

miembros del refer¡do Comité Ejecut¡vo que así lo solic¡ten por elt¡empo necesar¡o para

atender las atr¡buc¡ones de su cargo.

7. En todos los demás casos específicamente provistos en el conven¡o o pacto

colect¡vo de cond¡ciones de trabajo".

3.6. Obligac¡ones de los trabajadores

El Artículo 63 del Cód¡go de Trabajo, Decreto 144'l del Congreso de la República de

Guatemala regula las obligaciones de los trabajadores al ¡ndicar que: "Además de las

conten¡das en otros artículos de este Código, en sus reglamentos y en las leyes de

previsión soc¡al, son obligac¡ones de los trabajadores:
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a) Desempeñar el servicio contratado bajo la direcc¡ón del patrono o de su

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo Io concern¡ente altrabajo.

b) Ejecutar el fabajo con la eficienc¡a, cuidado y esmero apropiados y en la forma,

tiempo y lugar convenidos.

c) Rest¡tuir al patrono los materiales no usados y conseryar en buen estado los

instrumentos y útiles que se les fac¡liten para el trabajo. Es entendido que no son

responsables por el deterioÍo normal ni por el que se ocas¡one por caso fortuito, fuerza

mayor, mala calidad o defectuosa construcción.

d) Observar buenas costumbres durante eltrabajo.

e) Prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o r¡esgo ¡nminente en que las

personas o intereses del patrono o de algún compañero de trabajo estén en peligro, sin

derecho a remuneración adicional.

f) Someterse a reconoc¡miento médico, sea al sol¡citar su ingreso al trabajo o

durante éste, a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen alguna

incapacidad permanente o alguna enfermedad profes¡onal, contagiosa o incurable, o a

petición del lnstituto Guatemalteco de Seguridad Soc¡al, con cualqu¡er mot¡vo.

g) Guardar los secretos técn¡cos, comerciales o de fabricación de los produclos a

cuya elaborac¡ón concurran d¡recta o ind¡rectamente, con tanta más fidelidad cuanto

más alto sea el cargo del trabajador o la responsabilidad que tenga de guardarlos por

razón de la ocupación que desempeña, así como los asuntos administrativos

reservados, cuya divulgación pueda causar perjuicio a la empresa.

h) Observar rigurosamente las medidas prevent¡vas que acuerdan las autor¡dades

competentes y ¡as que ¡nd¡quen los patronos, para seguridad y protección personal de
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'*:,:,rrl/ellos o de sus compañeros de labores, o de los lugares donde trabajan.

Desocupar dentro de un término de tre¡nta días, contados desde la fecha en que

se term¡ne el contrato de trabajo, la vivienda que les hayan fac¡l¡tado los patronos, s¡n

necesidad de los trámites delju¡cio de desahuc¡o.

Pasado dicho término, el juez, a requerimiento de éstos

lanzamiento, debiéndose tramitar el asunto en forma de incidente.

Sin embargo, si el trabajador consigue nuevo trabajo antes del

est¡pulado en este ¡nciso, el juez de trabajo en la forma

lanzamiento".

últimos. ordenará el

vencim¡ento del plazo

indicada ordenará el

El Artlculo 64 del Código de Trabajo, Decreto 144'1 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala regula las proh¡b¡ciones de los trabajadores al ¡ndicar que; "Se prohíbe a los

trabajadores:

a) Abandonar el trabajo en horas de labor sin causa justificada o s¡n licencia del

patrono o de sus jefes ¡nmediatos

b) Hacer durante el trabajo o dentro del establec¡miento, praganda polít¡ca o

contrar¡a a las ¡nstituciones democrát¡cas creadas por la Constitución, o ejecutar

cualquier acto que signifique coacc¡ón de la l¡berta de @nciencia que la misma

establece

c) Trabajar en estado de embriaguez o bajo la ¡nfluenc¡a de drogas, estupefacientes

o en cualquier otra condic¡ón anormal análoga.

d) Usar los útiles o herramientas a que estén normalmente destinados.

e) Portar armas de cualquier clase durante las horas de labor o dentro del
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establecimiento, excepto en los casos especiales

leyes, o cuando se trate de ¡nstrumentos cortantes o

de las herram¡entas o útiles propios del trabajo.

"€'"-.1: s;"i"* 1i¡
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autorizados debidamente por las\y'
punzo cortantes, que formen parte

La ejecución de hechos o la v¡olación de normas de trabajo, que const¡tuyan

actos man¡flestos de sabotaje contra la producc¡ón normal de la empresa.

La ¡nfracción de estas proh¡bic¡ones deben sancionarse, para los efectos del presente

Código, únicamente en la forma prevista por él Artículo 77, inciso h) o, en su c¿tso, por

los artículos 168 párrafo segundo y 18'1, ¡nc¡so d)'.

3.7. Cumplim¡ento y fiscalización

Tanto los trabajadores como los empleados tienen que ser los pr¡meros f¡scal¡zadores

del cumpl¡miento de disposiciones en cuanto les afecten directamente. Las autoridades

admin¡strativas de trabajo se encuentran llamadas a la fiscalización general del

acatamiento de las leyes en la materia.

Pero, es tan ampl¡o ese cometido y tan escasos los medios mater¡ales con que en la

actual¡dad se cuenta que su trabajo deviene prácticamente desapercibido.

De ¡gual manera, los llamados juicios punit¡vos laborales v¡enen a ser una imagen del

texto legal. En eslos procesos, se busca sancionar las faltas laborales, casi en su

totalidad, cometidas por los empleadores.
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despido del trabajador, y éste tiene el derecho de darse por despedido en forma

¡nd¡recta y reclamar poster¡ormente la indemnización.
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CAPíTULO IV

4. La inconstituc¡onalidad del Artículo 243 del Código de Trabaio

La Constitución Política de la República de Guatemala asegura a los trabajadores del

serv¡c¡o público y del Estado el derecho colectivo de huelga, el cual puede llegar a ser

ejercido como último recurso después de fracasada la fase de concil¡aciÓn dentro del

trám¡te respectivo del conflicto colect¡vo de carácter económico soc¡al

La normativa legal en la cual descansa elfundamento legal del derecho de huelga, y se

encuentra regulada en los artículos 106 y 116 de la Const¡tución Política de la

República de Guatemala y en el Decreto 71-86 del Congreso de la República de

Guatemala en Ia Ley de Sind¡calización y Huelga de los Trabajadores del Estado.

La Constituc¡ón Politica de la República de Guatema¡a regula en el Artículo 106:

"lrrenunc¡abilidad de los derechos laborales. Los derechos consignados en esta

sección son ¡rrenunc¡ables para los trabajadores, susceptibles de ser superados a

través de la contratac¡ón indiv¡dual o colectiva, y en la forma que f¡.ia la ley.

Para este fin el Estado fomentará y protegerá la negoc¡ación colectiva. Serán nulas

rpsojure y no obl¡garán a los trabajadores, aunque se expresen en un cont[ato colect¡vo

o ind¡v¡dual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las estipulac¡ones que

¡mpliquen renuncia, d¡sminución, tergiversación o l¡mitación de los derechos

reconocidos a favor de los trabajadores en la Constituc¡ón, en la ley, en los tratados
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internacionales rat¡ficados por Guatemala,

relat¡vas al trabajo.

En caso de duda sobre la interpretación

reglamentar¡as o contractuales en mater¡a

favorable para los trabajadores".

en los reglamentos u otras

o alcance de las d¡sposic¡ones legales,

laboral, se interpretarán en el sentido más

La Const¡tuc¡ón Política de la Repúbl¡ca de Guatemala regula en el Artículo 116:

"Regulac¡ón de la huelga para trabajadores del Estado. Las asoc¡aciones,

agrupaciones y los sindicatos formados por trabajadores del Estado y sus entidades

descentralizadas y autónomas, no pueden part¡c¡par en actividades politicas partidista

Se reconoce el derecho de huelga de los trabajadores del Estado y sus ent¡dades

descentralizadas y autónomas.

Este derecho únicamente podrá ejercitarse en la forma que preceptúe la ley de la

materja y en ningún caso deberá afecta la tensión de los servicios públicos esenciales".

También, el Código de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala regula el procedim¡ento de huelga en los artículos 377 al 396, m¡smo

proced¡miento que supletor¡amente y conforme al Artículo 4 del Decreto 71-86 del

Congreso de la República de Guatemala se aplica al proced¡miento para declarar la

huelga de los trabajadores del Estado.

En este últ¡mo caso conforme aquella normat¡va es de carácter obl¡gator¡o para los

trabajadores del sector público en relación a agotar previamente la vía directa para
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tratar la negoc¡ación de pactos y convenios colectivos de condiciones de

situac¡ón que para los trabajadores del servic¡o privado es aplicable solamente

discusión de un pacto colectivo de condiciones de trabajo de conformidad

estipulado en los artículos 51 y 378 segundo párrafo del Cód¡go de Trabajo.

El Artículo 51 del Cód¡go de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de ¡a Repúbl¡ca de

Guaiemala regula; "Todo patrono que emplee en su empresa o en determinado centro

de producc¡ón, si la empresa, por la naturaleza de sus actividades tiene que distribuir la

ejecución de los trabajos en varias zonas de¡ país, los serv¡c¡os de más de la cuarta

parte de sus trabajadores sind¡calizados, está obligado a negoc¡ar con el respectivo

sind¡cato, cuando éste lo solic¡te, un pacto colect¡vo.

Al efecto se deben observar las siguientes reglas:

a) El porcentaje a que se reflere el párrafo anterior se debe calcular sobre la

totalidad de los trabajadores que presten sus servic¡os en d¡cha empresa o centro de

producc¡ón determinado.

b) Si dentro de la m¡sma empresa o centro de producción existen varios sind¡catos,

el pacto colect¡vo debe negociarse con el que tenga mayor número de fabaiadores

afectados d¡rectamente por la negociación, en cuyo caso no puede celebrarse en

cond¡c¡ones menos favorables para los trabajadores que las contenidas en los contratos

v¡gentes dentro de la propia empresa o centro de producción.

c) Cuando se trate de una empresa o de un centro de producc¡ón que por la indole

de sus actividades emplee trabajadores pertenec¡entes a diferentes profesiones u

oficios, el pacto colectivo debe negociarse con el conjunlo de los s¡nd¡catos que
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de las profesiones u of¡cios, siempre que éstos se pongan de acuerdo entre sí. en el

caso de que no lleguen a este acuerdo, el sind¡cato correspond¡ente a cada profesión u

of¡cio puede exigir que se negocie un pacto colectivo con él para determinar las

cond¡c¡ones relativas a dicha profes¡ón u of¡c¡o dentro de la mencionada empresa o

centro de producc¡ón.

Para la negociación de un pacto colect¡vo de condiciones de trabajo, el respectivo

sindicato o patrono hará llegar a otra parte para su cons¡deración, por medio de la

autoridad administrativa de trabajo más próxima, el proyecto de pacto a efecto de que

se discuta en Ia vía directa o con la intervenc¡ón de una autor¡dad administrativa de

trabajo o cualqu¡era otro u otros am¡gables componedores.

S¡ transcurridos treinta días después de presentada la solic¡tud por el

s¡ndicato o patrono, las partes no han llegado a un acuerdo pleno

estipulac¡ones, cualqu¡era de ellas puede acud¡r a los tribunales de trabajo,

el confl¡cto colectivo correspondiente, para que se resuelvan el punto o

discordia.

respect¡vo

sobre Sus

planteando

puntos en

Para este efecto, de ser posible, junto con el pl¡ego de petic¡ones se p!.eseniará la

comprobación de los puntos convenidos, especifcándose en dicho pliego aquellos otros

respecto a os cuales no hubo acuerdo. Si no se pudiere presentar tal comprobac¡ón, en

el pliego de peticiones se harán constar los puntos en que existe conform¡dad y en los

que no la hay, a fin de que el Tr¡bunal de Conciliación pueda comprobar estos extremos.

El prccedimiento que se seguirá en este caso, es el contemplado en eltítulo duodécimo

de este Cód¡go'.
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ElArtículo 378 segundo párrafo del Cód¡go de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de ¡"\**:;/

República de Guatemala regula: "Cuando se trate de d¡scus¡ón de un pacto colect¡vo de

condiciones de tÍabajo, el pliego respect¡vo se preseniará a la otra arte para su

discusión en la via directa y se estará a lo dispuesto por el último párrafo del Articulo 51

de este Cód¡go. Vencido el térm¡no prev¡sto en dicha d¡sposición se procederá

conforme Io d¡spuesto en este capítulo, en lo que sea apl¡cable'.

Las c¡rcunstanc¡as que orig¡nan la facultad para los trabajadores de asist¡r a una huelga

de conform¡dad con lo estipulado en el Artículo 242 del C'digo de Trabajo son los

siguientes: el incumplimiento de los contratos ¡ndividuales o colectivos de trabajo o del

pacto colectivo de condiciones de trabajo, o debido a la negativa ¡niustilicada del

patrono de celebrar aquellos instrumentos colectivos u otorgar las mejoras económicas

que los trabajadores soliciten y que el patrono se encuentre en posibilidades de

concedér, y por últ¡mo tamb¡én debido al ¡ncumplimiento de los conven¡os suscritos ante

el tribunal de conc¡liación o ante el tribunal de arbitraje.

El Cód¡go de Trabajo de Guatemala define a la huelga como la suspensión y abandono

temporal del trabajo de una empresa, acordados, ejecutados y mantenidos de foma

pacifca por un grupo de tres o mas trabajadores, luego de haber agotado los

procedim¡entos de conciliación y de const¡tu¡r por lo menos la mitad más uno de las

personas que trabaian en la respectiva empresa o centro de producción.
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El Artículo 239 del Código de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la República 6s \i*l:)i'

Guatemala regula: "Huelga legal es la suspens¡ón y abandono temporal del trabajo en

una empresa, acordados, ejecutados y manten¡dos pacíf¡camente por un grupo de tres

o mas trabajadores, prev¡o cumpl¡miento de los requis¡tos que establece el Artículo 241,

con el exclus¡vo propósito de mejorar o defender frente a su patrono los intereses

económ¡cos que sean prop¡os de ellos y comunes a d¡cho grupo.

Los tr¡bunales comunes deben sanc¡onar de conformidad con la ley, todo acto de

coacción o de v¡olencia que se ejecute con ocas¡ón de una huelga, contra personas o

propiedades".

El Artículo 241 del Código de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la República de

Guatemala ¡egula: "Para declarar una huelga legal, los trabajadores deben:

a) Ajustarse estrictamente a lo d¡spuesto en el AÍtículo 239, párrafo primero.

b) Agotar los procedim¡entos de concil¡ación.

c) Constituir la m¡tad más uno del total de los trabajadores que laboren en la

respect¡va empresa, empresas o centro de producción y que han iniciado su relac¡ón

laboral con antelación al momento de plantearse el confl¡cto colectivo de carácter

económ¡co-social. Para este recuento no deben incluirse los trabajadores de confianza

y los que representen al patrono".
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"Huelga es la suspens¡ón colectiva de la act¡vidad laboral por parte de los trabajadores

con el f¡n de reivindicar mejoras en las cond¡ciones de trabajo o manifestarse contra

remrtes en los derechos sociales". 13

4.2. Clas¡ficac¡ón

a) Huelga legal: es la suspensión y abandono temporal del trabajo en una empresa'

acordados, ejecutados y manten¡dos pacífcamente por un grupo de tres o mas

trabajadores, prev¡amente a agotar los proced¡mientos de conciliación y constituir por lo

menos la m¡tad más uno de las personas que trabajan en la respectiva empresa.

b) Huelga ¡legal: es aquella que al no reunir la totalidad de los requis¡tos

establec¡dos en la ley para su declarac¡ón, es declarada ilegal por eliuez de trabajo que

conoce del trámite del proceso mlectivo.

c) Huelga ilegitima: consiste en la paralización de actividades que se da sin que se

hayan agotado los procedimientos de conciliación y s¡n que se haya requerido

aulorízación del juez de trabajo, prevío a la holganza. Tanto en la huelga ilegal, como

en la huelga ilegítima, el patrono podrá despedir sin n¡nguna responsab¡l¡dad de su

rr 
López Larrave, Mario. lntroducción al estudio del derecho. Pág 93.
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parte una vez se haya sol¡c¡tado a los tribunales la reclamac¡ón de legalidad o ilegal¡dad)(tv':j/

de conformidad el Artículo 254 del código de Trabajo.

d) Huelga justa: es aquella que hab¡endo sido declarada legal la huelga, y una vez

que ex¡sta pronunciam¡ento de just¡cia, se establece por parte del juez de trabajo que

los motivos que la orig¡nan son ¡mputables al patrono, de conformidad con el Art¡culo

242 del Cód¡go de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la República de Guatemala.

e) Huelga injusta: es aquella que aun hab¡endo sido declarada legal, una vez

solic¡tado el pronunc¡amiento de justicia, se establece por parte deljuez de trabajo que

los mot¡vos que la originaron son imputables a los trabajadores.

4.3. Procedimiento para la obtención de la declarator¡a de huelga

Los procedimientos para la obtenc¡ón de la declarator¡a de la legalidad de la huelga,

comienzan formalmente con el planteam¡ento del confl¡cto colect¡vo de carácter

económico social o demanda colect¡va que puede promoverse en dos casos distintos,

siendo los m¡smos los siguientes:

a) Conflicto colectivo de carácter económico social: que puede promover un grupo

coal¡gado de trabajadores, con la intención de obl¡gar al empleador a negoc¡ar la

suscr¡pc¡ón de un conven¡o colect¡vo de condiciones de trabajo.
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b) conflicto colect¡vo de carácter económ¡co social: puede ser promovido por un 
X'1"'iz

sind¡cato de trabajadores con la ¡ntenc¡ón de obligar al patrono a negoc¡ar la suscripc¡ón

de un pacto colectivo de condiciones de trabajo.

En los dos casos anotados, después de promovida la demanda colect¡va, se t¡ene que

comenzar con el conoc¡m¡ento del tribunal de conc¡l¡ac¡ón dentro de la llamada fase de

conc¡liac¡ón del proceso cuya duración máxima es de quince días y dentro de la cual se

prevé la convocaloria en dos audiencias a los delegados que representan a las partes

dentro del m¡smo-

"Si denfo de la fase de concil¡ac¡ón no se logra el avenimiento de las partes la m¡sma

tiene que darse por terminada y el tr¡bunal de conciliación procederá a d¡ctar su pliego

de recomendaciones s¡n que este tenga carácter coerc¡tivo sobre las partes ya que

como su nombre lo ind¡ca son solamente recomendaciones".la

En esta fase se encuentra de forma expresa prohibida la interpos¡c¡ón de recursos,

excepc¡ones y cualquier otra medida que tienda a entorpecér y demorar e¡ trámite del

proceso, de conform¡dad con el Artículo 383 del Código de Trabajo Decreto 1441 del

Congreso de la República de Guatemala.

Al terminar la intervención del tribunal de concil¡ac¡ón, de nuevo asume el conlrol del

trámite del expediente el juez unipersonal del juzgado de trabajo que conoce el caso.

14 
Krotoshin, Ernesto. Tratado péct¡co de derecho del trabajo- Pág 29.
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Dentro de las ve¡nticuatro horas s¡guientes cualqu¡era de las partes pr"d"'t""

efect¡vamente pedirle al juez que se pronuncie sobre la legal¡dad o ilegal¡dad del

mov¡miento, y para ello eljuez se tiene que encarga¡ de ver¡ficar si los trabajadores han

satisfecho los requis¡tos legales estipulados en la legislac¡ón Iaboral.

Dos de los tres requ¡sitos exigidos legalmente durante el procedim¡ento ya se

encuenlran sat¡sfechos y se constatan solamente con revisar el expediente deljuicio, o

sea al requisilo relat¡vo a que el mov¡miento se haya efectivamente acordado por un

grupo de tres o mas trabajadores.

Tamb¡én, que el mismo se haya acordado y mantenido de manera pacífica y con el

requisito relacionado con el agotam¡ento de los proced¡mientos de conciliación, los

cuales son jusiamente los que han sido observados al in¡c¡o del proceso, y por último el

juez de contrato debe determinar lo relat¡vo al número de empleados que apoyan ¡r a la

huelga.

Para hacer el porcentaje de la mitad más uno del total de los trabajadores que laboran

en el centro de trabajo, excluyendo a los trabajadores de confianza, el juez es el

encargado de ordenar a la lnspecc¡ón General de Trabajo, proceder a¡ recuento.

Después de la verif¡cac¡ón, el juez se encarga de declarar legal la huelga y prev¡a

consulla a la Sala de Apelac¡ones de Trabajo y Previs¡ón Social, los trabajadores gozan

de un plazo de ve¡nte días para estallar una huelga.
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Esta declaración de legal¡dad solamente se c¡rcunscribe a la autorización " toJ"" '''

trabajadores para que dejen de trabajar y en ningún caso la misma entra a determinar el

fondo del asunto.

Después de declarada legal la huelga, cualquiera de las partes puede pedir al juez de

trabajo que se pronuncie sobre la just¡cia o injustic¡a del movimiento, siendo ¡mportante

destacar que la ley no señala el plazo en el que se deberá hacer esta solic¡tud, lo que

no tiene que ¡nterpretarse como una autorizac¡ón a la holganza ¡limitada.

Ello, deb¡do a que la fundamentación doctr¡naria y legal de la huelga que descr¡be a

este instituto como el mecan¡smo que permite presionar al empleador conceder las

reivindicaciones reclamadas por los trabajadores y no como una forma de liquidar

económicamente a la empresa en peiuic¡o en los mismos, en consecuencia la

paral¡zación de las act¡v¡dades que ¡nicia con la declaratoria de legal¡dad de huelga,

tiene que prolongarse solamente por el tiempo estrictamente necesario e ind¡spensable.

El pronunciam¡ento sobre la justicia de la huelga, tiene que producirse por el juez de

trabajo dentro de los quince días s¡guientes a su solicitud, plazo dentro del cual eljuez

t¡ene que encargarse de recabar la informac¡ón y pruebas necesarias, ¡ncluyendo

dictámenes técnico-económicos del Ministerio de Trabajo y Previsión Social y otros

relacionados con el establec¡m¡ento de la s¡tuación económica y financiera real del

empleador, porque esta será la base para la declaración de la justic¡a o injusticia del

movimiento.
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La resoluc¡ón que dicta el juez cuando calif¡ca de justa o injusta

resolución def¡nit¡va aunque en la leg¡slac¡ón se le denomine auto,

fono del asunto.

porque resuelve el

En relac¡ón al auto que declara justa o injusta la huelga, no se encuentra regulado

legalmente si es suscept¡ble de apelación, pero tratándose de una resoluc¡ón que pone

fin al confl¡cto laboral surg¡do entre trabajadores y patronos, por analogla se ¡nfiere que

es apelable y del mismo conocerá en alzada la Sala de Apelaciones de Trabajo y

Prev¡s¡ón Social jurisdicc¡onal.

4.4. Evoluc¡ón

"De acuerdo a la histor¡a, dentro dels¡stema ¡nd¡v¡dualista l¡beral del siglo XlX, la huelga

y la coalición se consideraron del¡tos, en tanto que alteraban el libre ejercicio de las

fuezas económicas, violéntando con ello las l¡bertades del derecho del trabajo,

comercio e industria'. 15

Dentro de un compl¡cado proceso que varió en cada país, la huelga se fue imponiendo

como un hecho tolerado por las autor¡dades políticas que tuvieron que term¡nar por

reconocerle como la libertad de los trabajadores para no trabajar.

15 tbid, Pág 70
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Pero, se le reguló tamb¡én como un grave incumplim¡ento a la obl¡gación de prestación """'

de serv¡c¡os que como violac¡ón, el contrato de trabajo auto¡izaba al desp¡do, y de esa

forma los patronos contaron con el derecho para sust¡tuir a los huelgu¡stas.

De conform¡dad con el rég¡men juridico ¡mperante en aquel momento, la l¡bertad de los

trabajadores para la suspensión de las labores en los centros de trabajo, no lograba

impedir que el patrono reanudara las actividades con un nuevo personal y tampoco

existía el derecho para reclamar los salar¡os anteriores, deb¡do a que jurídicamente se

pénsaba que la suspens¡ón del trabajo se debía a la culpa de los propios obreros

huelguistas.

Fue así como se neutralizaron los efectos de la huelga, en donde flnalmente la presión

de los trabajadores y ¡as constantes luchas que incluso significaron pérdidas de vidas

humanas, lograron transformar el carácter antidemocrático del régimen liberal,

conv¡rt¡endo a la huelga en un derecho const¡tuc¡onal de las coaliciones obreras, y más

rec¡enlemente en la época contemporánea de los sind¡catos.

Por todo ello, frente a un panorama claro de desigualdad económica, la huelga se

justifica plenamente como un ¡nstrumento de presión y defensa contra los abusos del

patrono, cuando éste desconozca los derechos de los trabajadores o pretenda romper

el equilibr¡o entre los elementos de la producc¡ón.
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Se trata pues, de una f¡gura jurídica tanto frente a los pat.onos como a la minoría

solidar¡a de los trabajadores, que garantiza el respeto a la vida democrática y a

voluntad de las mayorías.

4.5. Carácter de la huelga

En relac¡ón a ello, es de importanc¡a el planteam¡ento de una disyuntiva, entre el

problema de l¡mitar la huelga o de respetarla como una garantía intocable a favor de los

trabajadores, por ello, algunas corrientes doctr¡nar¡as señalan que la huelga no puede

explicarse como un rég¡men privado de defensa, pues la misma está orientada a f¡n de

alcanzat la justic¡a soc¡al, med¡ante la fuerza concertada del trabajo, por tal raz6n

entonces.

La huelga constituyé un mécanismo de defensa de elevac¡ón de las condiciones de

trabajo en pro del interés colectivo, y eso es también faltar a la verdad ya que se señala

que la existencja de la huelga representa la autor¡zación de la defensa contra la

estab¡l¡dad económica de los patronos, ya que sus efectos tamb¡én repercuten en el

interés de los trabajadores, quienes privados de perc¡b¡r sus salarios saben, con toda

certeza hasta donde promover sus reivindicaciones, no es la huelga un mecan¡smo para

l¡quidar al patrono.

Lo que sí const¡tuye es una forma de violencia, aunque no se señale, consiste en

explotar el esfuerzo ajeno a reprimir las organ¡zaciones de trabajadores, sin asegurar
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n¡ngún derecho de defensa y resistencias colectivas.

La Ley de S¡ndical¡zación y Regulación de la Huelga de los Trabajadores del Estado,

Decreto 71-86 del Congreso de la República de Guatemala regula en el Artículo l:

"Derecho de s¡ndicalización. Los trabajadores del Estado y sus entidades

descentralizadas y autónomas, podrán ejercer sus dérechos de l¡bre sindicalizac¡ón y

huelga de acuerdo a las dispos¡c¡ones de la presente ley, con excepc¡ón de las fuezas

armadas y de la pol¡cía".

La Ley de Sindicalización y Regulación de la Huelga de los Trabajadores del Estado,

Decreto 71-86 del Congreso de la República de Guatemala regula en el Artículo 2:

'Constitución, organ¡zac¡ón y funcionamiento.

Para la constitución y organización de s¡ndicatos, federaciones y confederaciones de

trabajadores del Estado y sus entidades descentralizadas y autónomas. así como para

la regulación de su funcionamiento y el ejercicio de sus derechos, los trabajadores del

Estado y sus entidades descentral¡zadas y autónomas, estarán sujetos a lo que

dispone el Código de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la República, en lo que

fuere aplicable y no contrar¡e preceptos constitucionales".

La Ley de S¡nd¡calizac¡ón y Regulación de la Huelga de los Trabajadores del Estado,

Decreto 71-86 del Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala regula en el Artículo 3:

"Formas de organ¡zación sindical. Los trabajadores a que alude el Artículo anterior,

podrán const¡tuir y organ¡zar s¡ndicatos por organismos del Estado, Ministerio, Entidad
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La Ley de Sind¡calizac¡ón y Regulac¡ón de la Huelga de los Trabajadores del Estado,

Decreto 71-86 del Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala regula en el Artículo 4:

"Procedimiento. Para el ejerc¡cio del derecho de huelga, de los trabajadores del

Estado y de sus entidades descentralizadas y autónomas se observarán los

proced¡mientos establecidos en la presente ley y, supletor¡amente, los que prescribe el

Código de Trabajo en lo que fueren aplicables y no contravengan las dispos¡ciones

s¡gu¡entes:

a. La vía directa tendrá carácter obl¡gatorio para tratar conc¡l¡atoriamente pactos o

conven¡os colectivos de condiciones de trabajo, ten¡endo s¡empre en cuenta para su

solución las pos¡bilidades legales del Presupuesto General de lngresos y Egresos del

Estado y, en su caso, elde las ent¡dades descentral¡zadas y autónomas de que se trate.

Dicha vía se tendrá por agotada, s¡ dentro del plazo de tre¡nta días de presentada la

sol¡c¡tud por parte interesada, no se hubiese arribado a ningún acuerdo, a menos que

Ias partes dispusieren ampliar el plazo indicado.

b. Cuando se om¡ta la comprobación de haber agotado la vía directa, no se dará

trámite al confl¡cto respectivo, deb¡endo el juez, de ofcio, adoptar las medidas

necesarias para comprobar tal extremo.

c. Acred¡tado el cumplimiento del requisito anterior, inmédiatamente el juez

resolverá dando trámite a la sol¡citud y al pliego de peticiones respectivos y se

entenderá planteado el conflicto, para el solo efecto de que ninguna de las partes tome

represal¡as en contra de la otra ni le impida el ejercicio de sus derechos.
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No constituyen actos de represatia, los que disciplinen infracciones ¡.6or"¡ss e\:lq

¡mpliquen el ejercicio de derechos contenidos en la ley. En consecuencia, los

trabajadores podrán dar por concluida su relación laboral sin autorización judicial,

cuando ex¡sta causal de desp¡do ind¡recto ¡mputable al Estado o en caso de renunc¡a,

conservando el derecho al reclamo de las prestaciones que por ley pudieran

corresponderles, acud¡endo a los procedimientos legales que les sean apl¡cables.

Tampoco constituyen actos de reprcsalia por parte del Estado o de sus entidades

descenlralizadas o autónomas. La cancelac¡ón de nombramientos o contratos de

trabajo en los casos siguientes:

'1. Cuando el trabajador ¡ncurra en causal de despido just¡f¡cado.

2. En los casos de huelga acordada y mantenida de hecho sea cual fuere su

denom¡nac¡ón siempre que ¡mplique abandono o suspens¡ón de labores en forma

colectiva, o afecte servicios públicos declarados esenc¡ales en la presente ley.

En estos casos, las autoridades nominadas del Estado y de sus ent¡dades

descentralizadas y autónomas, quedan facultadas para cancelar nombramientos y

contratos de trabaio, sin responsabil¡dad de su parte y s¡n prev¡a autorización jud¡c¡al.

d. Para los flnes de lo establec¡do en la Constituc¡ón Política de la Repúbl¡ca de

Guatemala, se declaran servicios públicos esenciales los s¡guientes:

'1. Hospitales, centrcs y puestos de salud, así como serv¡cios de higiene y aseo

públicos.

2. Servicio telefónico, de aeronavegación, telegráfico y de correo.

3. Adm¡n¡stración de justicia y sus inst¡tuciones auxil¡ares.

4. Transporte público urbano y extraurbano estatal o municipal de todo tipo.
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5. Servicios de sum¡n¡stro de agua a la población y de producc¡ón, generac¡ón,\*'' t:

transportación y distr¡bución de energía eléctrica y de combustibles en general.

6. Serv¡cios de seguridad públ¡ca.

e. Una vez agotados los proced¡m¡entos de concil¡ación s¡n arribar a arreglo o

convenio, la resoluc¡ón de los conflictos colectivos de carácter económ¡co social en Ios

que participen como parte de trabajadores que presten servicios públicos esenc¡ales,

debe someterse al arbitraje obligatorio previsto en el capítulo tercero, título duodéc¡mo

del Código de Trabajo. En este caso, eljuez no está obligado a pronunc¡arse sobre la

legal¡dad de la huelga.

El derecho de huelga de los trabajadores del Estado y de sus ent¡dades

descentralizadas y autónomas, queda sujeto a lo establecido en esta ley y en el Cód¡go

de Trabajo, a excepc¡ón de los servic¡os públ¡cos esenc¡ales indicados en el presente

Artículo los que en ningún caso deberán ser afectados.

f. Además de las sanc¡ones laborales que proc€da imponer a quien participe en los

casos de huelga enumerados en la l¡teral c. de este Artículo, quedará sujeto a las

responsab¡lidades penales y civiles en que hubiere incurr¡do.

g. Quedan terminantemente prohibidas las huelgas mot¡vadas por solidaridad

intersindical o sol¡daridad con movim¡entos que surjan a través de comités ad-hoc o por

¡ntereses ajenos a re¡v¡ndicac¡ones económ¡co-soc¡ales".

4.6. Justicia de le huelga

En relac¡ón a ¡os casos en que se cal¡f¡ca ant¡c¡padamente la justicia de la huelga,

rev¡ste especial importancia el que el Código de Trabajo guatemalteco en su Artículo

16
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obligado a

242 eslablezca en forma anticipada en que Glsos el juez de trabajo debe

justicia de la huelga, en tal v¡rtud los casos en los que eljuez se encuentra

declarar la justicia de la huelga, y son los sigu¡entes:

a) Por ¡ncumpl¡miento de Ios contratos individuales o colectivos de trabajo.

b) Por ¡ncumplim¡ento del pacto colectivo de condic¡ones de trabajo.

c) Por la negativa ¡njustificada a celebrar el pacto colectivo de condiciones de

trabajo, establec¡do en elArtículo 51 del Código de TÍabajo, Decreto 1441 del Congreso

de la República de Guatemala.

De los casos anter¡ores, la misma legislación en su Artículo 386 prevé que en el caso

de incumplim¡ento del pacto o del conven¡o de cond¡ciones de trabajo, los trabajadores

afectados por el incumpl¡miento puedan declarase en huelga sin agotar los

procedimientos de conc¡liación, dando lugar al aparecimiento de un conflicto colectivo

extraordinario.

De conform¡dad con Ia resoluc¡ón de fondo que el juez de trabajo d¡sponga en relación

a la just¡cia o ¡njust¡cia de la huelga, así serán también las consecuenc¡as, de tal cuenta

que la ley prevé las sigu¡entes:

a) Si la huelga es declarada justa: las consecuenc¡as se remiten a ¡mponer al

patrono la obl¡gac¡ón de suscr¡b¡r el pacto colectivo de condiciones de trabajo, según

sea el caso, además es obligatorio a pagar los salar¡os dejados de percibir por los
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trabajadores durante todo eltiempo en que se haya producido la holganza.

b) Si la huelga es declarada ¡njusta: las consecuencias no son gravosas para el

empleador, pues no se le ¡mpone la obl¡gación de celebrar pacto o conven¡o alguno, de

conform¡dad con el caso, y tampoco queda obl¡gado a pagar los salarios dejados de

perc¡bir por los trabajadores durante eltiempo que halla durado la holganza.

En este caso, los trabajadores aunque pierden los salarios del t¡empo que holgaron,

conseryan su estabilidad en el empleo, pues las relaciones o contratos de trabajo no se

ven afectados por la declaratoria de injusticia de la huelga ya que ún¡camente se

presenta una suspensión colectiva total de los contratos de trabajo.

4.7. Terminación de la huélga

De acuerdo a Io establec¡do en el Cód¡go de Trabajo, la huelga puede terminar por una

de las s¡gu¡entes causas:

a) Por declaratoria

terminac¡ón más usual

cuando el juez dicta la

la huelga.

de justic¡a o injusticia de la huelga: esta es la forma de

de la huelga, debido a que termina con el trámite del proceso,

resoluc¡ón en donde se pronuncia sobre la just¡c¡a o ¡njusticia de

b) Por mutuo consentim¡entor esta forma de term¡nac¡ón de la huelga puede

manifestarse a través del arb¡traje voluntario en donde se necesita el consenso de
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forma de

ambas partes, o por aceptación expresa del empleador en relación al

presentado por los trabajadores, y se presenta raras veces y const¡tuye una

restring¡r el derecho de huelga.

c) Por disposición de la ley: esta forma de terminación de la huelga se man¡fiesta

por med¡o del arb¡traie obligator¡o, que señala la terminación del procedim¡ento de

huelga, en los casos en que haya transcurrido e¡ plazo de ve¡nte días que manda la ley,

s¡n que los trabajadorés den inicio a la misma, en este caso el asunto es trasladado por

disposición legal a arbitraje obligatorio.

4.8. Análisis legal de la inconsütucionalidad dél Artículo 243 del Código de

Trabajo

El Artículo 243 del Código de Trabajo Decreto '1441 del Congreso de la República de

Guatemala regula: 'No podrá llegarse a la realización de una huelga:

a) Por los trabajadores de las empresas de transporte, mientras se encuentren en

viaje y no hayan term¡nado éste.

b) Por los trabajadores de clín¡cas y hospitales, h¡g¡ene y aseo públicos, y los que

laboren en empresas que proporcionen energía motr¡z, alumbrado, telecomun¡caciones,

y plantas de procesamiento y distribución de agua para serv¡c¡o de las poblaciones,

m¡entras no proporc¡onare el personal necesar¡o para evitar que se suspendan tales

serv¡cios, sin causar un daño grave e inmed¡ato a la salud y economía púb¡¡cas.
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Cuando se trate de alguno de estos servicios, eltribunal que conoce del confl¡cto prev¡o

a resolver la sol¡citud a que se refiere el Artículo 394 de este Código, y solo cuando se

hayan llenado los requis¡tos establec¡dos para pronunciarse sobre la legalidad de la

huelga, convocará a las partes en confticto a una audienc¡a, que se celebrará dentrc de

las veinticuatro horas siguientes a las notificaciones respectivas, para que se establezca

un serv¡cio mlnimo med¡ante turnos de emergenc¡a.

A falta de acuerdo éntre las partes, los turnos de urgencia serán fúados por decisión

judicial dentro de las ve¡nticuatro horas de fracasada aquella audienc¡a en ningún caso

se em¡tirá pronunciamiento jud¡cial sobre la legalidad de la huelga s¡ no se ha cumplido

previamente con fijar el serv¡cio mínimo a que se ref¡ere este Artículo.

Los tumos de emergenc¡a pa€ asegurar la prestación de un servicio mín¡mo se füarán

entre sí veinte y treinta por ciento del total de los trabajadores de la misma profesión u

oficio dentro de cada empresa, establec¡miento o negoc¡o.

El tribunal competente procederá de la misma forma aún cuando Ia huelga no conc¡erna

a un serv¡cio esenc¡al, según la def¡nición precedente, cuando la misma, por su

duración o repercus¡ones, adqu¡era tal d¡mensión que haga pel¡grar la vida, la salud o al

seguridad de toda o parte de la poblac¡ón.

El Presidente de la República en Consejo de Ministros podrá decretar la suspens¡ón de
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una huelga dentro del terr¡torio nacional en forma total o parc¡al, cuando estime que\fl^11-l

afecta en forma grave las act¡v¡dades y los serv¡c¡os públicos esenciales del país".

La legislación laboral contempla que una vez declarada ilegal la huelga al no concurr¡r

los requisitos que ex¡ge la ley, los trabajadores no pueden holgar. No obstante la

proh¡bic¡ón establecida en la ley, si los trabajadores aún en contra de la declaratoria de

¡legalidad de la huelga por tribunal competente disponen ir a la huelga, el tribunal debe

a sol¡citud del patrono f¡iar un tém¡no de veinte días, durante el cual éste puede s¡n

responsab¡lidad de su parte, dar por term¡nados los contratos de trabajo de todos

aquellos trabajadores que se encuentren en holganza. Ello sign¡fica, que la ún¡ca

holganza permitida por la ley, es la autor¡zada por el juez de trabajo competente, una

vez satisfechos todos los requisitos previstos en Ia ley.

Cuando la para¡¡zación de actividades se produce s¡n haberse pÍeviamente instaurado

el conflicto colect¡vo de carácter económ¡co-soc¡al, la ley prevé que el patrono afectado

por la paralización puede solicitar por la vía de los ¡ncidentes que se declare la

¡legit¡midad de la huelga y se autorice la terminac¡ón de los contratos de trabajo de

todos los trabajadores que se encontraren holgando.

De declararse mn lugar el trámite del pronunciam¡ento judicial sobre la legal¡dad de

huelga si no se ha cumpl¡do previamente con füar el servicio a que se refiere

legislación.

la

la
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Los turnos de emergenc¡a para asegurar la prestac¡ón de un servicio mínimo se fijarán '"'1(r^!,:/

entre el veinte y el treinta por c¡ento del total de los trabajadores de la empresa,

establecimiento o negocio de que se trate, o en los casos de huelga gremial de los

trabajadores de Ia misma profes¡ón u of¡c¡o dentro de cada empresa, establec¡miento o

negoc¡o.

Como puede advert¡rse, lo que se prevé es efectivamente una limitac¡ón que en ningún

caso impide el ejercic¡o del derecho de huelga sino que mas b¡en lo reglamenta para

asegurar la cont¡nuidad de por lo menos un min¡mo de los servic¡os que considera, y

que son de naturaleza esencial y por cons¡guiente no pueden interrump¡rse en su

totalidad.

De acuerdo a la leg¡slac¡ón laboral, las l¡mitac¡ones ¡mpuestas al ejerc¡cio del derecho

de huelga, constituyen exclusivamente eso, una l¡mjtac¡ón impuesta a determinadas

actividades laborales, en determinadas s¡tuaciones o c¡rcunstancias, es decir que en

n¡ngún caso debe entenderse una lim¡tación como una prohibición del ejercic¡o del

derecho de huelga, porque en la medida que esto se quiera ver de esta manera, se

viola una garantia fundamental de carácter constitucional como lo es el derecho de

huelga para los trabajadores del sector públ¡co.

Después de aclarado este especto terminológico, conviene precisar que la legislac¡ón

de habajo establece en materia de serv¡c¡o privado tres lim¡tac¡ones, sin menc¡onar el

caso de supresión del derecho de huelga.



Una vez conf¡rmada la declaratoria de legalidad de la huelga por parte del tr¡bunal

fabajo de segunda ¡nstanc¡a, la leg¡slac¡ón laboral prevé la clausura de los

establec¡mientos o negocios afectados por la huelga, durante todo el tiempo que dure

ésta.

La importanc¡a de esta medida, es que se imp¡de la cont¡nuidad de las labores y por

ende que el empleador pueda contratar personal inter¡no para sust¡tuir a los

trabajadores que holgan, lo que desvirtúa el auténtico sent¡do de la huelga como medio

de presión, que tan necesar¡o es para los asalariados.

El ejerc¡cio del derecho de huelga es irrenunc¡able para los trabajadores, pero esta

regla general t¡ene una excepción que se encuentra prevista en la ley, específ¡camente

en relación a que solamente autoriza la renunc¡a temporal al ejercicio de este derecho

que se encuentra plasmado en cláusula en la cual ambas partes se comprometen a no

ejercer cada una su derecho, mientras una de las dos no incumpla los térm¡nos del

pacto colect¡vo de cond¡ciones de trabajo.

Ello sign¡f¡ca que esta l¡mitación voluntaria a ejercer cada una de las partes su derecho,

permanece por el tiempo de vigencia del pacto, siempre y cuando éste no sea

¡ncumpl¡do por el patrono o los trabajadores.

De ello deriva la inconst¡tucionalidad del Artículo 243 del Código de Trabajo, deb¡do a

que el mismo t¡ene tres l¡mitaciones:
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a) Para los trabajadores de las empresas de transporte, mientras sé encuentren ¿s \'"¡. . ' i '

viaje y no hayan terminado éste. Aquí nuevamente se puede apreciar el carácter de la

limitac¡ón impuesta por la ley, pues estos trabajadores podrán hacer uso de su derecho

de huelga, siempre y cuando no se encuentren de viaje.

b) La dir¡gida a los trabajadores de clínicas y hospitales, hig¡ene y aseo públ¡co; los

que proporcionen energía motriz, alumbrado y agua para serv¡cio de las poblaciones,

mientras proporcionen el personal necesario para evitar que se suspendan tales

serv¡c¡os, sin causar un daño grave e inmed¡ato a la salud y economía pública.

En este caso, se puede corroborar que ésta es únicamente una limitación que se aplica

en ciertas situaciones o circunstanc¡as y en ningún caso prohibición, pues tal y como lo

regula la norma c¡tada el ejercicio de la huelga se encuentra lim¡tado a estos

trabajadores solamente y en cuanto los mismos no aseguran la no suspensión de los

servic¡os ¡ndicados, es dec¡r que si éstos traba.iadores garantizan aljuez de trabajo, que

éstos serv¡cios se mantendrían atendidos, pueden ejercer sin n¡nguna limitac¡ón más,

su derecho de huelga.

c) Las fuezas de segur¡dad estalales: cuando se lrate de alguno de estos serv¡c¡os,

el tribunal que tiene conocimiento del conflicto previo a resolver la solic¡tud a que se

refere el Artículo 394 de la norma citada, y solamente cuando se hayan llenado los

requisitos establecidos para pronunc¡arse sobre la legal¡dad de la huelga.
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Después convocará a las partes en conflicto a una audienc¡a, que se celebrara Ounlrox3*'-9y

de las ve¡nt¡cuatro horas para gue se establezca un serv¡cio mínimo mediante turnos de

emergencia. A falta de acuerdo entre las partes, los turnos de urgencia serán fijados por

decisión judic¡al dentro de las ve¡nticuatro horas de fracasada aquel¡a aud¡enc¡a
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1.

CONCLUSIONES

Las huelgas se c¡rcunscr¡ben a la defensa o mejora de los intereses económicos

de los huelguistas frente a sus patronos, y ello perm¡te la exclusión de las

pos¡b¡lidades de hacer huelgas por solidaridad, siendo las mismas las que se

encuentran expresamente prohib¡das para los trabajadores del Estado en el

Artículo 4literal d) del Decreto 71-86 del Congreso de Ia República de Guatemala.

2. E¡ desconoc¡miento de la naturuleza conlínua de los servicios no justifica la

prohibic¡ón del ejerc¡c¡o de los servicios públicos y ello no justif¡ca la proh¡b¡c¡ón

del derecho de huelga, s¡no solamente su lim¡tación en cuanto a la forma y

tiempo en que puede eierceÍse.

3. AI constituir el derecho de huelga una garantía fundamental que no excluye a un

grupo de trabajadores en particular, no puede ninguna ley de carácter ordinario

suprim¡r el ejercic¡o de ese derecho solamente a cierto grupo de trabajadores del

sector público.

4. El conten¡do del Art¡culo 243 del Código de Trabajo, es inconstituc¡onal deb¡do a

que conf¡ere aljefe del Organismo Ejecutivo el control sobre el proced¡miento de

huelga tendiente a alcanzar la declaratoria de legalidad vulnerando el andamiaje

legal del legít¡mo ejercicio de la libertad de organ¡zac¡ón.
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RECOMENDACIONES

Las autoridades del pais, tienen que señalar que las huelgas se circunscr¡ben a

la defensa y mejora de los ¡ntereses económ¡cos de los huelguistas frente a sus

patronos permitiendo la exclusión la posib¡l¡dad de hacer huelgas por sol¡daridad,

siendo las mismas que se encuentran proh¡bidas para los trabajadores estatales.

Los Tribunales de Concil¡ac¡ón y Arbitraje, deben indicar el desconoc¡miento de la

naturaleza contínua de los servicios, ya que la misma no just¡fica la proh¡b¡c¡ón

del eierc¡c¡o de los servicios públicos n¡ el derecho de huelga s¡no solamente sus

limitac¡ones en relación a la forma y t¡empo en que la misma pueda llevarse a

cabo.

3. El Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala mediante los d¡putados, señala que

el derecho de huelga es una garantía fundamental que no es excluyente de un

grupo de trabajadores, deb¡do a que n¡nguna ley de carácter ord¡nario puede

llegar a supr¡mir el ejercicio de ese derecho solamente a un determ¡nado grupo

de trabajado¡es del sector público.

4. Se tiene que señalar que el Articulo 243 del Código de Trabajo, es

¡nconstitucional si le confiere al jefe del Organismo Ejecutivo el control sobre e¡

procedimiento de huelga tend¡ente a alcanzat la declaratoria de legal¡dad

vulnerando el andam¡aje legáldel legitimo ejercic¡o de la libertad de organ¡zac¡ón.
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