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USAC

TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Unidad de Asesoria de Tesis. Cludad de Gualemala,
19 de noviembre de 2013.

Atentamente pase al {a) Profesional,  ANABELLA DEL ROSARIO ORELLANA REYNA
, para que proceda a asesorar ¢l trabajo de tesis del {a) estudiante
JULIO CESAR DE LEON JUAREZ , con carné 200111231
intitulado VIOLACION A LOS PRINCIPIOS LABORALES EN DESPIDOS INCIDENTALES DERIVADOS DEL

CONFLICTO COLECTIVO DEL INSTITUTO GUATEMALTECO DE SEGURIDAD SOCIAL,

CRC e

Hago de su conocimiento gue esta facultado (a) para recomendar al (a) estudiante la modificn
boscuejo preliminar de temas, las fuentes de consulta originalmente contempladas,; asi como. 2! ‘itule

de tesis propuesto.

Ei dictamen correspondiente se débé emitir en un plazo no mayor de 90 dias continuos a partil de
concluida ia investigacion, en este debe hacer constar su opinion respecto del contenido cigntifico v
técnico de la tesis, la metodologia v técnicas de investigacion utilizadas, la redaccion, los cuadros
estadisticos si fueren necesarios, la contribucion cientifica de ta misma, la conclusion discursiva. v 1z
‘ -blbliograﬂ'a utilizada, si aprueba o desaprueba el traba}d de investigacién. Expresamente declararé

que no es pariente del (a) estudiante dentro de los grados de ley y otras consideraciones que estime

i

pertinentes.

Ad:unto encontraré el plan de tesis rekpectivo.

Fecha de re—cepcicn“[_ﬂf,,-’,_, /O ZQ'Z’/ y

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Edificio S-7, Ciudad Universitaria Zona 12 - Guatemala, Guatemala
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BUFETE JURIDICO

LICENCIADA ANABELLA DEL ROSARIO ORELLANA REYNA

Guatemala, 09 de enero de 2015.

FACULTAD DE CIENGIAS
JURIDICAS ¥ SOCIALES

C DN
Doctor
Bonerge Amilcar Mejia Orellana §7 ABR. 2015
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis I . .
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales SATan Nl ;gg'é"'f'esvs
Universidad de San Carlos de Guatemala Hora 4
Su Despacho Firma’

Atentamente me dirijo a usted, para hacer de su conocimiento que mediante la providencia de
la Unidad de Asesoria de Tesis, de fecha diecinueve de noviembre de dos mil trece, se me
nombré Asesora de Tesis del Bachiller JULIO CESAR DE LEON JUAREZ, carné 200111231,
quien elaboré el trabajo de tesis intitulado: “VIOLACION A LOS PRINCIPIOS LABORALES
EN DESPIDOS INCIDENTALES DERIVADOS DEL CONFLICTO COLECTIVO DEL
INSTITUTO GUATEMALTECO DE SEGURIDAD SOCIAL”, habiendo asesorado el trabajo
recomendado, me permito hacer de su conocimiento lo siguiente:

a) CONTENIDO TECNICO Y CIENTIFICO DE LA TESIS: Ei asesorado realiz6 una
investigacién seria, consciente y objetiva, acerca de un tema de amplia importancia.
Trata con propiedad los temas a los cuales se refiere y el capitulo final es claro y
concluyente.

b) METODOLOGIA Y TECNICAS UTILIZADAS: EI asesorado alcanzé de manera
satisfactoria los resultados previstos en su plan de investigacion. Lo cual se demuestra
con un trabajo investigativo de contenido claro y cientifico, derivado de la utilizacion de
métodos analiticos, deductivos, historicos, inductivos y cientificos; sustentado en
técnicas bibliogréaficas y documentales.

c) REDACCION: En cuanto a la redaccién de la tesis estimo que es la adecuada y esta
estructurada de manera comprensible.

d) APORTE CIENTIFICO: La investigacién, provee a través de un analisis ju-ridico y
doctrinario, la violacién que se da a los principios laborales que establece la legislacion
guatemalteca, en los casos de despidos incidentales que se derivan del conflj
colectivo en el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.

72 AVENIDA 14-12, EDIFICIO MIREYA OFICINA 401 ZONA |

CIUDAD DE GUATEMALA
2435-2094 - 5309-8799
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BUFETE JURIDICO
LICENCIADA ANABELLA DEL R OSARIO ORELLANA REYNA

e) CONCLUSION DISCURSIVA: La tesis aborda un tema sumamente importante en el
Derecho Laboral, por lo que la conclusién discursiva del trabajo de investigaciéon esta en
relacién directa con el contenido, por lo cual considero correcta la misma.

f) BIBLIOGRAFIA: Considero que la bibliografia utilizada en la elaboracion del presente
trabajo de investigacion fue congruente para la finalidad del trabajo y opino que la
misma cumple con la funcién de dotar al asesorado del instrumental teérico para
desarrollar la tesis.

Expresamente declaro que no me une ningun tipo de parentesco dentro de los grados de ley
con el bachiller JULIO CESAR DE LEON JUAREZ.

Por los motivos expuestos, luego de un analisis profesional e imparcial del trabajo de
investigacién, considero que el trabajo de tesis elaborado por el bachiller JULIO CESAR DE
LEON JUAREZ, cumple con todos los presupuestos establecidos en el reglamento de mérito,
principalmente en el Articulo 31 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en
Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico; motivo por el cual emito
DICTAMEN FAVORABLE, a efecto de que se continte con el tramite respectivo.

Sin otro particular me suscribo de usted, con muestras de mi consideracién y estima,

Atentamente,

72 AVENIDA 14-12. EDIFICIO MIREYA OFICINA 401 ZONA |
CIUDAD DE GUATEMALA
2435-2094 - 5309-8799
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SYUSAC

TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, 15 de

mayo de 2015.

Con vista en los dictamenes que anteceden, se autoriza la impresién del trabajo de tesis del
estudiante JULIO CESAR DE LEON JUAREZ, titulado VIOLACION A LOS PRINCIPIOS
LABORALES EN DESPIDOS INCIDENTALES DERIVADOS DEL CONFLICTO COLECTIVO
DEL INSTITUTO GUATEMALTECO ’DE SEGU“R'IDAD SOCIAL. Atticulos: 31, 33 y 34 del

Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del

Examen General Publico.
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Al creador de todas las cosas, el que me ha dado fortaleza para
continuar cuando a punto de caer he estado; por ello, con toda la
humildad que de mi corazén emana, dedico primeramente mi

trabajo a él, ademas de su infinita bondad y amor.

Que ha sabido formarme con buenos sentimientos, habitos y
valores, lo cual me ha ayudado a salir adelante en los momentos

mas dificiles.

Que su ilusion era irme a dejar a la Universidad de San Carlos de
Guatemala, en su carro, con el objetivo de cuidarme y evitar que
algo me pasara, el cual a pesar de haberlo perdido a temprana
edad, ha estado siempre cuidandome y guiandome desde el cielo
junto a mi hermano, Fernando De Leén, dos angeles que nunca

me abandonan.
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mayor motivaciéon para nunca rendirme en los estudios y poder

llegar hacer un ejemplo para ellos.
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compartir conmigo buenos y malos momentos.

Distinguida y tricentenaria Universidad de San Carlos de
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PRESENTACION

La investigacion realizada pertenece a la rama del derecho publico, en virtud que se
estudiaron los conflictos colectivos especificamente los incidentes de autorizacién de
terminacion de contratos laborales, que pertenecen al derecho procesal laboral, siendo
de tipo cualitativa porqué se baso en fendmenos de interaccidon social que es la relacion
patrono trabajador, la aplicacion de la hermenéutica o interpretacion juridica, al

relacionar casos concretos con la ley.

El tiempo de realizacion de estudio fue aproximadamente de cuatro meses,

comprendiendo los meses de junio hasta agosto del ailio 2014, su objeto fue establecer

el por qué existe violaciones a los principios laborales al tramitar incidentes de
4

autorizacion de terminacion de contratos laborales, como consecuencia de encontrarse

“en proceso un conflicto laboral cohtra el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.

Los sujetos de la investigacion fueron casos concretos de trabajadores despedidos

mediante el incidente mencionado.

El aporte académico esta dirigido a un estudio juridico critico, sobre la situacion actual
de los empleados del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, la determinacion de
su estabilidad laboral y a que se enfrentan al momento de que se dé por terminada la

relacion laboral.
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HIPOTESIS

Para evitar que en el desarrollo de un proceso colectivo laboral, exista desigualdad de
condiciones y violacidon de principios laborales al momento de tramitar un incidente de
cancelacion y despido derivado de un conflicto laboral interpuesto en contra del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social, es necesario crear un sistema de sancionatorio y
reglas que obliguen al patrono a detallar los hechos por lo que se da por terminada una

relacion laboral.
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COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

o
&

La hipétesis fue comprobada mediante la utilizacion de los métodos sintético, analitico,

inductivo, deductivo, juridico, estableciendo la necesidad de la creacion de un sistema
sancionatorio y de reglas con la participacion del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social a través de la Inspeccion General de Trabajo; la intervencion de dicho ente
administrativo para que coadyuve a la administracion de justicia, previo una
investigacion se concluya con un informe técnico, que deduzca responsabilidades por
incumplimiento de principios laborales, a ’entidades publicas que soliciten autorizacion

de despidos mediante ihcidente, en virtud de la existencia de conflicto laboral.
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INTRODUCCION

La razdn de la eleccion del tema fue debido a la falta de calidad del empleo y de
respeto a los derechos laborales, la conflictividad laboral cobra importantes
dimensiones en el acontecer nacional y constituye uno de los temas prioritarios del

movimiento sindical.

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social no ha sido la excepcién, al contrario en
los ultimos afios ha sido protagonista de diversos enfrentamientos con los distintos
sectores sindicales de la institucion, por graves violaciones a los derechos laborales.
Actualmente existen procesos colectivos en contra del Seguro Social en Guatemala,
que de alguna manera han permitido que los trabajadores presupuestados no sean
despedidos de forma inmediata, sino con autorizacién del juez a cargo del proceso
colectivo. A pesar de las medidas tomadas por los dirigentes sindicales los despidos
realizados por incidentes de cancelacién, estan viciados en su solicitud, tramitacién y
finalmente en su ndtiﬁcacién, ya que el aporte de prueba no es congruente con los
hechos reales que motivaron el fin de la relacién laboral, violentando de esta manera
principios y derechos inherentes a la condicién de trabajador, evidenciando la
desigualdad que se da en esa institucién, creando una vulnerabilidad en la estabilidad

del empleo.

El estudio cumplié el objetivo general porque comprobé la hipé6tesis al proponer la
creacion de un sistema sancionatorio y reglas que obliguen al patrono a detallar los
hechos, por lo que se da por terminada una relacién laboral, dentro del tramite
incidental a causa de los conflictos colectivos qtje existe en contra del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social, mediante la participacion de la Inspeccion General
de Trabajo para su determinaciéon. Asi como la descripcién de los principios laborales,
los conflictos sometidos a estudio, las incidencias que se producen y el
establecimiento de que principios laborales fueron transgredidos.

i)
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El contenido de la investigacion esta conformado por cuatro capitulos;
describe los principios laborales; el segundo, la descripcion teédrica de la relacion
laboral; el tercero, los conflictos laborales; finalmente el cuarto, describe la violacién a
los principios laborales en despidos incidentales derivados del conflicto colectivo contra

el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social

En cuanto la determinacion de los métodos empleados fueron el sintético, analitico,
inductivo, deductivo, juridico y la técnicas de investigacion fue la bibliografia, para
enriquecer doctrinariamente cada tema; se utilizaron analisis de contenido y analisis
documental con ello las fichas bibliograficas, de trabajo y reproducciones.

La presente investigacion determind la wvulnerabilidad de los trabajadores, que
promueven conflictos colectivos ante la administracion de justicia, al no garantizarles de
forma adecuada la tutela, estabilidad y objetividad en la tramitacion de los procesos
accesorios como son los incidentes de autorizacion de terminacion de contratos
laborales, especialmente en los empleados del Instituto Guatemalteco de Seguridad

Social.

(i) - ‘
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CAPITULO |

1. Principios laborales

El autor Canessa Montejo establece una definicion descriptiva que se han formulado
sobre los principios, donde se sefiala que: “...Constituyen un tipo de normas con una
especial morfologia —se caracterizan por su generalidad o por su vaguedad-, con un
especial contenido —imponen la obligacion de perseguir determinados fines...,
contienen los valores superiores del sistema-; constituyen enunciados con una
determinada funciébn —son pautas para la aplicacion de normas o criterios de
sistematizacion del material juridico-; o son un tipo de fuente distinta de la ley y la

costumbre —principios generales del Derecho”.

“El aspecto axiologico de los principios, en tanto contienen los valores superiorés del
sistema juridico y, desde esa posicién, sé convierten en pilar y referente del
ordenamiento juridico. En la doctrina los principios laborales son una: expresion
principio de favor- (favor laboratoris), 0 cualquier otra de analogia significacion
(principios —protector-, tuitivo), se alude, ciertamente, a la funcién esencial que cumple
el ordenamiento juridico laboral y que se manifiesta precisamente, en un desigual
tratamiento normativo de los sujetos de la relacién de trabajo asalaria_do que regula, a

favor o beneficio del trabajador.”

Se han formulado diferentes conceptos sobre los principios del derecho del trabajo; uno
de los mas citados es que son: “Lineas directrices que informan algunas normas e

inspiran directamente una serie de soluciones por lo que pueden servir para promover y

! Canessa Montejo, Miguel F., Justicia Laboral y Derecho humanos en Guatemala, Pag. 25
2 Ibid., Pag. 26 '
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encauzar la aprobacion de nuevas normas, orientar la interpretaciéon de las existentes

resolver los casos no previstos.”

El aspecto relevante de los principios es su directa vinculaciéon con los valores que
sustentan el ordenamiento juridico. Asimismo, “...se subraya el caracter normativo del
gue gozan los principios, que no so6lo inspiran al ordenamiento sino también orientan su
interpretacion y resuelven las lagunas juridicas que se presenten. Los principios no son
formulaciones axiologicas carentes de contenido aplicativo dentro del ordenamiento,
por el contrario, tienen una relevancia normativa significativa que los hace vinculantes

para el operadorjuridico.”4 Existen tres elementos sobre dicha nocién, asi:

“...Son enunciados basicos que contemplan, abarcan, comprenden una serie
iindefinida de situaciones. Un principio es algo mas general que una norma porque sirve
para inspirarla, para entenderla, para suplirla...De alli que se hable de principios
basicos o fundamentales, porque sirven de cimiento a toda la estructura juridico-

normativa laboral”.®

“Todos los principios deben tener alguna conexién, ilacién o armonia entre si, ya que
en su totalidad perfilan la fisonomia caracteristica de una rama auténoma del derecho

que debe tener su unidad y su cohesién internas..."®

Finalmente, acerca de las nociones generales sobre los principios del derecho del

trabajo, (...) la funcidn de los mismos es la siguiente:

% Ibid., Pag. 27

* Ibid., Pag. 29

5 Deras, Edith, Derecho de trabajo |, Pag. 1
® Ibid., Pag. 1
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juridico.
b) Normativa: actlan como fuente supletoria, en caso de ausencia de la ley. Son
medios de integrar el derecho.

c) Interpretadora: operan como criterio orientador del juez o del intérprete.”

“Esta pluralidad de funciones explica que haya algunos de esos principios que sirvan
mas para el legislador o el creador de normas laborales, es decir, que cumplen una
mision de inspiracidén o informaciéon de la norma; y otros que sean mas utiles para el
intérprete. No siempre pueden cumplir en la misma medida y con la misma intensidad,

ese triple papel”.’
1.1.Definicion

Los principios son: “el fundamento y origen a la vez; es el punto del cual parte en el

camino de la ciencia... no son teorias sino hechos reales. Por esto son inmutables™

En cuanto a los principios laborales “...son distintos de los que existen en otras ramas
del derecho. Sirven para justificar su autonomia y su peculiaridad. Por eso, tienen que
ser especiales, diferenteé de los que rigen en otras zonas del derecho...no tiénen por
qué ser absolutamente exclusivos. Pero como conjunto, deben configurar un elenco

que no se reproduce, en la misma forma, en las demas disciplinas juridicas.”®

" Ibid., Pag. 2
Morgan Sanabria, EI conocimiento cotidiano y el conocimiento cientifico, P4g. 97

® Deras, Edith, Ob. Cit.; Pag. 3
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1.2.Principios informativos del derecho del trabajo o caracteristicas ideoldgicas

La legislacion guatemalteca los principios los contiene conceptualizados como
-caracteristicas ideolégicas- que deben inspirar la legislacion laboral, contenidos en los
considerandos cuatro, cinco y seis del Cédigo de Trabajo (Decreto 1441 del Congreso
de la Republica) constituyen los principios rectores de esta rama de las Ciencias
Juridicas. Esos principios son los siguientes: a) Tutelar; b) De Inrrenunciabilidad; c)
Imperatividad; d) De Realismo y Obijetividad; e) Democratico; f) De Sencillez o

antiformalismo; g) El Conciliatorio; h) La Equidad; y, i) La Estabilidad.

El Cédigo de Trabajo vigente, Decreto 1441 del Congreso de la Republica de
Guatemala, en el cuarto considerando les denomina caracteristicas ideolégicas que
deben inspirar la legislaciéon laboral se describiran también, otros principios también
importantes, que no aparecen expresamente mencionados en nuestro Codigo de
Trabajo vigente, pero que inspiran determinadas instituciones de caracter laboral,
siendo los siguientes:

a) Principio tutelar de los trabajadores

b) Principio de garantia minimas

c) Elderecho de trabajo es necesario e imperativo

d) E derecho del trabajo es un derecho realista y objetivo

e) El derecho del trabajo es una rama del derecho publico

f) El derecho del trabajo es n derecho hondamente democratico

g) El derecho del trabajo es un derecho esencialmente conciliador entre el capital y el

trabajo.
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1.2.1. Principio tutelar de los trabajadores

Este principio se enuncia diciendo que: “el derecho del trabajo es un derecho tutelar de
los trabajadores, precisamente porque trata de compensar la consabida desigualdad
econdmica existente entre patrono y trabajadores, lo cual logra el derecho del trabajo a

través de otorgarles a los trabajadores una proteccion juridica preferente.”*?

En el caso del trabajador este se encuentra en “...una situaciéon de desventaja en
relacion al patrono, esta desventaja se puede notar en la mayoria de casos, en el
plano cultural, pero fundamentalmente en el plano econémico, de tal manera que el .
derecho del: trabajo consiente de esta situacion trata, a través de la ley, compensar
estas desigualdades y la forma de lograrlo es precisamente protegiendo de modo

preferente al trabajador que es la parte méas débil de la relacion laboral.”""

En relacion a este principio se ha especulado que: “...viola él ‘principio‘ de igualdad que
establece que todos los ciudadanos somos iguales ante la ley, pero esto no es cierto,
pues en el derecho laboral, para poder realizar este ultimo es indispensable tutelar a la
parte mas débil, es decir que el derecho del trabajo en este caso, no puede ver
Unicamente personas como manda el principios de igualdad, sino que tiene que ir mas
-a fondo en las relaciones juridicas y establecer si estas personas son empleaddres o]
vendedores de fuerza de trabajo, pues esta condicion particular de cada uno hace que
no puedan actuar en igualdad de condiciones y por lo tanto para igualarlos ante la ley

se debe tutelar a una de las partes, la mas débil que es el trabajador.” ™

19 Castillo Lutin, Marco Tulio, Derecho del trabajo guatemalteco, Pag. 7
11 jpr . -

1bid., Pag. 7
"2 bid., P4g. 7
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se pone de manifiesto este principio, siendo las mas importantes las reguladas en los

Articulo 30, 78 y 89 del Codigo de Trabajo.” "

El Articulo 30 del ordenamiento precitado, estipula textualmente: “La prueba plena del
contrato escrito sélo puede hacerse con el documento respectivo. La falta de este o la
omision de alguno de sus requisitos se deben imputar siempre al patrono y si a
requerimiento de las autoridades de trabajo no lo exhibe, deben presumirse, salvo

prueba en contrario, ciertas las estipulaciones de trabajo afirmadas por el trabajador.”™*

‘En esta disposicion legal, se puede ver claramente que la ley se inclina dél lado del
trabajador, al imponerle la obligacion al patrono, de extender por escrito el contrato de
trabajo, a tal punto que si no lo hace u omite algunas circunstancias del contrato, se
presume cierto lo que el tfabajador afirma respecto de la relacioén de trabajo, esto es asi
porque el patrono debido a su capacidad econémica, esta en mejor posibilidad que el

trabajador para hacer el contrato por escrito.” '

1.2.2. Principio de garantias minimas

El derecho del trabajo constituye un conjunto de garantias sociales, las cuales tienen
las siguientes caracteristicas: minimas, protectoras del trabajador, irrenunciables

Unicamente para el trabajador.

'3 |bid., P4g. 8
" Ibid., Pag. 8
3 Ibid., Pag. 8
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“Estas garantias sociales se consideran de caracter minimo porque es realmente lo\%,, . .
menos que el Estado considera, debe garantizarse a los trabajadores para el desarrollo
de sus actividades, como por ejemplo el salario minimo, que se entiende no es un
salario que va a compensar totalmente el esfuerzo realizado por el trabajador, sino
Unicamente representa la menor cantidad de dinero que le va a servir para cumplir con

sus obligaciones como jefe de familia.” 6

“Se considera que estas normas son protectoras del trabajador, en virtud de que este
es la parte mas débil de la relacién laboral y por esa razén estas normas tienden a

protegerlo en contra del capital.” '’

La tercera caracteristica de estas nhormas sociales consiste, “en que son irrenunciables
Unicamente para el trabajador, es decir que el patrono si puede renunciar a las mismas,
puesto que la renuncia que haga constituye nuevbs derechos para el trabajador, en
tanto que los trabajadores no pueden renunciar a estas garantias por tratarse de
normas imperativas es decir de forzoso cumplimiento, ain en contra de la voluntad de
los particulares, pues por otro lado sabemos que cualquier acto o estipulacion que
implique renuncia, disminucion o tergiversacion de los derechos que la Constitucion de
la Republica, el Codigo de Trabajo, sus reglamentos, demas leyes y disposiciones de
trabajo o de prevision social otorgue a los trabajadores, aunque se éxpresen en un

reglamente interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o convenio

 Ibid., P4g. 9
7 Ibid., P4g. 9
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cualquiera, segin lo establecido en los Articulos 106 de la Constitucion de

Repiblica, y 12 del Cédigo de Trabajo, son nulas de pleno derecho.”

“Estas garantias por su misma naturaleza de ser minimas, el mismo principio establece
que son susceptibles de ser superadas a través de tres formas o medios, siendo éstas
las siguientes: contratacién individual; contratacién colectiva; de manera muy especial a

través de los pactos colectivos de condiciones de trabajo.” °

‘Lo que significa que a través de los contratos individuales y colectivos, por acuerdo
-entre patronos y trabajadores se pueden superar las garantia minimas, como por
ejemplo aumentando el salario por encima del minimo que la ley establece para el
trabajo o actividad de que se trate o bien reduciendo en algunos minutos la duracién de

la jornada de trabajo o aumentando los dias de vacaciones etc.” %

1.2.3. El derecho del trabajo es necesario e imperativo

Este principio se enuncia de la siguiente manera: “El derecho del trabajo es un derecho
necesario e imperativo, o sea de aplicacién forzosa en cuanto a las prestaciones
minimas que conceda la ley, de donde se deduce que esta rama del derecho limita
bastante el principio de la autonomia de la voluntad, propio del derecho comun, el cual
supone errbneamente qué las partes de todo contrato tienen- un libre arbitrio absoluto
para perfeccionar un convenio, sin que su voluntad esté condicionada por diversos
factores y desigualdades de orden econémico social”.(Literal c) cuarto considerando del

Cdédigo de Trabajo).

'8 Ibid., Pag. 10
®Ibid., Pag. 10
2 1bid., Pag. 11
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“La injusticia y desigualdad social que produjo el principio formal de la autonomia de

voluntad, obligaron al Estado a intervenir en el proceso econémico, para asegurar a los
trabajadores un nivel minimo de vida. // Para asegurar ese respeto, interviene el Estado
para imponer a los patronos, coactivamente si fuere necesario, el cumplimiento de las

obligaciones que derivan de los derechos sociales.” !

El derecho del trabajo es derecho imperativo teniendo una triple direccion: “por una
parte, se dirige a cada trabajador y a cada patrono, en ocasién de las relaciones que
entre ellos se formen, lo que constituye sus dos primeras direcciones y, por otra parte,
se dirige al Estado, obligandolo a vigilar que las relaciones de trabajo, se formen y
desarrollen en armonia estricta con los principios contenidos en la Constitucion, en la

leyes y en las normas que les sean supletorias.”

“La justificacién de la imperatividad del derecho del trabajo resulta de la naturaleza
misma de las relaciones econémicas de produccion; las relaciones entre el capital y el
trabajo, (...) son necesarias, pues no pueden concebirse que el capital se negara a
utilizar el trabajo, ni este a aquel, ykla mas elemental justicia exige que se fijen los
derechos minimos de uno y otro, que fundamentalmente son, respecto al trabajo, un
determinado nivel social para cada trabajador y la defensa de su salud y de su vida, y
para el capital el respeto a la propiedad privada y el derecho a percibir una utilidad

razonable.” %

 bid., Pag. 11
22 |bid., P4g. 12
3 Ibid., Pag. 12
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El principio de la imperatividad implica, por una parte: “...a) un limite a la libertad d

contratacion; b) la intervencion del Estado en actividades reservadas a la iniciativa

privada.” %*

1.2.4. El derecho del trabajo es un derecho realista y objetivo

El derecho del trabajo es un derecho realista “...porque estudia al individuo en su
realidad social y considera que para resblver un caso determinado a base de una bien
entendida equidad, es indispensable enfocar énte todo la posicién econémica de las
partes.” // El derecho del trabajo es un derecho objetivo: “...porque su tendencia es la
de resolver los diversos problemas que con motivo de su aplicacién surjan, con criterio
social y a base de hechos concretos y tangibles. (Cuarto considerando del Cédigo. de

Trabajo, literal d).”?®

“Este principio es de gran trascendencia en el Derecho del Trabajo, toda vez que
significa que esta disciplina juridica recoge los hechos concretos de la vida social para
lograr una solucion justa de los hechos conflictivos que se presentan, esta disciplina
juridica no debe perseguir soluciones legales unicamente, sino fundamentalmente

justas.” 28

En el Articulo 19 del Cédigo de Trabajo es un caso que demuestra claramente la
vigencia del el principio anterior, estableciendo: “Para que un contrato individual de

trabajo exista y se perfeccione, basta con que se inicie la relacion de trabajo, que es el

% 1bid., Pag. 13
% Ibid., P4ag. 13
% Ibid., Pag. 13
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hecho mismo de la prestacion de los servicios o de la ejecucidon de la obra en |

condiciones que determina el Articulo precedente.” %’

El anterior Articulo contiene la “...relacion de trabajo es el hecho de trabajar, ejecutar
una obra y esto trae como consecuencia que se inicie y perfeccione un contrato
individual de trabajo”. (...) El “...hecho de trabajar concretamente da nacimiento a un
contrato de trabajo (...) es un vinculo econdmico juridico en tanto que la relacién de
tr_abajo eé un hecho que la ley recoge de la realidad social y le da categoria juridica
para proteger a los trabajadores.” // En los caso de la mujer y menores de edad
trabajadores “...estan sujetos a regimenes diferentes, pero eso si, exclusivamente en
aquellas cuestiones en que lo exigen la diferencia de los sexos y de las edades, con lo

cual también se evidencia el realismo y objetividad.” %
1.2.5. El derecho del trabajo es una fama del derecho publico

El Autor Castillo Lutin, establece que: “...el derecho del trabajo es una rama del
derecho publico porque al ocurrir su aplicacion, el interés privado debe ceder ante el
interés social o colectivo”, estos es que “...por razones mas de cérécter politico y de
sistematizaciones, mas que por razones técnicas o cientificas, la nécesidad del Estado
de protegerv a la mayoria de la poblacion...”, debe ser “...pﬁblico y no privado, pues el
cumplimiento de sus normas no dependen de la voluntad de los particulares, sino que

se imponen incluso coactivamente.” %°

2 |bid., P4g. 14
% Ibid., Pag. 14
2 Ibid., P4g. 15
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1.2.6. El derecho del trabajo es un derecho hondamente democratico

La democracia como término dentro del derecho politico es el que consagra la
soberania del pueblo el que tiene el derecho a elegir y controlar a sus gobernantes. En
el derecho laboral es un principio que “orienta a obtener la dignificacion econdmica y
moral de los trabajadores, que constituye la mayoria de la poblacion, realizando asi una
mayor armonia social, lo que no perjudica, sino que favorece los intereses justos de los
patronos; y porque el derecho de trabajo es el antecedente necesario para que impere
una efectiva libertad de contratacion, que muy pocas veces se ha contemplado en
Guatemala, puesto que al limitar la libertad de contratacién puramente juridica que
descansa en el falso supuesto de su coincidencia con la libertad econémica, impulsa al
pais fuera de los rumbos legales individualistas que solo en teoria postulan a la
libertad, la igualdad y la fraternidad”. (Literal f cuarto considerando del Cédigo de

Trabajo)

El autor Castillo Lutin hace énfasis al decir que el “...carécter filoséfico y politico, y que
denota la preocupacion de los legisladores de la época de la creaciéon del Cédigo,
respecto de la poca proteccion que los trabajadores han tenido, siendo la mayoria de la
poblacion de alli que se pretendia que el nuevo codigo a través de las instituciones que
crea, sirviera para la negociacion entre los dos factores de la produccion, dentro de una
posicion muy distinta a la del individualismo juridico, consientes que esto Ultimo, no
coincide con la libertad econémica. Solamente no resta agregar que lamentablemente

este hermoso enunciado a la fecha no ha tenido plena realizacion.” *°

% |bid., Pag. 16
- 12
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capital y el trabajo

El autor Castillo Lutin establece que: “...este principio adolece de multiples
inconvenientes para su aplicacion en el Derecho del Trabajo, ciertamente, por razones
de sobra conocidas los mas conveniente es que los conflictos surgidos entre patronos y
trabajadores puedan solucionar, si es posible desde su surgimiento, mediante la
intervencion directa de las partes interesadas, pero tratandose que en la gran mayoria
de las situaciones los intereses de patronos y trabajadores son muy distintos, mas nos
inclinamos por la idea de que técnicamente este principio no se aplica en el Derecho de
Trabajo, desde luego con estricto apego a la ley, porque a diario se concilian intereses

entre patronos y trabajadores, pero desgraciadamente en perjuicio de estos ultimos.” 3

El autor Castillo Lutin afirma que: “...con motivo del estudio de principios como el de
garantia minimas y el de caracter imperativo, las prestaciones minimas son de forzoso
cumplimiento, es decir que ninguna de las dos partes, ni el Estado pueden contratar en
condiciones inferiores; si estas prestaciones son de caracter irrenunciables Unicamente
para los trabajadores, no comprendemos como el trabajador podria conciliar sobre las
mismas, si la conciliacion implica que dentro de una relacion juridica determinada, las
dos partes de la relacion sacrifiquen parte de su intereses para llegar a un arreglo en
un diferendo determinado, pensamos que desde el punto de vista estricto del derecho

sustantivo este principio aunque calcado en el sexto considerando del Cddigo de

% Ibid., Pag. 17
13
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Trabajo no tiene aplicacidn sin violar otros principios que favorecen a Ilo

trabajadores.”?

El Doctor Cabazos Flores, laboralista mexicano, en relacibn a este principio
conciliatorio establecia que “como van a ser conciliatorias la normas laborales, si dentro
de la sociedad cada quien trata de defender un interés, segun €l los trabajadores
quieren ganar el mayor salario trabajando lo menos posible, el patrono quiere obtener
el mas alto nivel de productividad, pagando los salarios mas bajos que sea posible y el
consumidor desea los productos de la mas alta calidad al mas bajo precio. Llama la
atencién la opinion de este laboralista, ante todo por su reconocida ubicacién en

Latinoamérica, como abogado de orientacién patronal.” 3

1.2.8. Principio de estabilidad

“Este principio se obtuvo a través de una de las mayores luchas de la clase
trabajadora, el fin primordial fue el de obtener continuidad en su trabajo. Un trabajo
estable y seguro garantiza el bienestar, en tanto que un trabajo temporal e inseguro, a
su vez genera una serie de problemas socio-econémicos para el tfabajador y su

familia.”*

A. Concepto y generalidades sobre la estabilidad laboral

‘Modernamente, es decir a partir de la Segunda Guerra Mundial, se ha venido

perfilando este principio, como uno de los mas importantes del derecho laboral

% |bid., P4g. 18
* Ibid., Pag. 18
% Deras, Edith, Ob. Cit., Pag. 6
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permanencia de las relaciones laborales, no solamente porque permite que los

trabajadores tengan ingresos seguros, se especialicen en determinada actividad, sino
que también se estan asegurando para el futuro, pues al contribuir a los fondo de
previsidn social, llegado el momento pueden jubilarse decorosamente, como
corresponde a una persona que ha trabajado toda su vida y no vivir de la asistencia

publica, lo cual va contra toda dignidad humana”.®

En opinion del tratadista mexicano Mario de la Cueva, establece, “La estabilidad de los
trabajadores en sus puestos comprende dos modalidades: 1) La permanencia,
persistencia o duracion indefinida de la relaciones de trabajo; y, 2) La exigencia de que
una causa razonable para su disolucion. La primera parte de estas modalidades es la
esencia misma de la estabilidad de los trabajadores en los empleos y la segunda es su

seguridad o garantia; si esta seguridad falta la estabilidad seria una mera ilusion.” %6

“Se ha afirmado que modernamente al Derecho del trabajo no le interesa el cobro de
indemnizaciones como en el pasado se creyd, hoy en dia se estima gque es mas
importante la estabilidad de los trabajadores en sus puestos de trabajo, por muchas
razones como las expuestas por el Doctor de la Cueva y tras como el hecho de que las
indemnizaciones no resuelven ninglin probiema desde el punto de vista social, debido a
que un trabajador que recibe alguna cantidad de dinero por fuerte que sea le va a ser
muy dificil abrirse- campo por su propia cuenta, en razén de las mdltiples dificultades

que enfrentara al tener que convertirse en administrador de la noche a la mafana y

% Castillo Lutin, Marco Tulio, Ob. Cit., Pag. 19
% |bid., Pag. 19

15


Ludwing Godinez
Text Box


competir dentro de un mercado ampliamente trilado por otros comerciant
industriales, etc. Lo mas probable es que tarde o temprano se vea en necesidad de

buscar un nuevo empleo con toda la problematica ya sefialada.”*’

Por lo anterior y congruente con este principio el derecho individual de trabajo regula
tres instituciones que persiguen la permanencia de los trabajadores en sus puestos de
trabajo: El Contrato de trabajo por tiempo indefinido; la sustitucién patronal y La

suspension de los contratos de trabajo.
B. Contrato de trabajo por tiempo indefinido

“Es un contrato por tiempo indefinido aquel en el que las partes no ha previsto o fijado,
en el momento de su conclusién, ninguna circunstancia (plazo o término, condicion
resolutoria) cuyo acaecimiento conduzca a la extinciébn del vinculo o, si se prefiere,
aquel que carece de cualquier estipulacién inicial sobre su finalizacién. Otra cosa es
que tal finalizacion pueda tener lugar si sobrevienen ciertas causas a las que la ley
atribuye el efecto, cualquiera que se la duracion del contrato, bien de producir ia
extincién de éste, bien de habilitar par aquel esta extincion pueda decidirse”.®® Al
contrario de este contrato laboral se contrapone el de duracién determinada o temporal,
también permitido por la legislacién laboral, pero la ley se inclina por el primero, por las

razones que a continuaciéon se exponen.

El Articulo 26 de Codigo de Trabajo vigente, Decreto 1441 del Congreso de la

Republica, establece: “Todo contrato individual de trabajo debe tenerse por celebrado

% Ibid., Pag. 20 . ‘ o
% Gérate Castro, Javier, Lecturas sobre el Régimen Juridico del contrato de trabajo, P4g.26
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por tiempo indefinido, salvo prueba o estipulacién licita y expresa en contrario. De
tenerse siempre como contratos a plazo indefinido, aunque se haya ajustado a plazo
fiio o para obra determinada, los que se celebre en una empresa cuyas actividades
sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos contratos
subsiste la causa que les dio origen. En conciencia los contratos a plazo fijo y para obra
determinada tienen caréctér de excepcién y sélo pueden celebrarse en los casos que
- asi lo exija la naturaleza accidental o temporal del servicio que se va a prestar o de la

obra que se va a ejecutar’.

El autor Castillo Lutin establece que: “de la lectura del Articulo trahscrito resulta bien
claro, que esta disposicion legal persigue la estabilidad de los trabajadores en sus
puesto de trabajo, toda vez que segun se establece, toda relacién de trabajo en cuanto
a su duracion se presume que es por tiempo indefinido, siendo los contratos a plazo fijo |
y para obra determinada de caracter excepcional y por ello el contrato individual de

trabajo se conoce doctrinariamente como contrato tipo.” 39

Sigue manifestando el anterior autor que debe tomarse en cuenta que: “en todo
contrato individual de trabajo por tiempo indefinido, los- dos primeros meses de la
relacion laboral se reputan de prueba y la consecuencia de este término de prueba es
que cualquiera de las partes pueda dar por terminado el contrato con o sin justa causa
sin ninguna responsabilidad de su parte, asi lo establece el Articulo 81 del Cédigo de
Trabajo, ademas que otros cuerpos normativos como la Ley de Servicio Civil, Decreto

1748 del Congreso de la RepﬁbliCa, en su Articulo 54 establece un término de seis

% Castillo Lutin, Marco Tulvio,_Ob; Cit., Pag. 21
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meses de prueba para nuevos empleados y tres meses para los casos de ascens

término que se considera muy largo, ya que perjudica la estabilidad del trabajador.” *°

C. Suspension de los contratos de trabajo

El autor Castillo Lutin establece que: “...la institucién de la suspension de las relaciones
laborales pertenece a las ideas mas humanas y de beneficio para los trabajadores,
pues en el pasado cuando un trabajador no podia prestar el servicio .como en el caso
de enfermedad- o bien el patron suspendia temporalmente el trabajo —como la falta de
materia prima deb_ida a su propio descuido la situacién del trabajador era sumamente
dificil pues o quedaba despedido automaticamente o a la espera de poder trabajar de
nuevo, pero sin recibir mientras tanto remuneracion para subsistencia y la de su

familia”. !

El Doctor Mario de la Cueva, se refiere a la suspension de la siguiente manera:
“Existen en la vida real numerosas circunstancia qué impiden a los trabajadores y a los
patronos el cumplimiento de sus obligaciones, bien porque no es posible a los obreros
concurrir a la fabrica para la prestacion de sus servicios, o bien .porque los empresarios
no pueden conﬁnuar las actividades en sus negociaciones, la ehfe’rrnedad del
trabajador b una inundacién que impida el acceso a la fabrica; son ejemplos de
indudable claridad. (...) La institucion, suspension de las relaciones de trabajo, -es el
conjunto de normas que sefialan las causas justificadas del incumplimiento temporal de

las obligaciones de los trabajadores y de los patronos y los efectos que se producen”. 42

© |bid., Pag. 22
“! Ibid., Pag. 22
“ |bid., Pag. 22
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de trabajo cuando una o las dos partes que forman la relacién de trabajo deja o dejan

de cumplir parcial o totalmente, durante un tiempo, alguna de sus respectivas
obligaciones fundamentales (prestacion del trabajo y pago del salario) sin que por ello

terminen dichos contratos ni se extingan los derechos y obligaciones que emanen de

los mismos” el autor Castillo Lutin establece que el Articulo anterior: “...persigue la
estabilidad de los trabajadores en sus puestos, o sea que la relacion de trabajo no
termine, no obstante que en situaciones determinadas, las partes incumplen con sus

obligaciones fundamentales.” **

D. La sustitucion patronal

El autor Castillo Lutin establece que: “...esta es una institucion de gran trascendencia
dentro del derecho del trabajo, puesto que no solamente asegura la estabilidad de los
trabajadores, sino también la percepciéon de sus salarios cuando por cualquier causa

legal una empresa cambia de propietario.”

Es decir que “la sustitucién de patronos, no tiene efecto alguno en los contratos de
trabajo firmados con él antiguo patrono, por tanto, estos seguirén teniendo piena
vigencia y aplicacion.” La sustitucion patronal, segun el autor Castillo Lutin supone los
siguientes elementos: “a) La existencia de una empresa o establecimiento; b) la
existencia de un titular de la empresa o establecimiento; c) La transferencia de los

derechos de titularidad de una a otra persona (o grupo de personas); d) El nacimiento

“ |bid., Pag. 23
“ Ibid.; Pag. 24 , ‘ o
“ http:/fAvww.gerencie.com/sustitucion-de-patronos.html, (consultado: 7 de septiembre de'2014)
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de una responsabilidad solidaria temporal, por seis meses contados a partir de la fec

en que hubiere dado el aviso de la sustitucién al sindicato o a los trabajadores, a cargo
del patréon anterior, por las responsabilidades nacidas antes de la fecha de la

sustitucion.” 46

Esta institucion esta regulada en el Articulo 23 del Codigo de Trabajo que literaimente
dice: “La sustituciéon del patrono no afecta los contratos de trabajo existentes, en
perjuicio del trabajador. El patrono sustituido queda solidariamente obligado con el
nuevo patrono por las obligaciones derivadas de los contratos o de las disposiciones
legales nacidas antes de la fecha de la sustitucion y hasta por el término de seis
meses. Concluido este plazo la responsabilidad subsiste tunicamente para el nuevo

patrono.”#

46Castlllo Lutin, Marco Tulio, Ob. Cit., Pag 28
7 Ibid., Pag. 29
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CAPITULO II

2. Relacion laboral

La relacién laboral ha recibido una serie de denominaciones en “...los paises latinos
(mediterraneo y latinoamericanos) corresponde al concepto anglosajén de relaciones
industriales, con el cual la subdiciplina llego a su mayoria de mediados del siglo XX"*%,
Actualmente han surgido “...otros nombres como relaciones del empleo, o gestion de
recursos humanos pretendiendo que la denominacion de relaciones laborales era
demasiado anticuada. En Francia estan en uso también los términos relaciones
profesionales y relacién salarial. Asi, la introduccién del término indica el alto grado de

implicacion de la disciplina en el contexto histérico-social y académico.”®

Los autores Holm-Detlev Kéhler, y Antonio Martin Artile, describen de forma general el
contenido de las relaciones laborales donde “...engloban interacciones entre distintos
actores (personas, grupos, organizaciones) que generan formas variadas de regulacién
(normas, contratos, instituciones, reglas informales).” Asimismo las “...articulan en
cuatro dimensiones basicas interdependientes: El contrato laboral individual, las
relaciones sociales en el trabajo, Ia_s relaciones laborales colectivas, la normativa

laboral (incluida la jurisprudencia).”’

*8 Holm-Detlev Kahler, y Antonio Martin Artile, Manual de la sociologia del Trabajo y de las relaciones
laborales. Pag. 55 ' ' :

“9 Ibid. Pag. 55

% Ibid. Pag. 55

5! Ibid Pag. 55
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2.1.Historia

Respecto al origen de las relaciones laborales el autor Blanch Riba determinan que las
relaciones laborales tienen origen en paises occidentales a partir del siglo XVIII, ahora
bien la expresion o frase es eminentemente anglosajona, (Industrial Relations), que
se manifiesta en el siglo XIX: “...Dicho término aparece por primera vez en 1885 y se
consagra como expresion hacia 1924, con la creacion de un departamento de
relaciones industriales en el Ministerio de Trabajq britanico. Doce afios mas tarde,
también Estados Unidos, cred una Comisién de Relaciones Industriales por encargo del
presidente William Howard Taft, para analizar las causas de un conflicto derivado de uh
accidente mortai, asi como proponer los medios para remediarlo.”? Los movimientos
laborales que colaboraron en el desarrollo de la disciplina fueron acciones colectivas
organizadas, reconocimiento publico de sindicatos y la creacion de cuerpos de
mediacion en el conflicto, a partir del siglo XX, donde Inglaterra y Estados Unidos los
dirigentes politicos, academicos y hasta empresarios le dieron una mayor importancia,

no siendo de la misma forma en Europa.

Los autores Blanch Riba, Josep y otros describen que el desarrollo de la teoria de las

relaciones laborales se distingue tres etapas histdricas, que son las siguientes:
2.1.1. Etapa del capitalismo salvaje afios 1870-1914

Determina el surgimiento de las relaciones laborales por el inicio de la industria y la
contratacidon de mano de obra en forma colectiva, la institucionalizacion establecié un

modelo plural de dicha institucién del trabajo. Los autores Blanch Riba, Josep y otros

%2 Blanch Riba, Josep y otros, Teoria de las r'e'_la‘cidnés laborales. Pag. 155
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describen que:

sindical se inicia a partir de obreros cualificados (como los tipografos), que tratan de
defender el conocimiento del oficio, la profesidn, los flujos de entrada y aprendizaje del
mismo. Estas asociaciones profesionales corporativas no sélo tenian como finalidad la
mejora de las condiciones de trabajo, sino que ademas aspiraban a la creacién de
mecanismo de proteccidon colectiva, como los socorros de ayuda mutua, las cajas de
paro, seguros de jubilacion y la creacion de cajas de resistencia para hacer frente a los
periodos de huelga, etc. Y se financiaban con aportaciones realizadas por los mismos

trabajadores.”?

La caracteristica principal de esta etapa es denominada capitalismo salvaje. El objetivo
basico de este movimiento laboral dentro del siglo XIX fue: “...lograr el reconocimiento
de los derechos basicos, como es el derecho de asociacion, el derecho a la accién
colectiva, el reco_nocimiento del derecho a la huelga, el derech‘o a negociar y, (sic)‘ en
definitiva, los derechos de ciudadania social...”**, Implicando debates hasta el siglo XX.
“El reconocimiento institucional se logra en primer lugar en Inglaterra, pais pionero de

la Revolucion Industrial.”®®

Este periodo histérico -segun los autores Blanch Riba, Josep y otros- sefiala el inicio y
origen del sistema de relaciones laborales, al establecer que: ...la incipiente
contratacion colectiva se desarrolla en aquellos paises donde hay una elite liberal

burguesa, no en los paises donde la Revolucién Industrial ha sido mas tardia y las

% |bid. Pag. 156
 Ibid. Pag. 157
% Ibid. P4ag. 158
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al surgimiento de organizaciones empresariales dentro de esta etapa se desarrollaron
el crecimiento de sindicatos. Por lo que puede deducirse que la existencia de la
contrataciéon colectiva dio lugar a movimientos sociales laborales que reclamaban

derechos que surgian de una nueva forma de trabajo en conjunto.
2.1.2. La etapa de entreguerras aiios 1919-1938

Los autores Blanch Riba, Josep y otros, respecto a esta parte de la historia describen
que: “...la posguerra abri()‘paso al tripartismo en las relaciones laborales.”” La
participacion del Estado, los empresarios y trabajadores cada uno en su forma de
organizacion dieron paso a: “...el Tratado de Versalles del 1919 dio lugar a la creacién
de la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo), concebida como una corporacion
tripartita en el ambito internacional y fuente internacional para el derecho laboral. Su
finalidad era la generalizacion de los 6rganos de representacion en la empresa, la
creacion de comités de empresa, la extension de los derechos de consulta de los
trabajadores, asi como la creacién de instifdciones que reforzasen el dialogo social en

el ambito nacional.”®

Uno de los eventos que contribuyd a este avance en el reconocimiento de las
relaciones laborales y los derechos que conlleva el mismo fue la Revolucion Rusa
(revolucidon bolchevique de 1917), la sublevaciéon de los trabajadores a un gobierno

monarquico, marco una diferencia histérica en la implementacién del socialismo y un

% |bid. P4g. 162
57 Ibid. P4g. 163
% lbid. P4g. 164
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nuevo reto a los paises occidentales, para evitar un acto revolucionario parecido en
territorios por lo que dotaron de instituciones sociales, que puedan ser mediadores para
la solucién de conflictos. Los autores Blanch Riba, Josep y otros mencionan que: “...La
economia de postguerra exigia en esos momentos estabilidad social y atenuacién del
conflicto de clases, por ello se recurre en algunos paises al reconocimiento de los
sindicatos, que se veian influenciados, y a veces en crisis, por el auge del comunismo.”
Un ejemplo de cambio fue el de Bélgica que “...impulsa la negociacion colectiva y en

Gran Bretafia ya se llevan a cabo negociaciones colectivas desde 1919.”%°

Asi como se realizaron concesos en paises no comunistas o socialistas, con los
sindicatos de trabajadores y los empresarios con la participaciéon del Estado para dirimir
sus conflictos también hubieron reacciones contrarias que generaron el corporatismo
autoritario, por ejemplo: “...En ltalia, los sectores industriales y propietarios agrarios
impulsan el fascismo, cuyos rasgos consisten en el desarrollo de una ideologia de
integracién nacional, la armonizacidn de los intereses de clases, la unidad de los
intereses nacionales bajo un nuevo orden, la supresion de las organizaciones
sindicales autbnomas y una Carta del Trabajo (1927). Posteriormente, el corporatismo
autoritario se extiende por Portugal (1924), Alemania (1933), Austria (1938) y Espaia

(1926, 1939).”%

Otro aspecto importante que surge en esta segunda etapa del origen historico de las
relaciones laborales se encuentra “...la organizacién taylorista del trabajo, (division de

tareas), lo que supone la introduccién de una division técnica los trabajos mas severos,

% |bid. Pag. 165
% bid. Pag. 166
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la descomposicion y simplificacion de las tareas, reducidas a movimientos simples

repetitivos, la separacion del trabajo intelectual del trabajo manual.”®!

A pesar de que se implementaron nuevas formas de contratacion colectiva, un
procedimiento de racionalizaciébn de la gestibn empresarial, para proporcionar
estabilidad y continuidad a las relaciones de trabajo, la conversion del sindicato en
institucion util de mediacién entre patronos y trabajadores, la participacion del mercado
de trabajo y el Estado, pero -segun los autores Blanch Riba, Josep y otros-, sigue
siendo un estado de emergencia que trata de solucionar problemas de manera
eventual; no logra la institucionalizacién y generalizacion plena de las relaciones

laborales.
2.1.3. Institucionalizacion de las relaciones laborales, aiio 1950 en adelante

El establecimiento de las relaciones laborales como institucion; fue durante los afios
treinta, después de la Segunda Guerra Mundial en Europa, siendo la experiencia vivida
en Estados Unidos la que abri6 camino a ello. Los detalles son descritos por los
autores Blanch Riba, Josep y otros donde establecen que: “...antes de la guerra, en el
marco de la politica del presidente Theodore Roosevelt, conocida como New Deal, se
llevd a cabo un proceso de reconocimiento de los derechos de afiliacion sindical, de
negociacién colectiva, derecho, al seguro de desempleo y derechos basicos de
pensiones. Asi, tras sucesivas leyes, como la Ley Federal de Recuperaciéon de la
Industria (1933), se desemboca en 1935 en la aprobacion de la Ley federal de

relaciones laborales y en otros textos de legislacién laboral, concebidos con la intencién

* Ibid. Pag. 166
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de proteger los derechos de los trabajadores, lo que representaba entonces un camb

en la opinién dominante sobre la relacién de empleo y la forma de regularla...”®

El sistema politico denominado New Deal, permitié que: “el movimiento sindical lograba
el reconocimiento institucional de una serie de derechos sociales y de negociacién
colectiva. Estos derechos jugaron un papel importante en el posterior crecimiento y
maduracién del sistema de negociacion colectiva de Estados Unidos, que constituia un
modelo a imitar por otros paises.”®® Otro factor importante que influyo fue la teoria
macroeconémica Keynesiana que en conjunto con el sistema implementado en esa
época contribuyé a la aceptacion del sistema de relaciones laborales modelo que

marco la pauta hasta los afios setenta.

Los autores Blanch Riba, Josep y otros describen que: “...en definitiva, la negociacion
colectiva ha proporcionado la continuidad y estabilidad que buscaban los dirigentes
obreros y los directivos responsables de las relaciones laborales, efectos que ademas
se vieron favorecidos por la larga fase de crecimiento, que ha experimentado la
economia norteamericana desde la posguerra hasta los afios setenta.” Otros
procesos similares fueron por ejemplo Gran Bretafia de igual manera que EEUU, fue

antes de la guerra.

Después de la Segunda Guerra Mundial, fue donde se puede apreciar que los
derechos de ciudadania social e industrial se entienden como la base de la solidaridad

organica de las sociedades modernas. Este concepto permitié segun Alfred Marshall

%2 Ibid. Pag. 167
% |bid. Pag. 167
* Ibid. Pag. 167
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(1950), citado por los autores Blanch Riba, Josep y otros, “...una serie de derech
activos y pasivos. Los activos son derechos de participaciéon politica, representacion
sindical y negociacién colectiva. Los derechos pasivos se refieren al bienestar y la
seguridad econdmica. Estos derechos estan vinculados con la extension de los
derechos sociales, con la igualdad de oportunidades y con las instituciones del Estado
del bienestar.”® Estos Gltimos derechos contribuyen a la disminucion del conflictos de
clases que se dio después de esta guerra esto conllevo a: “una derivacion de la
ciudadania social es la nocidon de la ciudadania industrial, que se define como una
combinacién de derechos civiles, politicos y sociales; su origen reside en el
reconocimiento de la negociacion colectiva como derecho, que a su vez esta vinculado
al uso del derecho politico por parte del movimiento obrero para organizarse a fin de
alcanzar determinados objetivos econdmicos, un cierta des mercantilizaciéon del
trabajo, corregir las desigualdades de clase, la asimetria de poderes existente entre

capital y trabajo y reforzar la cohesién social.”®®

Las caracteristicas principales de esta etapa son: a) progresiva consolidacién de los
sistemas de relaciones laborales, por el establecimiénto de procedimientos estables de
regulacion, por el desarrollo de la legislacién laboral, por los derechos de negociacion
colectiva, su autonomia con respecto al sistema politico y La institucionalizacion del
conflicto supone el establecimiento de procedimientos reglamentados y gradualistas
para su resolucién. b) La racionalizacién de las estructuras de representacion sindical y
empresarial; con respecto a ello los autores Blanch Riba, Josep y otros describen que:

“...con mayor influencia en la actividad econémica ha llevado a caracterizar esta etapa

% |bid. P
P

4g. 168
%8 Ibid. P4

g.
g. 169
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de crecimiento econémico como la del neocoporatismo o del capitalismo organizad
en el sentido que las grandes decisiones en materia de politica laboral han estado
influenciadas por el intercambio politico tripartito (gobierno, sindicatos y empresarios),
que negocian en el nivel de las clpulas de las grandes organizaciones.” 7 ¢) Esta
etapa también se caracteriza por la consolidacién de los derechos sociales, después de
un largo siglo de insuficiencia legal y conflictos en la lucha a favor de los trabajadores y

los conflictos que surgen en la relacién con el patrono.

2.1.4. Consolidacién de una teoria especifica de las relaciones laborales, afos

1950-1960

Las relaciones laborales después de una trayectoria histérica, permitieron establecer
supuestos, para la creacion de postulados cientificos que dieron paso a la creacion de
principios, leyes y doctrinas. Es asi que los autores Blanch Riba, Josep y otros
consideran que su consolidacién como teoria “...se alcanza en el marco que ya ha
institucionalizado la negociacién colectiva, (sic) y a ella contribuyen de forma singular
las investigaciones de economistas y sociélogos durante los afos cincuenta y sesenta.

En este sentido, se pueden distinguir cuatro perspectivas tedricas:

i. “La corriente norteamericana conocida como el enfoque estructural-funcionalista.
Quiza uno de los aspectos mas destacados de esta forma de aproximacion sea el
analisis del papel de las instituciones sociales en la regulacién del mercado de

trabajo, circunstancia que también constituye una alternativa analitica a la vision de

% Ibid. Pag.-170
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la economia tradicional. Otra variante de esta misma corriente es el funcionalism

conflictivista, que aporta una vision distinta y positiva del conflicto industrial.”®®

ii. “La corriente de los autores europeos que revisan las posiciones del marxismo
clasico. Se registra una avalancha de teorias y estudios sobre el resurgimiento del
conflicto de clases, el papel del movimiento obrero, las organizaciones sindicales, la
organizacion y las condiciones de trabajo. Esta etapa estd muy influenciada por las
luchas sociales y sindicales (mayo del 1968 en Francia, el movimiento de los

delegados en Italia, entre 1969 y 1973, etc.)"®

iii. “La corriente dominada por autores neoweberianos, que se han ocupado de las
teorias del neocorporatismo para tratar de explicar el papel de las organizaciones

sindicales, empresariales y del estado en el capitalismo avanzado.

iv. La corriente relacionada con la perspectiva de la teoria interaccionista y de las
ciencias del comportamiento, que prestan atencién a temas como la gestion del
conflicto y a los procesos de negociacion colectiva en el nivel micro. Esta linea de

estudio guarda una estrecha relacion con la psicosociologia.”™

En materia cientifica-académica de esta etapa de la historia de las relaciones laborales,
se dio entre los afos sesenta y principios de los afios ochenta, fue la expansiéon de:
“..las relaciones industriales y materias afines como disciplina académica en

universidades, centros de investigacion, fundaciones privadas e instituciones publicas.

% Blanch Riba, Josep y otros, Ob. Cit. Pag. 183
% Ibid. P4g. 183
" bid. Pag. 183
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También en este momento aumenta el nimero de revistas y otras publicaciones

laborales.””

2.2.Definicion

“Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen en el ambito del trabajo.
Por lo general, hacen referencia a las relaciones entre el trabajo y el capital en el marco
del proceso productivo. En las sociedades modernas, las relaciones laborales se
encuentran reguladas por uncontrato de trabajo, que estipula los derechos y
obligaciones de ambas partes. Por ejemplo, el contrato laboral sefiala que un

trabajador accedera a una indemnizacion si es despedido sin causa justa.”’

‘Las relaciones laborales son aquéllas que se establecen entre las personas
trabajadoras y la empresa en un proceso productivo. Las personas trabajadoras
siempre son una persona fisica, pero la empresa puede ser tanto una persona fisica

como una persona juridica.””

2.3.Caracteristicas

Las peculiaridades que caracterizan las relaciones laborales son:
A. “La presencia de diferentes modalidades de contratacion temporal.

B. La flexibilidad de la jornada adaptada a las necesidades de la empresa.

" |bid. Pag. 183
7 http://definicion.de/categoria/general/, (consultado el 13 de abril de 2014).
" http://www.deguate.com/, (consultado el 7 de septiembre de 2014)
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C. La coexistencia de periodos de ocupacion y desempleo durante la vida laboral d

las personas trabajadoras”.”

2.4.Tipos de relaciones laborales

Dentro del estudio doctrinario de la figura de las relaciones laborales, se han
establecido divisiones que clasifican esta institucion juridico-social, una de ellas son:

seglin su duracion, caracter del empleador, forma de contratacion, lugar de ejecucion,

extension de la jornada y individuales o colectivas.
2.4.1. Segun el tiempo de duracion de la relacion laboral

Las relaciones laborales pueden clasificarse por el periodo de permanencia seguin el
vinculo existente entre patrono y empleado es a plazo fijo o indeterminado. Este tipo de
relacidn: “...se contrae por tiempo indeterminado, si no se ha contraido expresamente
el tiempo de su duracién. Eso significa que si el contrato de trabajo no contiene el dato
sobre el tiempo de duracion de la relacion laboral, la relacion laboral se concluye por

tiempo indeterminado. A ciertas condiciones es posible contraer la relacion laboral por

tiempo determinado.”™®

74 [1a1
“ Ibid. _
7 http://www.czech.cz/es/Vida-y-empleo/Conseguir-trabajo/T ipos_-de-relacionesflaborales, (consultado el

25 de abril de 2014).
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2.4.2. Segun el caracter del empleador

La forma de organizacion de la entidad empresarial en la que se desenvuelve el vinculo
laboral existente entre patrono o trabajador: “...si el empleador es una entidad

empresarial o no empresarial”, ® (patrono constituido como comerciante individual).
2.4.3. Segun la forma de contratar la relacion laboral

Se distingue porque “...l1a relacion laboral estd basada en un contrato laboral y la
relacién laboral concluida por el nombramiento.””” Dentro del derecho laboral

guatemalteco la contratacion laboral es de forma verbal y por escrito.
2.4.4. Segun el lugar de ejecucion del trabajo

Esta clasificacion distingue “...las relaciones laborales, en las cuales los empleados
ejecutan el trabajo en el centro de trabajo del empleador, y las relaciones laborales de
empleados que no trabajan permanentemente en el centro de trabajo del empleador.
(...) Dichos empleados suelen denominarse como empleados domésticos.” Este tipo de
relacion laboral se encuentra legislado en el Cédigo de Trabajo dentro del Titulo cuarto
Capitulo cuarto a partir del Articulo 161 al 166 del Decreto 1441 del Congreso de la

Republica de Guatemala.

78 |bid.
7 bid.
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2.4.5. Segun la extension de la jornada laboral

“Las relaciones laborales se dividen también segun la extensién de la jornada laboral,
es decir en las relaciones laborales con la jornada laboral semanal determinada.””® En
Guatemala la jornada de trabajo se encuentra determina como jornada ordinaria esta
se subdivida en diura y nocturna, extraordinaria, mixta y para menores de edad,
determinando reglas para su aplicacién especificamente formas de descanso, horas

maximas por dia y semana.
2.4.6. Relaciones individuales y colectivas

Dentro de la determinacibn de este tipo de relaciones Ilaborales “pueden ser
individuales o colectivas, de modo que los actores pueden estar directamente
implicados o bien pueden relacionarse por medio de sus representantes (como pueden
ser los grupos, los sindicatos de asalariados, las organizaciones empresarialeé o bien
las instituciones del Estado). Asimismo, estas relaciones pueden ser informales y

formales (acuerdos, convenio colectivos, reglamentos, leyes, etc.).”

2.5.Situacion de las relaciones laborales en Guatemala

El autor Muadi, G. respecto a la situacion de la institucion de las relaciones laborales en
Guatemala, describe que: “estan regulas tanto por la Constituciéon Politica de la
Republica de Guatemala, en cuyo Articulo 102, se establecen las prestaciones
laborales minimas. Asimismo en el Cédigo de Trabajo, que desarrolla en forma mas

extensa los precepto constitucionales. (...) La relacion trabajador patrono es tutelar,

78 Ibid.
0 Ibid.
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esto quiere decir que la ley protege al trabajadorfrente al patrono y estable
prestaciones laborales minimas para el trabajador, que el patrono debe cumplir

obligatoriamente.”

Segun el marco juridico en Guatemala, analizado por el autor Muadi, G, “...1a relacién
laboral se perfecciona desde el momento en que el trabajador esta bajo las ordenes
directas del patrono o sus representantes, sin que necesariamente exista un contrato

escrito, no obstante de ser obligatorio.”

En consecuencia de lo anterior el autor Muadi, G, determina que la relaciones laborales
“...en su practica diaria dentro de la Republica de Guatemala, es consecuencia de
diferentes vicios que producen una falta de utilizaciobn a esta figura juridica, por
diversos motivos, los principales son la evasion al pago de prestaciones contenidas en
la ley, o el ahorro de ellos, una forma de mantener en incertidumbre al trabajador y
obligarlo a trabajar mas de lo normal; para poder realizarlo existen diversas formas de
fraudes una de ellas es la simulaciéon en la contrataciéon, al establecer contratos
temporales, mercantiles etc., no adecuadqs a la realidad del trabajo que se esta
desempeiiando, ya que este es dependiente, con horario y ejercido por varios afos.”®
Asimismo, tratan de“...evitar el pago al seguro social, evasién fiscal, entre otros
factores que poco a poco estan desvaneciendo el principio de estabilidad y continuidad
laboral, que de seguir asi se perdera la lucha continua ya de siglos de establecer una

relacion y beneficios a trabajadores con una dependencia con el patrono.”?

2‘1’ http//www.servicios-legales.com/muadi.html, (consultado en 26 abril 2014)
ibid. .
2 |bid.
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El autor Muadi, G., determina que en Guatemala existe una falta de relacién laboral,
decir que dicha institucion con sus leyes, principios y doctrinas no esta siendo aplicada
en el pais al verificarse que: “en el sector privado, los empresarios empezaron a violar

la estabilidad laboral con despidos masivos, contrataciones unilaterales y abusivas,

figuras ajenas a la realidad del trabajador.”®

83 Ibid.
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CAPITULO IlI

3. Conflictos laborales

Se entiende por conflictos laborales en general como: “...la imposibilidad de que dos
posturas consigan sus objetivos de forma simultanea, porque son opuestas o porque
persiguen lo mismo a la vez, lo que hace que aparezca un conflicto es: existencia de
posiciones, intereses y necesidades enfrentadas, necesidad de la intervencién y/o
percepcion de dos o mas partes, existencia y aparicion de emociones: frustracion,

tension, enfado, etc.”

El autor Barquero Corrales establece que “...toda relacion entre los hombres imponé
dos condiciones insosla)(_ables' para las partes: El respeto honesto y sincero a los
derechoé del otro. Las obligéciones sin que deben cumplirse en el momento oportuno.
En el caso concreto de los vinculos obrerp-patronales, si las circunstancias apuntadas
no se cumplen, surgen los conflictos de intereses, Io que tienen que ser resueltos de

acuerdo con los procedimientos que sefiala el Cédigo de Trabajo.”®®

3.1.Etimologia

La etimologia de la de conflicto la describe el autor Landelino Frando el cual expresa
que: “La voz conflicto se utiliza en el ambito del derecho, segun el autor Jaime Anaya,
para designar posiciones antagénicas de las partes. Ahora bien, consultado su origen

etimolégico, se establece que deriva del latin —cohflictus-, que a su vez, tiene su origen

en —confligere-, que implica combatir, luchar, pelear. Este vocablo tiene similitud con

-84 os Marin Vera, Angel, El conflicto y los equipos de trabajo Pag. 4
% Barquero Corrales, Admmlstraclon de Recursos Humanos Pag 209

37

\RS JUH/

(\*’ gﬁ‘ CAR 0/‘



Ludwing Godinez
Text Box


cuyo origen etimolégico es —colision-, derivado de —collidere- que significa chocar, o

rozar.”8®

Anaya citado por Landelino Franco en relacién al conflicto agrega: “el conflicto se
refiere al momento mas incierto del combate y a todo evento de angustioso
planteamiento. Pero también el término colisién se equipara al choque material entre
individuos y a la oposicidn de opiniones, intereses o aspiraciones, que representa al

panorama frecuente de la escena econémica en la que se desarrolla el trabajo.”87

Respecto a lo anterior el autor Landelino Franco expresa que: “...los términos conflicto
y controversia tiene cierta sinonimia, pues en el caso de la controversia esta se explica
como la discusion larga y minuciosa entre dos o mas personas; aun cuando en el
lenguaje juridico controversia sea sinénimo de discusion entre las partes, tanto referida
a los hechos objeto del debate, como al derecho aplicable a aquellos.” Rafael Caldera
citado por Landelino Franco sefala: “...l1a palabra controversia se utiliza para cuando
dentro del 'trabajo alguno pretende la tutela de su interés, relativo a la prestacion del
trabajo. o su reglamento, en contraste con el interés de otro, de alli a donde éste se

oponga mediante la lesion del interés o mediante la contestacion de lo pretendido.” %8

El mismo autor, relativo a la diferencia entre las controversias juridicas y econémicas

sefala: “la controversias juridicas son relativas a la aplicacion de los contratos

% Franco Lépez, César Landelino, Manual de derecho procesal del trabajo, Pag. 803
87 s PR

Ibid., Pag. 803 :
% Ibid., Pag. 803
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la peticién de nuevas condiciones de trabajo.” &

Por otro lado en relacion a la diferencia entre conflicto y controversia, Caldera citado
por Landelino Franco sefala: “en la controversia, las partes contrapuestas recurren a
razonamientos en apoyo de sus tesis o reivindicaciones y tratan de refutar las
argumentaciones del adversario; mientras que los conflictos se concretan a través de

medidas de accion directa, expresandose en lucha de mayor o menor reciedumbre.” %

El anterior respecto a la etimologia de la palabra conflicto concluye *“...la controversia
es el inicio del conflicto, mientras que el conflicto se genera motivado del escalamiento
de la controversia que hace a la partes estimar como irremediable el deseo de hacerse

justicia por si misma en contra de la asi percibida injusticia patronal.” %'

3.2. Definicién

La palabra conflicto proviene “...del latin conflictus, que significa combate, lucha, pelea.
Desde el punto de vista juridico, se utilizan como expresiones sinénimas diferencia,
controversia, colision, litigo, etcétera; todas ellas tienen invariablemente ia connotacién
de pretension resistida, de oposicién de intereses. // En sentido amplio se define a los
conflictos laborales como -las fricciones que pueden producirse en las relaciones de
trabajo- un concepto tan amplio que abarca lo mismo una hueiga genergl, que la
inconformidad de un trabajador por un pequefio e indebido descuento salarial’. Los

conflictos de trabajo, en sentido estricto, “son las diferencias que pueden suscitarse

% |bid., Pag. 803
% Ibid., P4g. 803
 ibid:, P4g. 803
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consecuencia o con motivo del nacimiento, modificacion o cumplimiento de las

relaciones individuales o colectivas de trabajo”.%?

Respecto al concepto de conflicto laboral este se conceptia como “...las fricciones que
se pueden producir en las relaciones de trabajo, provocando desavenencias entre el
capital y el trabajador dando origen al conflicto y de alli la necesidad de establecer

mecanismos o procedimientos para su solucion, sean extrajudiciales o judiciales”.®®

3.3.Naturaleza de los conflictos individuales y colectivos

La naturaleza juridica de los conflictos individuales esta en que siempre los pleitos son
de tipo juridico, versa sobre la aplicacibn o cumplimiento de una norma laboral:
Constitucional, legal, producto de una convencién. En cuanto al origen de los conflictos

colectivos, es puede ser de: tipo juridico o de derecho; de caracter econémico social.®

3.4.Elementos que configuran la diferencia entre los conflictos individuales y

colectivos

Los elementos que componen los conflictos laborales individuales son: los intereses
son ciertos y determinados; “se invoca lo contenido en las normas juridicas contenidas
en: Las leyes, pactos, convenios, contratos, sentencias. Obliga Unicamente a los que

tomaron parte en el conflicto. (Patrono y trabajador)”. Mientras que los colectivos es un

92 -, Davalos Morales, José, Conflictos de Trabajo, P4g. 216
BomIIa Gustavo, XXVII Programa de Cursos Libres Universitarios, Pag. 3
% Ibid., Pag. 4 .
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condiciones de trabajo.*

La definicion de conflicto individual de trabajo son: “...las diferencia surgidas entre
empresarios y trabajadores en el marco de sus relaciones laborales. Asi expresado se
hace un poco dificil diferenciar entre conflicto individual y colectivo, la OIT da un poco
de luz considerando conflicto individual como aquel que atafie a un solo trabajador o
incluso a varios trabajadores, pero en su relacion individual o en relacién con sus
contratos individuales de trabajo, mientras que el conflicto colectivo si ataiie a un grupo

de trabajadores colectivamente.”®

“La tarea de distinguir entre conflicto individual y conflicto colectivo es compleja, ya que
a veces ambos conceptos se solapan; para ayudar a diferenciarlos existen un tercer
tipo de conflicto que siendo individual afecta a muchos trabajadores, y son los.

denominados conflictos plurales.™’

En el conflicto plural “...el interés afectado es el concreto de cada trabajador. Existe
una pluralidad de trabajadores afectados de forma individual por el mismo interés. Se
trata de una yuxtaposicién de intereses individuales. Unas notas caracteristicas que

definen al conflicto individual y lo diferencia de los demas:”®

% Ibid., Pag. 5

% Crespo Ramos, Tomas y José Andrés Lopez Yepes, José Enrique Pefa Alcaraz, Francisco, Carreiio
Sandoval, Administracién de Empresas, Pag. 275

% |bid., Pag. 275

% Ibid., Pag. 276
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b)

de él. Por el contrario, la solucién del conflicto colectivo afecta de modo genérico a

todos los integrantes, presentes y futuros, del grupo o colectivo implicado en el

conflicto.

El conflicto individual viene siendo dirimido y resuelto por la via procesal estricta,
mientras que el conflicto colectivo a menudo sigue vias que no son jurisdiccionales

(6rganos arbitraje, 6rganos mediadores, comisiones de conciliacion, etc.).

Los conflictos individuales son siempre conflictos sobre aplicaciones de derechos,
en tanto que los conflictos colectivos pueden ser tanto conflictos de aplicacién como

de regulacion.”®

Por lo anterior se entiende que:

d)

e)

“Por conflictos de aplicacién, aquellos que surgen con ocasion de la interpretacion o
aplicacion de una normativa legal. No se pretende modificar la norma emitente, sino
aplicar la misma o interpretarla en un sentido determinado (también se les

denomina conflicto netamente juridico o de interpretacion).

Por conflictos de regulacion, aquellos en los que no se pretende aplicar o interpretar
una norma, sino que lejos de ello, lo que se pretende modificar la norma existente o

elaborar una nueva.

* Ibid., P4g. 276
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partes (solucion preprocesal) o autoridad competente.”'®

3.5.Caracteristicas

Los conflictos laborales presentan una serie de peculiaridades que lo caracterizan, de
igual forma que la clasificacion, también existen diferentes puntos de vista respecto a
este tema y que para el presente estudio se mencionaran las siguientes. La primera

opinién doctrinaria acerca de las caracteristicas de los conflictos laborales, establece

que:

a) “Es inherente a la vida de toda organizacién e individuo, porque las interacciones

humanas se caracterizan por el desacuerdo y el conflicto.

b) Es inevitable debido a los intereses contrapuestos presentes en los grupos. Pueden
ser internos o externos a las personas y a la organizacion. Para reconducirlo,

minimizarlo y/o resolverlo, hay que utilizar las estrategias adecuadas.

¢) Es detectable si se consideran los indicadores oportunos. Sus consecuencias
pueden ser positivas 0 negativas. Si se manejan adecuadamente, pueden ayudar a

la empresa a alcanzar objetivos.”'"!

Un segundo punto de vista de las peculiaridades que se presentan en un conflicto

laboral es que:

"0 |bid., Pag. 275 |
101 José Luis M., Ob. Cit., Pag.3
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a) “Son en cierta manera inevitables ya que en todo momento existiran interese

contrarios dentro de los grupos y esta asociado a la naturaleza propia de las

personas.

b) Tienen alto potencial de riesgo para el interior y exterior de la empresa si no se

corrigen a tiempo.

c) Algunos pueden ser de naturaleza interna a la organizacion y las personas, ademas

de naturaleza externa siendo por factores del micro entorno y macro entorno.

d) Pueden ser necesarios, ya que pueden favorecer el crecimiento de personas y

organizaciones

e) Es necesario que sean resueltos en base a estrategias bien definidas en favor de

soluciones efectivas”.'%?

Segun el Cbédigo de Trabajo de Guatemala, las caracteristicas que presentan un

conflicto laboral estan determinadas de la siguiente manera:

a) Por lo menos una de las personas que intervengan debe ser sujeto de una relacién

de trabajo (Articulo 18 Cddigo de Trabajo); y

b) La materia del conflicto debe ser regida por las normas de derecho laboral, (Articulo

1 Cbdigo de Trabajo).

192 Marin Vera, Angel, Ob. Cit., Pag. 4
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3.6.Clasificacion

Existen diversas formas de clasificacion de los conflictos laborales, una de ellas se

establece de la siguiente manera:
a) Enrazdn de los sujetos involucrados

Esta clasificacion esta referida a “...las diversas combinaciones que se presentan
cuando los sujetos que intervienen en las relaciones laborales entran en conflicto. En
relacién con los sujetos que intervienen, los conflictos de trabajo pueden clasificarse
genéricamente de la siguiente manera: entre trabajadores y patrones, entre

trabajadores, y entre patrones.”'%

~ “Los conflictos entre trabajadores y patrones son las controversias tipicas, ya que en
ellas se colocan frente a frente los factores del proceso productivo, trabajo y capital;
“atendiendo a esta situacién se entendera facilmente que se trata de las divergencias
laborales mas numerosas e importantes. Ejemplos: las controversias nacidas de un

despido injustificado, del incumplimiento del contrato colectivo, etcétera.” '%*

Estos conﬂictos pueden ser de tres tipos: “...a) Entre trabajadores de una misma
empresa; se presentan en torno a cuestiones de preferencia, antigliedad.y ascensos. b)
Entre sindicatos; son conflictos de naturaleza c»olectiva, que giran en relacién a la
titularidad de derechos y acciones sindicales. ¢) Entre trabajadores y sindicatos; se
refiere a controversias entre un sindicato y sus agremiados por motivos originados en la

indebida aplicacién de las clausulas de ingreso o separacion, o de los estatutos. Los

108 Davalos Morales, José, Ob. Clt., Pag. 216
% Ibid., Pag. 216
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conflictos entre patrones no constituyen una auténtica posibilidad en la sociedad actua
como no la tiene el sindicalismo patronal. La hipotesis existe, y la conservé el legislador
buscando evitar una laguna. Por supuesto que hay muchos casos de enfrentamiento
entre patrones; pero casi siempre son derivados de una accidn ejercida por los
trabajadores; por otro lado, buena parte de sus diferencias se dirimen en las vias civil y

mercantil.”!%
b) En funcién de la naturaleza del conflicto

Respecto a ello “la doctrina, la jurisprudencia y la ley consideran que atendiendo a la
naturaleza o contenido de los conflictos, éstos pueden ser de orden juridico o de orden
econémico. Los conflictos juridicos surgen por la aplicacion o interpretacion de las
normas de trabajo, legales o contractuales. Ejemplos: inconformidad con el pago de
tiempo extraordinario; negativa a entregar los uniformes pactados en el contrato. Los
conflictos econdémicos se fefieren al establecimiento o a la modificacion de las
condiciones laborales, o bien, a la suspension o terminacién de las relaciones
colectivas de trabajo. Ejemplos: la nivelaciéon salarial de un trabajador en relacién con
sus companeros que desempefian trabajos similares, {a reduccién de personal con
motivo de la implantacion de maquinaria nueva. Se dice, acertadamente, que los
conflictos de trabajo juridicos no estan desprovistosde una connotacién econémica, y
viceversa. Por tanto, es mas propio hablar de conflictos laborales preponderantemente

juridicos o conflictos laborales preponderantemente econémicos.”'%

"% Ibid., Pag. 217
"% |bid., Pag. 217
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c) Por el tipo de interés que se afecta

“Por el interés afectado, los conflictos de trabajo se clasifican en individuales y
colectivos. Son individuales los conflictos que afectan el interés particular de uno o
varios trabajadores. Ejemplos: la aplicacion de un descuento indebido a un trabajador;

el despido de cinco empleados a quienes se sorprendié sustrayendo herramienta de la

fabrica."%”

Son colectivos los conflictos que “...afectan el interés sindical, gremial, de los
trabajadores. Ejemplos: la neg’ativa patronal a celebrar un contrato de trabajo; el cierre
arbitrario de una empresa o0 negociacién por parte del patrén. Como los tres tipos de
‘conflictos responden a criterios distintos, es claro que pueden combinarse entre si. Asi
tenemos que un despido injustificado es al propio tiempo un conflicto individual, juridico
y entre un trabajador y un patrén. La controversia nacida de la intencién patronal de
" reducir las condiciones de frabajo, es conjuntamente un conflicto colectivo, econémico

y obrero-patronal.”'®

Asimismo; “existe en la doctrina juslaboralista de la mayoria de los paises una
clasificacion tradicional pero vigente que aparece recogida en buena parte de las
normas positivas y segun la cual existen conflictos individuales y colectivos. A su vez,

los individuales pueden considerarse como individuales propiamente dichos 0

"7 |bid., Pag. 218
" Ibid., Pag. 218
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pluriindividuales y los colectivos se dividen en econdmicos vy juridicos o por sinoni

como de interés y de derecho”.'®

A. Los conflictos individuales

Los conflictos individuales “...generalmente ha sido denominada también con la voz
controversia, para no reiterar el sustantivo y establecer una denominacion
diferenciadora. Es siempre de tipo juridico, pues cuando en un contrato de trabajo
existe en una de las partes una intencién modificatoria de los términos vinculantes, la
ausencia de acuerdo necesaria e indefectiblemente conduce a la extincion del vinculo.
Es por ello que la controversia nace irremediablemente en el reclamo del trabajador del
cumplimiento de una disposicién no observada o de la diferente interpretaciéon de una
norma vigente, siempre con relaciébn a un contrato individual de trabajo, vigente o
-extinguido. El conflicto individual carece por esas caracteristicas de exteriorizacion
publica, y no puede tener efectos hacia la actividad productiva de la empresa, o
producir repercusiones en el clima de paz social. Pero justamente en los casos en que
el motivo de la disputa radica en diferentes interpretaciones sobre normas en vigencia,
la radicacion de la contienda en sede judicial lleva a connotar en la definicion del litigio
una impronta jurisprudencial que puede torcer el modo en que se aplica una ley, o el
criterio con el que se pone en ejecucion un convenio colectivo de trabajo. Esto hace

que el conflicto individual, deba ser objeto de preocupacion a nivel social y mas

1%% Sappia, Jorge, Justicia Laboral y medios alternatlvos de solucién de confllctos colectivos e
|nd|V|duaIes del trabajo, Pag. 5
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especificamente aun, en la definicion de politicas estatales en los ministerios

trabajo.”"°

B. Los conflictos colectivos

Los conflictos colectivos son aquellos que expresan: “...un estado de enfrentamiento
entre un empleador o un grupo de empleadores y el conjunto de los trabajadores
empleados de aquellos, normalmente representados por uno o mas sindicatos. En
general se trata de una situacion en la que la diferencia, la discrepancia o el distinto
modo de objetivar una discusion, no ha permitido encontrar formas de llegar a acuerdos
o transacciones, y que en sus efectos modifica los términos en que se han desarrollado
las relaciones entre las partes afectadas, tanto hacia adentro, como hacia fuera de esa
relacion o en ambos sentidos. En cierta forma alguna doctrina ha sostenido que deben
considerarse conflictos colectivos sélo aquellos que tienen por causa de la friccion

cuestiones de indole estrictamente profesional.”"""

Los elementos que diferencia entre los conflictos colectivos de interés o de derecho
son: “...Los primeros involucran a los que se originan en la pretension de uno de los
dos sectores de la relacién, de introducir modificaciones en el plexo normativo vigente,
que tiendan a generar un nuevo marco capaz de satisfacer expectativas hasta ese

momento inexistentes.”' 12

"0 1hid., Pag. 5
""" Ibid., Pag. 5
"2 Ibid., P4g.’5
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ello no obsta a que surja un enfrentamiento originado fuera de esa discusiéon ante la
aparicion de circunstancias —endégenas o exdgenas a la relaciéon- no previstas en el

convenio vigente y que los sectores reputan que deben ser motivo de una

redefinicién.”3

De parte del empleédor podria sefalarse la aspiracion empresaria de modificar los
descansos pagos, 0 de vincular la mejora salarial, de la “...productividad y quiza
también la exigencia de una mayor capacitacion de los trabajadores. Entonces
cualquiera de estas cuestiones o de otras que no integran el muestrario, en tanto sean
expresion de una grave diferencia en torno a la renovacién del convenio colectivo, o
impliguen un cambio sobre lo que estaba rigiendo hasta el momento de plantearse la
peticiéon, y encuentren resistencia en la otra parte, revisten la calidad conflicto de

interés.”*4

Por otro lado, el conflicto juridico o de derecho, “...implica la protesta por
incumplimiento de lo que esta normado, de aquello que es ley exigible para las partes
de la relacion. La pretension del sector que lanza la reclamacién no es la modificacion,
sino la observancia de lo que .esté estatuido con antelacion, y que la contraparte

incumpliria.”®

"3 bid., Pag. 6
"4 Ibid., Pag. 6
" Ibid., Pag. 6
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En base a lo anteriormente descrito “...Io habitual seria que los conflictos de interéSg’
econémicos sean siempre colectivos y los juridicos o de derecho sean individuales en
la mayoria de las ocasiones, pero la realidad que es mucho mas rica que las
disquisiciones académicas, revela que es imposible fijar un criterio univoco en esta

cuestién.” 11

C. Los conflictos pluriindividuales

Los conflictos colectivos pluriindividuales “...son una especie atipica, pues son el
resultado de una situacién de enfrentamiento entre un grupo de trabajadores que tienen
reclamos de caracter individual contra un empleador o un grupo de empleadores, que
por ser de la misma indole o de similares caracteristicas, hace que los reclamantes se

agrupen y gestionen solidariamente la respuesta a su problema.”117

" D. Los conflictos impropios

Este tipo conflicto tiene una referencia que “...alude un tipo de conflictos que alguna
doctrina hardeno'minado acertadamente como de caracter imprbpio, puesto que no
revelan la existencia de una disputa entre el sector empleador y el sector de los
trabajadores. Se trata de los conflictos intersindicales, los conflictos intrasindicales, los

conflictos de solidaridad y los de tipo politico.”!"®

Conflictos intersindicales “...son aquellos que se plantean cuando dos organizaciones

sindicales, disputan su condicion de representantes de un colectivo laboral.

"% Ibid., Pag. 7
"7 Ibid., Pag. 7
"8 Ibid., Pag. 7

51

oW CAR

SECRETARIA

Denan, &


Ludwing Godinez
Text Box


sindical de mayor jerarquia como puede ser una central de trabajadores. El intrasindical

es el episodio de enfrentamiento al interior de una organizacién sindical y que se

expresa habitualmente en problemas entre la organizacion y un afiliado.”*"®

Los conflictos de solidaridad “...nacen por la necesidad sindical de apoyar
determinados reclamos de un trabajador o un grupo de ellos, o aun de otros sindicatos.
Finalmente los conflictos politicos, que tampoco registran acogimiento legislativo, son
aquellos donde las organizaciones sindicales, generaimente las centrales, impulsan
una huelga o algin tipo de medidas de acciéon directa para protestar contra una
decision del gobiemo, laboral o no, recurriendo a lo que se denomina huelga

general.”'?°

“Esta contienda es, como queda dicho, de tipo colectivo pero de naturaleza juridica, y
pese a esa indole, el colectivo laboral, no acude a la justicia en procura de o.btener una
respuesta a su derecho subijetivo, presuntamente violado, sino que intenta prevalerse
de la presion del nimero para operar sobre la parte contraria —siempre la empleadora-
e intentar una adecuada satisfaccion. Este tipo de disputas de hecho cuando motorizan
al sector de los trabajadores al ejercicio de medidas de accion directa, afecta la

actividad productiva y genera tensiones en torno de la paz social.”?!

Oftra clasificacion doctrinaria sobre los conflictos laborales desde un punto de vista

muye general se encuentra la siguiente:

"9 |bid., Pag. 8
2% |bid., Pag. 8
"2 Ibid., P4g. 8
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E. Obrero-patronales

Estos conflictos laborales “...se encuentra dividido en Individual de caracter juridico o
econémico y colectivos caracter econdmico o juridico, el primero versa sobre la
interpretacion o cumplimiento de una norma laboral que puede ser: constitucional,

legal, o producto de una convencion.”'?

El segundo individual de caracter econémico “...determina que esta en juego la fijaciéon
de nuevas condiciones de trabajo. El tercero es colectivos caracter econémico: la
naturaleza de estos determina que esta en juego la nueva fijacion de condiciones de la
prestacién del trabajo. Finalmente el cuarto que es colectivo de caracter juridico implica
un interés de grupo, entendido no como una suma de individuos, si no como un valor
en si mismo. Estos versan sobre el incumplimiento de los instrumentos de normacién

colectiva.”?

F. Conflictos inter-obreros

Los conflictos inter-obreros, “son siempre de caracter individual, derivan

necesariamente de una cuestion de preferencia, los cuales repercuten en un patrén o

en un sindicato.” 1%

'22 Bonilla, Gustavo, Op. Cit. Pag. 3
"2 |bid., Pag. 3
" bid., Pag. 3
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G. Conflictos intersindicales

Los conflictos intersindicales “...se reducen a dos hipétesis: a) la reclamacién de la
titularidad de un contrato colectivo de trabajo, o pacto colectivo, b) de la administracion

de un contrato ley o pacto colectivo.”'?

H. Conflictos entre trabajadores y sindicatos

Existen también conflictos dentro de los miembros de los sindicatos legalmente
constituidos y que “...en los estatutos de los sindicatos se pueden incluir los motivos y
procedimientos de: a) Expulsion de sus miembros y b) Las correcciones disciplinarias

aplicables.”'?®

Respecto a la doctrina y legislacién guatemalteca los conflictos laborales se encuentran
divididos en conflictos de derecho tanto colectivos como individuales y conflictos

colectivos de caracter econémico, que se describiran de la siguiente manera:

a) Conflictos de derecho:

Los conflictos individuales hay intereses concretos y determinados de los litigantes;
“...se refieren a derechos ya preestablecidos en normas juridicas vigentes (contratos,
sentencias, pactos, y leyes); y como consecuencia son siempre de naturaleza juridica y

Unicamente obligan a quienes tomaron parte en la controversia, también caben en esta

"% |bid., Pag. 4
128.Ibid., Pag. 4
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categoria los conflictos colectivos juridicos que también versan sobre derechos

preestablecidos.”'%

Los conflictos colectivos de caracter juridico 0 de derecho el autor Landelino Franco lo
define como: “...aquellos que buscan obligar al cumplimiento de obligaciones
previamente establecidas en instrumentos de normacién colectiva (pactos colectivos,
contratos colectivos, sentencias arbitrales, entre otros), que se han visto incumplidas

por alguna de las partes de la relacion colectiva de trabajo.”128

Respecto a la clasificacion de los conflictos colectivos de caracter juridico o de
derecho, en la legislacion laboral guatemalteca existen dos clases: “...Por un lado el
que cabe contra el incumplimiento del pacto o convenio colectivo de condiciones de
trabajo; y por otro el que cabe contra el incumplimiento de la sentencia dictada por el

tribunal de arbitraje.”'?

El cdnflicto colectivo de caracter juridico por incumplimiento del pacto o convenio
colectivo de condiciones de trabajo “...se norma en el Articulo 386 del Cédigo de
Trabajo, que regula para el caso del incumplimiento por alguna de las partes de la
relacion colectiva de trabajo de los términos adoptados en el convenio colectivo o en el
pacto colectivo de condiciones de trabajo, la posibilidad de la parte que se ha visto
afectada por el incumplimiento de la otra, de demandar que se declare que hubo

incumplimiento y que como consecuencia de ello se condene al pago de los dafios y

*27 http:/fredusacunoc.tripod.com/PROCESAL_DE_TRABAJO.html, (Consultado el 9 de junio de 2014)
"2 Franco Lopez, César Landelino, Ob. Cit., Pag. 911

22 |bid., Pag. 911 :
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perjuicios motivados por aquel y se fije plazo perentorio a la parte que haya incumpli

para que cumpla con los téminos del convenio que inobservo.” '

“Debe instaurarse en la via ordinaria laboral en juicio ordinario bi instancial, lo que
implica que la sentencia de primera instancia sera apelable y el tramite de la apelacion
sera conocido por la sala de la corte de apelaciones de trabajo y previsién social a
quien corresponda de acuerdo con la distribucion de la competencia establecida por la

Corte Suprema de Justicia.”*®!

El conflicto colectivo de caracter juridico por incumplimiento de la sentencia arbitral, “se
norma en el Articulo 406 del Codigo de Trabajo, que regula para el caso del
incumplimiento por alguna de las partes de la relacion colectiva de trabajo de los
términos impuestos en la sentencia o laudo arbitral, la posibilidad de la parte que se ha
visto afectada por el incumplimiento de la otra, de demandar que se declare que hubo
incumplimiento y que como consecuencia de ello se condene al pago de los dafnos y
perjuicios motivados por aquel y se fije plazo perentorio a la parte que haya incumplido
para que cumpla con los términos de la sentencia que inobservé. Adicionalmente a
esto, también queda a salvo el derecho de la parte que se ha visto afectada por el
incumplimiento de la otra, a demandar la ejecucién de la sentencia y el pago de los
dafios y perjuicios derivados del mismo incumplimiento.” '3 EI tramite del conflicto

colectivo de caracter juridico debe instaurarse, al igual que en el caso anterior.

130 |bid., Pag. 912
¥ 1bid., Pag. 912
122 hid., Pag. 912
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b) Conflictos Econémico-Sociales

En los conflictos colectivos “...son mas abstractos o indeterminados; se encaminan a la
obtencion de nuevas conquistas o a mejorar los derechos; en consecuencia, las
controversias son de naturaleza econémica y social, obligan eventualmente a

personas individuales y juridicas ajenas a la controversia.”'®

Para Jaime Anaya, citado por Landelino Franco describe la definicion estableciendo
que: “conflicto laboral o de trabajo es toda oposicidn ocasional de intereses,
pretensiones o actitudes entre un patrono o varios empresarios, de una parte, y uno o
mas trabajadores de sus servicio, por otro lado, siempre que se origine en el trabajo y

pretenda la solucién mas o menos colectiva sobre el otro sector.”'>*

Para Rafael Caldera, citado por el anterior autor describe que: “...los conflictos

colectivos abarcan desde discrepancias de ejecucion laboral, pasando por
interpretaciones dispares acerca de contratos individuales, convenciones colectivas y
normas legales, hasta las manifestaciones violentas de la huelga y el paro; y configuran
las posiciones de antagonismo entre el patrono y | trabajador, por eso en el conflicto se
da una situaciéon de oposicién respecto de un problema concreto que puede generar
fuerza suficiente para poder provocar un cambio de esa armonia que altere la

normalidad de sus relaciones habituales.”*3®

El objetivo doctrinario de un conflicto de caracter econémico social lo establece el autor

Rafael Caldera citado también por Landelino Franco y sefiala: “los conflictos del trabajo

133 http JIredusacunoc.tripod.com/PROCESAL_DE_TRABAJO.html, (Consultado el 9 de junio de 2014)
Franco Lépez, César Landelmo Ob Cit., Pag 801
135 Ibid., Pag. 801
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pretenden el predominio de la opinidon, de la conveniencia, del derecho o de |
exigencia propios, con cesion o derrota de la otra parte. En la generalidad de estas
divergencias originadas entre trabajadores y patronos con motivos de la prestacién

laboral y cuyo objetivo consiste en una ventaja material o en la restauracion de la

situacion beneficiosa anterior.” '3®

“Como puede establecerse de la opinidon presentada por Caldera, el objeto de los
conflictos de trabajo es discutir y resolver en el caso que nos ocupa ante las instancias
jurisdiccionales correspondientes las pretensiones o intereses que ha generado la
controversia con el ulterior fin de alcanzar la paz en la empresa mediante obligar al
empleador a la concesién de nuevas y mejores condiciones de la prestaciéon de los
servicios o bien, mediante establecer que el empleador no se encuentra en
posibilidades econdmicas y financieras de acceder a las pretendidas reivindicaciones

de sus trabajadores.” ¥

Caldera citado por Landelino franco describe que para un mejor entendimiento es
necesario hacer la distinciéh entre lo que debe entenderse por restablecer y lo que
debe entenderse -por reivindicar como acciones promovida por los trabajadores, al
describir que: “....se trata de restablecer, cuando los conflictos se extienden desde
reclamaciones corteses y protestas airadas, canalizadas en gestiones directas,
recurriendo a las asociaciones profesionales; y se trata de reivindicar cuando es
innegable la utilizacién de la via judicial, pues existen afeccién juridica para los

trabajadores y casi seguro que ya exista también negativa de la parte patronal para

1% |bid., Pag. 822
37 |bid., Pag. 822
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reivindicacién siempre se pueda establecer mediante procedimiento de fuerza o por

medio de la coaccién que impone el accionar jurisdiccional.” 1%

En relacién al objeto del conflicto colectivo de caracter econémico, Paul Horion citado
por Landelino Franco expresa: “los conflictos de trabajo se originan principalmente en
una diferencia que se produce entre las partes y en torno a la relacion individual o
colectiva del trabajo, por eso es necesario para que el conflicto exista una causa y que
ésta transforme la situacién de divergencia entra de hecho; en virtud de que la simple
intenciobn de las partes no basta para que el conflicto tenga iniciacion y
perfeccionamiento; es decir, se precisa para que se matérialice el conflicto el que las
partes formulen una frente a otra su pretension respecto a la controversia que origina el

problema y que esa misma pretension no sea aceptada por la parte contraria.” '*°

Por otro lado, “...no siempre los conflictos desencadenan sus efectos en forma
inmediata, pues puede ser que exista una posicion de penduleo entre ambas partes
que genere una discusidn inicial y progresiva en la blisqueda de arribar a acuerdos que
posiblemente hagan que la controversia que motiva el conflicto nunca escale lo
suficiente para desencadenarlo. Esto no cambiaria el objeto del conflicto, pero si
cambiaria su evolucion, puesto que ésta no necesariamente se traduciria en la

suspension de las actividades, pues debe advertirse que esa actividad de intercambio

"% |bid., Pag. 824
'3 Ibid., Pag. 824
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podria eventualmente, generar que las partes adopten un acuerdo que en definitiva

resuelva la controversia que originé el conflicto.” ™°

0 |bid., Pag. 825
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CAPITULO IV

4. Violacién a los principios laborales en despidos incidentales derivados del conflicto

colectivo del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social tiene una larga trayectoria histérica, el
servicio de salud y prevision social que presta genera empleo en diversos campos
(administrativo, medicina, legal, etc.), siendo un patrono actualmente con més de
20,000 empleados aproximadamente y al tener diversidad de puestos de trabajo los
conflictos que se producen dentro de las relaciones laborales, también son variadas,
por lo que se han establecido mas de un sindicato, grupos coaligados y comités ad hoc,

para dirimir sus controversias.

Actualmente, el instituto cuenta con varios sindicatos, entre ellos: el Sindicatos de
Trabajadores del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (STIGSS), Independiente
de Trabajadores del IGSS 30 de Octubre, de Médicos del IGSS (SMIGSS), de
Enfermeriay de la Salud del IGSS (STESIGSS), entre otros, la gran variedad de
sindicatos establecidos legalmente han generado durante los Uitimos afios una serie de
demandas contra las autoridades del instituto, por peticiones que no han sido
atendidas, ni cumplidas, reflejandose en los conflictos colectivos interpuestos por estas
entidades ante las autoridades jurisdiccionales y por comités ad hoc, integrados por

grupos pequeiios de trabajadores de la institucion.

Una vez iniciado los conflictos colectivos de caracter econémico social, el juez que lieva
el juicio, a partir de alli es el contralor del juicio, siendo la via incidental para poder

autorizar los despedidos, represalias y otras incidencias que perjudique a los
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trabajadores. A pesar de que la ley haya creado este sistema, como tutelar y protect
de los derechos irrenunciables de los trabajadores, muchas veces se encuentra viciado
y no existe interés por parte del juez encargado del conflicto por la proteccién de los

mas débiles, que son los empleados.

4.1.Instituto Guatemaiteco de Seguridad Social

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS) es una institucion gubernamental,
autdbnoma, dedicada a brindar servicios de salud y seguridad social a la poblacién que
cuente con afiliacion al instituto, llamada entonces asegurado o derechohabiente. Este
“...fue creado de manera oficial el 30 de octubre de 1946, cuando el Congreso de la
Republica de Guatemala emite el Decreto 295, referidd a la Ley Organica del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social. Fue €l gobierno del presidente Juan José Arévaio
el que gestiond el arribo al pais de dos técnicos en materia de Seguridad Social,
quienes hicieron un estudio de ‘Ias condiciones econdmicas, geograficas, étnicas y
culturales de Guatemala. El resultado de este estudio lo publicaron en un libro titulado

Bases de la Seguridad Social en Guatemala.”'*!

La creacion del IGSS se formé una “...institucion auténoma, de derecho publico de
personeria juridica propia y plena cabacidad para adquirir derechos y contraer
obligaciones, cuya finalidad es aplicar en beneficio del pueblo de Guatemala, un
régimen nacional, unitario y obligatorio de seguridad social, de conformidad con el
sistema de proteccién minima, de acuerdo al Articulo uno referido a la institucion. Esto

significa que debe cubrir todo el territorio de la Republica de Guatemala y que debe ser

! http://www.igssgt.org/; (consultado:el 7 de septiembre de 2014)
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Unico para evitar la duplicacion de esfuerzos y de cargas tributarias. Ademas, los
patronos y trabajadores deben estar de acuerdo con la Ley, deben estar inscritos como

contribuyentes y no pueden evadir esta obligacion porque ello significaria incurrir en la
falta de prevision social.”!*?

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, promulgada el 31 de mayo de

1985, establece en el Articulo 100: “Seguridad Social. El Estado reconoce y garantiza

el derecho de la seguridad social para el beneficio de los habitantes de la Nacion” 143

“La Seguridad Social también puede ser identificada como una institucién juridica que
tiene como finalidad expresa satisfaccion a un determinado tipo de derechos

econdémicos y sociales reconocidos constitucionalmente y como finalidad latente

144 «

contribuir al mantenimiento del sistema econdmico-social vigente ..Todo patrono,

persona individual o juridica, que ocupe tres o mas trabajadores, esta obligado a

inscribirse en el régimen de seguridad social...”?
La misidon del IGSS es la siguiente: “...Proteger la poblacibn asegurada contra la

pérdida o deterioro de la salud y del sustento econémico, debido a las contingencias

establecidas en la ley.” 146

2 bid.
143 - Ibid.

4 Alarcon M. y Gonzélez, S., Compendio de 'seguridad social, Pag 45

Departamento de Comunlcamon Social y Relaciones Publicas, Folleto de Informacion del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social, Pag. 4

8 http:/fwww. lgssgt org/ (consultado el 7 de septiembre de 2014)
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Respecto a su vision es: “...ser la institucién de seguro social caracterizada por cubri
la poblacién que por mandato legal le corresponde, asi como por su solidez financiera,

la excelente calidad de sus prestaciones, la eficiencia y transparencia de gestion”.'*’

4.2.Conflictos colectivos laborales contra el Instituto Guatemalteco de Seguridad

de Social

Las dificultades laborales que enfrenta el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
derivados de los conflictos colectivos planteados ante los érganos jurisdiccionales
laborales; son entre otros, el impedimento del despido directo sin autorizacion judicial y

la no contratacién permanente.

Dentro de la investigacién realizada se encontraron que existen dos conflictos
colectivos promovidos uno por un comité ad-hoc y el otro por un sindicato de
empleados de la division de inspeccion, que se encuentran en tramite ante los 6rganos
jurisdiccionales privativos de trabajo en contra del Instituto Guatemalteco de Seguridad

Social.

Respecto a los comités ad-hoc el autor Landelino Franco establece el significado de los
mismos y la trascendencia que tiene dentro de la legislacién guatemalteca,
especialmente cuando se refiere a trabajadores del Estado describiendo que se derivan

del arreglo directo.

Esta institucién laboral “...se constituye en aquella instancia de caracter extra judicial

en la que patronos y trabajadores deberan intentar resolver mediante convenio suscrito

7 1hid.
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entre ambos controversias que han surgido con ocasién del trabajo dentro del centro

generar la suspension de actividades laborales. Esta institucion es la que se regula en
los Articulos del 374 al 376 del Cédigo de Trabajo y se refiere a aquellos casos en los
que los trabajadores constituyan consejos y comités ad hoc, con caracter permanente
mientras dura la controversia para resolver aquellas carencias que incomodan o que

hacen dificil la prestacion de los servicios.” 18

Asimismo; “...esta institucion supone que los trabajadores se organizaran con un
caracter meramente transitorio y le expondran de manera oral o escrita a su empleador
las causas que originan su inconformidad, a efecto de que éste los atienda
inmediatamente y se disponga a discutir y resolver con ellos a la brevedad posible la
forma de resolver la controversia planteada. Asimismo la ley prevé que en estos casos
la discusidn y resoluciéon de la controversia pueda darse con la participacion de
amigables componedores o de la Inspeccion General de Trabajo, mediante la
suscripcion del acta respectiva en la que se asienten las bases sobre las que se
resolvié en definitiva la controversia. Finalmente, los consejos o comités conformados
para efectos de la practica del arreglo directo, se deberan conformar por no mas de tres
miembros y los acuerdos que se suscriban con este motivo deberan ser fiscalizados
por la Inspeccion (...) a quien también debera informarse de la constitucién de aquellos

organismos por escrito dentro de los cinco dias siguientes a su constitucién.”'*

148 Franco Lopez César Landelino, Ob. Clt Pag. 828
Ibld Pag 828 ‘
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Respecto al arreglo directo en el caso de los trabajadores del Estado, se encuent
regulado dentro del Decreto 71-86 del Congreso de la Republica, que establece la Ley

de Sindicalizacion y Regulacién de la Huelga de los Trabajadores del Estado, el autor

Landelino Franco describe que, dentro de esta normativa se confunden “...las

instituciones del arreglo directo con la via directa, cuando intenta identificar como parte
de una misma institucion a ambas y la sitia como presupuesto indispensable para la
instauracion de los conflictos colectivos de caracter econdmico social por trabajadores

del Estado.” 1%°

“La confusién existente en aqueilla normativa deriva de que la via directa es una
institucion cuyo agotamiento corresponde exclusivamente a los sindicatos, de acuerdo
con el Articulo 51 del Cédigo de Trabajo, mientras que el arreglo directo (...) es una
instituciéon cuya aplicacion es exclusiva de los consejos o comités ad hoc permanentes,
que generan el intento de conciliacién extrajudicial para buscar terminar la controversia
surgida en el centro de trabajo, sin necesidad de llevarlo ante los &rganos
jurisdiccionales. Esta confusion se profundiza ain mas, cuando también se intenta
utilizar el término del arreglo directo como un presupuesto procesal que deben
satisfacer los grupos coaligados del Estado, previo al planteamiento de los tribunales

de trabajo de conflictos colectivos de caracter econémico social.” **!

El autor Landelino Franco hace una aclaracién respecto del problema legal planteado y
establece que “...es importante recordar entonces que en todo caso lo que habran de

agotar como presupuesto previo a la instauracion de conflictos colectivos, tanto grupos

' |bid., Pag. 828
¥ |bid., Pag. 828
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coaligados como sindicalizados de trabajadores del Estado debera ser la via direct
(Articulo 4 a) Decreto 71-86 del Congreso de la Republica de Guatemala) y en ningtn
caso el arreglo directo, pues este es un instituto destinado exclusivamente a la
discusién y solucién de controversias domésticas, cuya trascendencia no alcanza la

esfera de los 6rganos jurisdiccionales.” 152

En virtud de lo anterior el procedimiento del arreglo directo extrajudicial a través de los
comités ad hoc, llega a ser un conflicto colectivo ante los 6rganos jurisdiccionales, si las
quejas y solicitudes plasmadas en el acta de la asamblea general llamada de hecho,
se presentan ante el patrono o su representante, directamente o por escrito y al
haberlas recibido de los representantes de los trabajadores se niega a dichas
peticiones; se tiene por agotada esta via y podra plantear el conflicto econémico social
ante un juez de trabajo y previsién social, proceso que se ventila por el procedimiento

de la conciliacion.

Es importante describir la ubicacién doctrinal y legal del arreglo directo realizado por
comités ad-hoc; porque es precisamente los conflictos colectivos de caracter
econémico social que en la actualidad tiene pendientes de solucién el Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social. Uno de ellos identificado como el conflicto colectivo
numero 01173-2014-02573 del juzgado segundo de trabajo y previsién social, realizado

a través de un comité ad hoc de pilotos y enfermeros de ambulancias.

El autor Landelino Franco establece que este instituto del arreglo directo (comités ad-

hoc incluidos) “...tiene como debilidad fundamental el que no existe ninguna prevencion

%2 |bid., P4g. 828
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hayan organizado para plantearle el arreglo directo, lo que coloca a éstos Ultimos en

una posicién totalmente vulnerable a las reacciones del empleador, dentro de las que
seguramente podra incluirse a la del despido, por lo menos de todos aquellos que

hubieren participado en la conformacién de estos consejos o comités.”'>

“El arreglo directo en este sentido es el que mayor debilidad presenta sobre todo si se
compara con institutos como el de la coalicién o el del sindicato mismo que gozan, en
el caso de los primeros, una vez promovido el tramite del proceso colectivo ante los
tribunales de trabajo, de la proteccién que deriva de la prohibicibn que se hace al
empleador de poder terminar contratos de trabajo sin la autorizacién previa del juez que
conoce del conflicto y en el caso de los segundos, del mismo amparo que deriva del
caracter permanente de los organismos sindicales. De tal cuenta, aunque lo acordado
con motivo del arreglo directo entre patronos y trabajadores, en el caso de ser
incumplido, pueda ejecutarse ante los tribunales de trabajo y prevision social, el
problema fundamental se presenta por la poca o ninguna garantia de que una vez,
presentado el requerimiento al empleador, éste no pueda terminar sin justificacion
alguna los contratos de trabajo de los pro movientes y con ello desarticule el

movimiento y haga imposible la suscripcién de acuerdo alguno.” '

Por otro lado, se encuentra otro conflicto colectivo en contra del Instituto Guatemalteco

de Seguridad Social identificado con el numero 577-2009, del Sindicato General de

153 Ibid., Pag. 828
54 Ibid., Pag. 828
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empleados de la divisidn de inspeccion de la entidad estatal. Por lo tanto actualment

el instituto no puede despedir a ningin trabajador sin la previa autorizacion del juez.
4.3.Incidentes de cancelacion dentro de conflictos colectivos

Planteado un conflicto colectivo ante los 6rganos jurisdiccionales laborales, en contra
de una empresa o institucidon, no puede despedirse a ningan trabajador sin la
autorizacion del juez, sin infringir la ley y sea sancionado, esto establecido dentro del
Articulo 379 del Cédigo de Trabajo que establece: “Desde el momento en que se
entregue el pliego de peticiones al Juez respectivo, se entendera planteado el conflicto
para el solo efecto de que patrones y trabajadores no puedan tomar la menor represalia
uno contra el otro, ni impedirse el ejercicio de sus derechos.// Si el patrono infringe esta
disposicién sera sancionado (...) Ademas debera reparar inmediatamente el dafio

causado...”

En virtud de ello se establece en el Articulo 380 del Cédigo de Trabajo que: “...toda
terminacion de contratos de trabajo en la empresa en que se ha planteado el conflicto,
aunque se trate de trabajadores, que no han suscrito el pliego de peticiones o que no
hubieren adherido al conflicto reSpectivo, debera ser autorizada por el Juez quién
tramitara el asunto en forma de incidente y sin que la resoluciéon definitiva que se dicte

prejuzgue sobre la justicia o injusticia del despido.”

Dentro del anterior Articulo también describe que: “...Si se produce terminaciéon de
contratos de trabajo sin haber seguido previamente el procedimiento incidental

establecido (...), el Juez aplicara las sanciones (...) y ordenard que inmediatamente
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la sancion (...) Si aun asi persistiere la desobediencia ordenara la certificacion de lo
conducente en contra del infractor, para su procesamiento, sin que ello lo exonere de la
obligacién de reinstalar en su trabajo a los trabajadores afectados. // El Juez actuara
inmediatamente por constarle de oficio o por denuncia la omisiéon del indicado

procedimiento. En este ultimo caso, su resolucion de reinstalacion...”

En consecuencia; cuando se plantea un conflicto colectivo de caracter econémico
social derivado del pliego de peticiones dirigidas al patrono no cumplidas en arreglo
directo promovido por un consejo o comité ad hoc, o bien la via directa mediante un
sindicato de trabajadores legalmente establecido, ante los 6rganos jurisdiccionales
laborales, se da la figura del fuero de atraccion, esta la describe el autor Landelino
Franco como: “...la potestad y deber de un tribunal de conocer de cuestiones diferentes
pero conexas, respecto a las de su estricta competencia pertenece, por la indole del

asunto.” 1%

Manifestando el anterior autor que “...a lo que se refiere el fuero de atraccion es a la
obligacién que tienen los tribunales de conocer de un asunto que aunque no es el
presentado cbmo principal dentro de la demanda, es conexo con ésta’ (...)
estableciéndose que: “...el fuero de atraccion que deriva del tramite del conflicto
colectivo de caracter econémico social, como la obligacién que tienen los tribunales de
trabajo y prevision social de atraer al tramite del proceso que conocen por virtud de la

presentacién de la demanda colectiva a todos aquellos trabajadores que no son parte

%5 Eranco Lopez, César Landelino, Cédigo de Trabajo comentado, Pag. 382 al 384y 402
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dentro de la controversia expuesta en la demanda, pero que si laboran dentro del

centro o centros de trabajo,” ° donde el conflicto esta teniendo lugar.

“Por virtud de esta institucion es que son atraidos al tramite del proceso colectivo, todos
aquellos trabajadores que no ha suscrito el pliego de peticiones y que no son miembros
de la coalicién, asi como todos aquellos trabajadores que no son afiliados al sindicato y
por lo tanto no son parte dentro del litigio que se ventila dentro del proceso colectivo,
especificamente a la proteccion que deriva de la prevencién contenida en el Articulo
380 del Cddigo de Trabajo, que norma la prohibicion de terminar contratos de trabajo
por cualquier causa sin autorizacion previa del juez que conoce del tramite del
conflicto.” " Para impedir represalias por parte del empleador, siendo su principal
finalidad la proteccion de los trabajadores que no son parte de la controversia, que
produjo el proceso, evitando la terminacién injusta del contrato, o algun tipo de
intimidacién para no apoyar algun movimiento laboral, por lo que el juez es el mediador

dentro del conflicto.

Para evitar medidas de presion cuando se inicie un conflicto colectivo de caracter
econdmico, la.ley laboral establece “...el planteamiento de todo conflicto colectivo de
caracter econémico social, por parte de los trabajadores ya sean sindicalizados’ 0 ho,
genera que se dicten dos prevenciones para las partes dentro del proceso y para
quienes son ajenos a la contrdversia que motiva el litigio. Estas prevenciones que estan
contenidas en los Articulos 379 y 380 del Codigo de Trabajo se resumen de la siguiente

manera’:

1% Ibid., Pag. 382
7 Ibid., Pag. 382

71


Ludwing Godinez
Text Box


a) “La prevencion en contra de ambas partes, (patronos y trabajadores), de prohibirl _/
el tomar la menor represalia una parte contra la otra, por el solo hecho del
planteamiento del conflicto. Esta prevencién tiene efectos desde el momento en que
se presenta el conflicto colectivo ante el tribunal de trabajo y limita todo acto de

ambas partes tendiente a buscar agredirse.

b) La prevenciéon que prohibe a las partes, una vez presentado el conflicto colectivo
ante los tribunales de trabajo para su tramite, toda terminacién de contratos de
trabajo sin la autorizacién previa del juez que conoce y controla el tramite del
conflicto. Esta prevencion que se constituye en la mas importante de las dos que
derivan del conflicto se traduce en la garantia de estabilidad de que gozaran todos
los trabajadores que laboren en el centro de trabajo en donde se ha suscitado la
controversia, para impedir al empleador la terminacién arbitraria de sus contratos de

trabajo como represalia por haberle demandado.”"®

‘Es importante anotar que a pesar de que ésta se contiene en la ley y de que su
inobservancia conlleva la imposiciéon de sanciones en contra del empleador, muchos de
éstos Ultimos no la respetan y aun asi disponen dar por terminados los contratos de
trabajo que los unen con sus trabajadores. Adicionalmente, es esta prevenciéon la que
impide también el que se puedan dar formas de terminacién de los contratos de trabajo
que encubran una actitud mediatizadora o intimidatoria del empleador hacia los
trabajadores, con el objeto de minar la fuerza que pueda tener el movimiento

emprendido por los trabajadores.” 1%°

"% |bid., Pag. 383
' Ibid., Pag. 384
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econémico ante los drganos jurisdiccionales laborales de solicitar la autorizaciéon para

la terminacidon de contratos de trabajo “...constituyen el mecanismo legal que rige la
conducta de las partes dentro del tramite del conflicto colectivo,” (...) esta “posibilidad
de superar las mismas, mediante la solicitud que el empleador o los trabajadores
deberan tramitar ante el juez de trabajo, para que les autorice la terminacién de los
contratos de trabajo. Para este efecto el interesado (patrono o trabajador, segun el
caso) no solo debe presentar su solicitud en la via de los incidentes sino ademas en el
caso de que sea el patrono el que solicite la autorizacion, debe demostrar al juez que la
autorizacion para terminar contratos que solicita no se promueve como una forma de
reprimir a los trabajadores que lo han emplazado, quedando a criterio expreso del
juzgador si autoriza o no la terminacion, pues tal y como establece el Articulo 380, la
resoluciéon que se dicte en relacion a aquella solicitud, no prejuzga sobre la justicia o
injusticia del despido, la que en todo caso debera probarse en el juicio ordinario que es
la via procesal en donde corresponde probar la justicia del despido. En el caso de que
el interesado sea el trabajador también debera relacionarse cual es el motivo por el que
solicita la autorizacion a fin de comprobar que no se trata de estrategias patronales que
tiendan a inducir la terminacién de contratos de trabajo con el proposito de diezmar la
fuerza del movimiento previa a la fase procesal en la que se debe convocer la solicitud

de declaratoria de legalidad de la huelga.” '®°

En consecuencia el autor Landelino Franco, establece que: “...las incidencias que se

dan dentro del tramite del conflicto de caracter econémico social son: el reclamo para

'% Ibid., Pag. 402 _
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qgue se declare que existieron por alguna de las partes, actos de represalia una
contra de la otra; la solicitud para terminar contratos de trabajo y la diligencia para
reclamar la reinstalacion y el pago de los salarios dejados de percibir por motivo de
haber sido objeto de despido sin autorizacién previa del juez que conoce del tramite del
conflicto. Las primeras dos incidencias relacionadas, deben tramitarse en la via
incidental y contra el auto que las resuelve por ser de caracter definitivo cabe el
recursos de apelacién, si lo que se busca es generar el examen o revisién de lo
resuelto, por el tribunal de alzada; y los recursos de aclaraciéon y de ampliaciéh en el
caso de que lo que se busque impugnar la falta de claridad en la sentencia o bien la
omision de resolver en la sentencia punto que fueron sujetos a conocimiento del
juzgador pero que no se resolvieron. Tanto la aclaracion como la ampliacién si es que
se estiman procedentes, deben promoverse antes del recurso de apelacioén, pues la
obligacion de aclarar o ampliar corresponde al tribunal —ad quo- por ser éste el que

dict6 la resoluciéon que adolece de claridad o de omisiones.”'®"

De lo establecido en la ley y el andlisis doctrinario presentado, se deduce que dentro de
un conflicto colectivo de caracter econdmico social, promovido ya sea por trabajadores
coaligados, comités ad hoc, después de no llegar a un' acuerdo extrajudicial mediante
el arreglo directo o bien por un sindicato, la ley laboral, pronostico cohsecuencias en las
relaciones que surjan entre trabajador y empleador. En céso de que se pretenda dar
por terminada la relacién laboral por parte del empleado o patrono, se establece el

tramite incidental dentro del desarrolio del proceso colectivo, la solicitud de autorizacién

" Ibid., P4g. 402
74


Ludwing Godinez
Text Box


del juez que dirige la causa, para dar por terminado los contratos de todos trabajadores

que laboran en la empresa y no solamente de quienes hayan promovido el conflicto.

4.4.Casos de incidentes de terminacion de contratos promovidos por el Instituto

Guatemalteco de Seguridad Social

Los incidentes de terminacion contratos de trabajo surgidos de la promocion de un
conflicto colectivo, yé sea por grupos coaligados o bien por sindicatos, dentro del
Instituto Guatemalteco de Seriguridad Social, han tenido una tramitacién irregular que
producen una serie de violaciones a principios del derecho laboral, para demostrar
dicho extremo se describiran casos que en su mayoria son aceptados por los tribunales
de trabajo y previsidn social, aunque no prejuzga de la justicia o injusticia dicho
incidente, la recurrencia en su tramite y la falta de tufelaridad del Estado dejan en
completo desamparo al trabajador hasta la resolucién de un juicio ordinario, que quizé

por falta de conocimiento o econémico nunca llegue a ser promovido por el empleado.

4.4.1. Caso uno: incidente de terminacién de contrato namero 01091-2009-577-

12

El primer caso fue promovido ante el Juzgado Undécimo de Trabajo y Previsiéon Social
en resolucion de fecha 26 de noviembre de 2013, donde se admite bara su tramite la
solicitud de autorizacién terminacion de contrato de trabajo, aunque se dio un plazo de
prueba, esta muchas veces no se encuentra en manos del trabajador, por lo que la
presentacién de documentos solo eStén plasmados en un informe gue no contienen

una prueba contundente; sino que solamente una descripcion legal sin relacion de
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marzo de 2014 del auto de fecha seis de mayo de 2014, declaro con lugar el incidente

de terminacion de contrato de trabajo, el cual fue notificado al trabajador el siete de

agosto de 2014.

Como se establecié en capitulos anteriores el trabajador tiene oportunidad de poder
apelar a dicha resolucién sin embargo hasta la fecha, no se ha visto registrada la
impugnacién. Solo le quedaria solicitarlo mediante un proceso ordinario laboral, con
ello el ex empleado debe tener una asesoria legal, tiempo y dinero para poder
continuar con el proceso, que muchas veces por las causas anteriores o bien por

desconocimiento no contintian.

4.4.2. Caso dos: incidente de terminacion de contrato numero | 01090-2002-1634-

41

Este incidente de autorizacion de terminacion de contrato fue promovido ante el
juzgado octavo de trabajo y prevision social, que mediante resolucién de fecha 20 de
septiembre de 2013, se admite para su tramite, se da audiencia a la incidentada por el

plazo de dos dias, en notificacion de fecha 15 de octubre de 2013.

Este incidente tiene las misma peculiaridades que el anterior caso expuesto, porque a
pesar de que se da un periodo de prueba a favor del trabajador, la Unica que existe es
la que aporta la institucion mediante informe, que solamente son enunciaciones legales
que describen las causas justas de terminacién de contrato sin culpa del patrono, mas

no la relacién de hechos que lo determine.
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de terminacion de contrato de trabajo, despidiendo al empleado el 31 de octubre de

2013.

4.4.3. Caso tres: incidente de terminacion de contrato Numero 01090-2002-1634-

42

El tercer y ultimo caso es el incidente de autorizacion de terminacion de contrato de
trabajo que fue promovido ante el juzgado octavo de trabajo y prevision social,
mediante la resolucién de fecha 24 de octubre de 2013, se admite para su tramite en
contra de un trabajador del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social. Asimismo, se
le otorgo un plazo de dos dias para qUe el de‘mvandado comparezca en notificaciéon de
fecha 29 de octubre de 2013, como ya se anoto con anterioridad las pruebas de la
justificacion del despido las tiene la institucion, siendo este un oficio que contiene una
descripcién de Articulos legales no relacionados al caso en particular, sino simplemente

una enunciacion de los mismos.

El curso del incidente es el mismo, ya que el auto de fecha 16 de enero 2014, declaro
con lugar el incidente de terminacién de contrato de trabajo, promovido por el Instituto

Guatemalteco de Seguridad Social, que fue notificado en fecha 29 de enero de 2014.

Este caso, a diferencia de los anteriores, cuenta con la interposicion de un recurso de
apelacién, aunque en fecha cuatro de febrero de 2014, se admite para su tramite el

cuatro de julio 2014 se declaro sin lugar la impugnacién planteada por el incidentado,
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confirmando con lugar la Incidente de Terminaciéon de Contrato de Trabajo que fue

notificado el 19 de agosto de 2014.

La descripcion de los casos anteriores es una muestra de la recurrencia en despidos,
que existe dentro del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, la falta de tutela del
Estado en su tramitacion y la ignorancia que existe en los empleados sujetos ha dicho
tramite, de los medios legales posteriores para demostrar la justicia o injusticia del

incidente.
4.5.Determinacion de la transgresion de principios laborales

Los frecuentes despidos que realiza el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social con
autorizacién de juez dentro de la tramitaciéon de un conflicto colectivo, genera una serie
de trahsgresiones a principios laborales, uno de ellos es tutelar de los trabajadores este
trata de compensar la desigualdad econémica que existe entre patrono y trabajador,
mediante la proteccién estatal, compensandolo al darle preferencia a la parte mas débil

de la relacion laboral.

En comparacién, con lo que sucede con los incidentes donde se solicita la terminacion
de un contrato de trabajo, solicitados por Institufo Guatemalteco de Seguridad Social en
virtud de la existencia de un conﬂictb labOral, el Estado a través de lds 6érganos
jurisdiccionales no cumple con el prinf_:ipio tutelar de los trab_ajad'ores, porque no existe
preferencia al empleado en la tramitacién del incidente, al plasmar qUe no prejuzga por
la justicia o injusticia del despido, otro problema que se presenta es que dentro del

plazo de prueba, no existe prueba en contrario concreta que se relaciones con el caso
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trabajador para que pueda aprovechar las herramientas legales que siguen para
reclamar su reinstalaciones o prestaciones laborales, por lo que la parte mas débil,

queda en total desamparo.

Otro de los principios labora que no es cumplido en la tramitaciéon de dichos incidentes
es el principio que describe que: el derecho del trabajo es un derecho realista y
objetivo, el primero porque debe tomar en cuenta la realidad social enfocandose en la
situacion econémica de las partes, el segundo porque tiende a resolver los problemas
con un criterio social en base a hechos concretos y tangibles y no simples
enunciaciones del derecho escrito, como se hace en los informes presentados para
solicitar la autorizacion de terminacidbn de un contrato laboral, ante los 6érganos

jurisdiccionales competentes, que son la Unica prueba presentada dentro de esta via.

Finalmente, otro de los principios laborales que se transgreden cuando un juez de
trabajo, admite y declara con lugar un incidente de terminacién de contrato de trabajo,
sin la objetividad y tutela con la que debe tramitarse, en virtud de la existencia de un
conflicto colectivo previamente promovido, por los trabajadores del Instituto

Guatemalteco Seguridad Social es el principio de estabilidad.

Como se conceptualizo anteriormente, el principio de estabilidad laboral esta dividido
en dos tipos, el primero de ellos sefiala la permanencia y persistencié o duracién
indefinida de las relaciones de trabajo y la segunda que sea exigido una causa
razonable para poder disolverla, en cuanto a esta uitima modalidad del principio

mencionado se brinda seguridad y garantia en la permanencia del trabajo.
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Las razones para dar por terminado una relacidbn laboral son expresamente
establecidas en la ley, estas tienen que ser probadas con relacion al hecho que suscito
el despido, sin embargo dentro de los incidentes de terminacién de contratos de trabajo
promovidos por el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, son justificados
mediante informes técnicos que son la prueba para solicitar el despido, estos informes
no tienen una relacién directa con la justificacion del despido, son meras enunciaciones

legales.

Esto permite demostrar que aunque un trabajador del instituto mencionado, sea
contratado por un plazo indefinido, (la primera modalidad para cumplir el principio de
estabilidad), no llena el segundo requisito, el cual es establecer una causa justa que
debe probarse con lo establecido en la ley y mediante enunciacion de hechos
concretos que tengan intima relacién, de lo contrario solamente son argumentaciones

juridicas sin relacion de hechos.

4.6.Propuesta de sistema de investigacion que determine la veracidad de los

hechos para poder dar por terminado una relacién laboral

/

Lo descrito en apartados anteriores, determina que dentro de la tramitacion d‘e Un
conflicto colectivo, no existe la participacion de Ministerio de Trabajo y Prevision Social
a través de la Inspeccion General de Trabajo, la intervehcic')n de dicho ente
administrativo para que coadyuve a la administracibn de justicia, es de vital
importancia, para el cumplimiento de los principios laborales de tutelaridad, objetividad

y estabilidad, por ser el Estado el responsable del cumplimiento de dichas bases,

80


Ludwing Godinez
Text Box

Ludwing Godinez
Text Box


S Jugy
o cwagf?

v
m
o
-]
m
-
>
=
>

g\)\.TADp
RERSIng € -
) Q*\‘E 40 0@./
‘e 4
v of
5'3” S ;

FL]
171505

%,
Hemara. O

todas la entidades que tengan relacion con el derecho de trabajo deben participar

directa e indirectamente.

La intervencién de la Inspeccién General de Trabajo dentro de los conflictos colectivos
promovidos ante los érganos jurisdiccionales, debe ser de investigacion que concluya
con un informe técnico que coadyuve a la administracion de justica, que permita que el
juez pueda conocer los hechos que provocaron el incidente de terminacion de contratos

laborales, en contraposicion con las alegaciones que presente la institucion o empresa.

Lo anterior con el fin de deducir responsabilidades, a través de una gradacién de
sanciones, que pueden ser multas, en contra de entidad que pueda infringir en

principios laborales y garantizar la protecciéon adecuada al trabajador.
4.7. Modificacién del tramite de incidente de cancelacion de contrato laboral

Como se determino en parrafos anteriores, un incidente de autorizaciéon para dar pof
terminado un contrato de trabajo promovido ante juez competente, en virtud de la
existencia de un conflicto colecfivo, no prejuzga sobre la injusticia o justicia del despido
esto debe probarse mediante la interposicion de un juicio ordinario laboral que lo

determinara si es justo o no haber terminado el contrato de trabajo.

Dentro tramite anterior, se da audiencia de prueba a la parte incidentada, asi como la
oportunidad de apelar a la decision antes del planteamiento del juicio de conocimiento
mencionado, (entre otros medios de impugnacién), contrariando lo establecido en el
prec_:epto legal que establece dicho incidente, no juzga la justicia o injusticia, aunado a

lo anterior la promocién de este proceso accesorio, es utilizado por el Instituto
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trabajador y no una seria solicitud de autorizacién; que por lo expuesto en casos

concretos es consentido por la administracién de justicia.

Por ello, es necesario que lo establecido dentro del Articulo 380 del Cédigo de Trabajo,
que contiene la tramitacién del incidente de autorizacién para dar por terminada una
relacion laboral, sea modificado en virtud de que pueda estar acorde a lo preceptuado
en los principios de tutela, objetividad y estabilidad laboral contenidos dentro de la

misma ley laboral, sea una autorizaciéon que si juzgue la justicia del despido.
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CONCLUSION DISCURSIVA

A pesar de que existen prevenciones para evitar despidos injustos, en virtud de la
promocién de un conflicto colectivo ante los juzgados de trabajo y prevision social en
contra del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, no se demuestra al juez que la
autorizacion para dar por terminado contratos es realizada sin la intencién de reprimir a
los trabajadores; porque los medios de prueba son informes que enuncian preceptos
juridicos sobre el derecho del patrono a dar por terminado una relacién laboral, pero
que no tienen relacién de hechos; esto consentido a través de la declaracion con lugar
del incidente por los 6rganos jurisdiccionales de trabajo; aunque, se tiene un periodo de
prueba que posteriormente puede ser impugnada, no tienen ningin efecto para
demostrar la justificacion del despido; ya que la naturaleza del incidente es no
prejuzgar sobre la justicia o injusticia del despido, esta debe probarse en el juicio

ordinario. _

Esta forma de prevenir los despidos injustos, se encuentra viciado por la mala practica
tanto de parte del instituto como de los 6rganos jurisdiccionales, aunado a ello se
encuentra la contradiccidn de la naturaleza del incidente en comparacién con los
principios laborales consistentes en que el Estado debe tutelar el bienestar de los
trabajadores, juzgar con objetividad tomando en cuenta su situacién econémica y velar
porque el despido sea razonado conforme a derecho en congruencia con los hechos,
para cuidar la permanencia dentro de sus labores, implementando de esta manera la

estabilidad laboral.
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Para impedir que los trabajadores del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social sean
objeto de desigualdad y no se transgredan principios laborales al momento de tramitar
un incidente de cancelacién y despido derivado de un conflicto laboral, debe de existir
una participacion coordinada de los entes estatales que tengan relacion con el derecho
trabajo, para incorporar un sistema investigacién que coadyuve a la administracién de
justicia, que esta pueda demostrar Iaé infracciones a la ley y la gradacién para la

aplicacion de sanciones pecuniarias.

Asimismo, es necesario que el Congreso de la Republica de Guatemala, modifique a
través de un decreto lo establecido dentro del Articulo 380 del Cddigo de Trabajo, que
contiene la tramitaciéon del incidente de autorizacién para dar por terminada una
relacion laboral, para que este acorde a lo preceptuado en los principios de‘ tutela,
objetividad y estabilidad laboral contenidos dentro de la misma ley laboral, que permita

que sea una autorizacién que si juzgue la justicia del despido.
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