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De conformidad con la providencia emitida el veinte de marzo de dos mil doce, en la
que se me designa como asesor de la Bachiller Dennys Johana Sum Burgos, en la
tesis denominada “ANALISIS JURIDICO DE LOS EFECTOS NEGATIVOS DE LA
CONTRATACION DE PERSONAL TEMPORAL EN EL REGISTRO NACIONAL DE
LAS PERSONAS -RENAP-", para lo cual fundamentado en el Articulo 32 del
Normativo para la Elaboracion de la Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales y del Examen General Publico, me permito emitir el siguiente DICTAMEN:

A. DE MI OPINION SOBRE EL CONTENIDO CIENTIFICO Y TECNICO DE LA

TESIS: Después de haber analizado Ia tesis en mencion se establecié que el
contenido del trabajo se ajusta a los requerimientos cientificos y técnicos, en la
investigacién sobre los efectos negativos en la contratacion de personal
temporal, habiéndose realizado un estudio juridico doctrinario adecuado e
interesante por el tema abordado.
DE LA METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION UTILIZADAS: En
el presente estudio se utilizaron los siguientes métodos: a) método Analitico
sintético, el cual implica el andlisis del fenémeno de la contratacion de
personal temporal y de los efectos y consecuencias negativas para el
trabajador como para el sector publico, producto de dicha contratacién. La
sintesis es indispensable en cuanto retine esos elementos y produce nuevos
juicios, criterios y argumentaciones para confirmar la hipétesis establecida; y b)
Método Inductivo el cual va de lo particular a lo general, observando los
hechos particulares, obteniendo proposiciones generales, aplicando la
normativa en materia laboral que da solucién al planteamiento del problema.

B. DE LA REDACCION EN EL TRABAJO FINAL ASESORADO: En este sentido,
en el ejercicio de mi funcion designé a la estudiante para que realizara algunas



Licenciado Guillermo-Fernandey y Ferndndes
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Colegiado 1,623
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correcciones tanto de tipo gramatical y ortografico, ademas de sugeririe
modificaciones a la redaccion de cada capitulo, observando para todo ello, lo
dispuesto en el diccionario de las reglas pertinentes de la Real Academia de la
Lengua Espafiola, aspectos que fueron satisfechos en su totalidad.

C. DE LA BIBLIOGRAFIA UTILIZADA: Se utilizé en este trabajo, autores
nacionales y extranjeros, los cuales fueron sugeridos a la estudiante con el
objeto de emplear teorias y doctrina sobre el tema particular.

D. SOBRE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: La bachiller llegé a
conclusiones trascendentales en su investigacion, las que constituyen
hallazgos importantes que le sirvieron para plantear las respectivas
recomendaciones, las que a mi criterio son congruentes y que se constituyen
en aportes significativos para las ciencias juridicas.

E. SOBRE EL APORTE Y CONTRIBUCION CIENTIFICA DE LA TESIS
ASESORADA: El aporte cientifico que hace la investigacion asesorada radica
en el analisis respecto a la modificacion que debe sufrir la legislacion en
materia laboral y el fortalecimiento de las instituciones que tienen a cargo la
efectiva aplicacion del derecho de trabajo, por lo que el trabajo aporta
conocimientos cientificos nuevos contribuyendo a llenar la incertidumbre sobre
la certeza juridica de estos procedimientos.

Como consecuencia de haberse satisfecho con las connotaciones sefialadas de mi
asesoria, y al haberse cumplido fielmente con los requisitos establecidos en el
Normativo Para la Elaboracion de la Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales y del Examen General Publico, me permito considerar procedente emitir el
presente DICTAMEN FAVORABLE, para que el mlsmo proceda como administrativa y
legalmente corresponda con mi aprobacion.

Respetuosamente,

LIC. GUILLERMO FERNANDEZ Y FERNANDEZ
ABOGADO Y NOTARIO
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, 09 de
septiembre de 2015.

Con vista en los dictdmenes que anteceden, se autoriza la impresion del trabajo de tesis de la
estudiante DENNYS JOHANA SUM BURGOS, titulado ANALISIS JURIDICO DE LOS
EFECTOS NEGATIVOS DE LA CONTRATACION DE PERSONAL TEMPORAL EN EL
REGISTRO NACIONAL DE LAS PERSONAS -RENAP-. Articulos: 31, 33 vy 34 del Normativo

para la Elaboracidon de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen

General Publico.
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INTRODUCCION

Esta investigacién surge de la necesidad de establecer las consecuencias legales de las
contrataciones de personal temporal, con fraude de ley laboral, en el sector publico del
Estado guatemalteco. Como hipétesis de la investigacion se plantedé que las normas
juridicas vigentes permiten que el Estado practique su propia clasificacion de contratos
laborales, estas formas de contratacién también deben ceder los mismos derechos y
prestaciones laborales, licencias, jubilaciones, pensiones y beneficios del seguro social a
los servidores publicos que correspondan a personal en cargo fijo o personal temporal,
desde el inicio de su relacion laboral no importando su plazo de vencimiento, por lo que
es necesario establecer directrices especificas, determinar regulacion laboral que
orienten al uso correcto de cada una de las formas de contrato que protejan de igual

manera los derechos de sus trabajadores.

Esta tesis se planteé como objetivo general, analizar el contrato temporal manejado por
el Estado, sus elementos, sus principios, sus normas internas determinando con ellos
que dicha contratacién no pierde su naturaleza, su fuerza legal, sus efectos, sus
derechos y obligaciones para con los servidores publicos, ademas los objetivos
especificos siguientes; establecer los lineamientos mas aplicables a la contratacion de
personal temporal; comprobar que el personal en cargo fijo y temporal goza de los
mismos derechos laborales; analizar los derechos y obligaciones de los contratos
laborales, e Indagar las normas juridicas contempladas en nuestro codigo de trabajo,
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, regulaciones estatales, reglamentos

internos y convenios internacionales.
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El contenido de este estudio se presenta en cinco capitulos en los cuales se abarcan los N

contenidos indispensables para la comprensién y desarrollo del tema, tales como en el
primero el derecho de trabajo en el capitulo dos el contrato de trabajo; en el tercero, lo
relativo a la relacién laboral en la administracién publica, en el cuatro capitulo los efectos
negativos en la contratacion de personal temporal en el Registro Nacional de las
Personas; y, finalmente, en el quinto se presenta una propuesta de enfoques positivos
para la disminucion de conflictos laborales en el Registro Nacional de las Personas por

contrataciones temporales.

La investigacién requirié de una metodologia propia de las ciencias sociales, tal cual fue
el metodo cualitativo, descriptivo deductivo, ya que se partio del analisis de lo general a
lo particular para poder comprender, describir y explicar el problema planteado,
desarrollando a lo largo de todo el estudio el analisis juridico critico de normas y realidad
social, que permiti6 arribar a conclusiones y recomendaciones que comprueban la
hipotesis planteada; valoradas como dtiles y practicables, a fin de resolver los

problemas planteados.

Este informe permitira extraer elementos normativos y doctrinarios que allanaran el
camino para la comprension de problemas y soluciones relativos a las contrataciones
de personal temporal, con fraude de ley laboral, en el sector publico del Estado
guatemalteco en general y de manera especifica en el Registro Nacional de las

Personas RENAP.
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CAPITULO |

1. Derecho de trabajo

El contenido del derecho del trabajo se refiere a normas generales, leyes, caracterizadas
por su generalidad y su abstraccion. Es un derecho estatal heterogéneo, contiene
ademas los convenios colectivos, que son expresiones de autonomia colectiva y la

costumbre.

El derecho del trabajo se origina en el cambio econémico, social y tecnoldgico que
importd la llamada Revolucién Industrial, a fines del siglo XVIIl. "El liberalismo radical
logré su mayor éxito legislativo en 1846 con la derogacion de las Leyes del Trigo y el
esta'blecimiento del libre comercio como politica nacional de Inglaterra. Sin embargo, los
cimientos del industrialismo no regulado, para ese entonces, ya estaban erosionados. En
el afio de 1841 el Informe de una Comisién Real, designada para investigar la industria
del carbén, conmovié a toda Inglaterra al revelar la brutalidad existente en las minas: el
embleo de mujeres y nifios, los horarios excesivos de trabajo, las malas condiciones
sanitarias y morales. El analisis de este informe se reflejo en la literatura inglesa, en
novelas sobre el industrialismo como las obras de Gaskell, Disraeli, Upton Sinclair o
Kingsley. Este movimiento de moralidad y humanidad obligé al Parlamento Inglés a
prorhulgar leyes fabriles regulando las horas y condiciones de trabajo, En el siglo XIX la
legislacion social creci6 tanto que descarté completamente al individualismo.

El auge obrero, la gran depresién, la guerra mundial, obligé a una revisién del liberalismo

-ante la posibilidad del derrumbe en manos del comunismo-, el cual fue encabezado por
1



John Stuart Mills y Herbert Spencer, conocida como la primera ola, y la segunda,

encabezada por la Universidad de Oxford, representada en la figura de Thomas Hill
Greene, quienes plantearon que era posible organizar de manera racional y moral la
Economia y el Estado. El Estado debia intervenir para proteger intereses sociales para
lograr el bienestar general. Surge asi la idea del Estado de bienestar. Para Green la
libertad es imposible sin un grado razonable de seguridad, y en consecuencia la
seguridad social y la estabilidad son en la misma medida que la libertad, el objeto de la
politica. Marx, por eso creyé que la revolucién comunista se produciria en Inglaterra y no
en Rusia como sucedi6. Sin embargo, las ideas del humanismo liberal que se
con(_:retaron en el llamado Estado de Bienestar y Constitucionalismo Social, detuvieron el
efecto dominé -una especie de cadena donde todos los Estados caen en la esfera

comunista- y han prolongado el liberalismo hasta nuestros dias.””

El derecho del trabajo surge para atender la necesidad de regular juridicamente la
realidad social del trabajo humano, ordenar las relaciones entre trabajadores y

empresarios y solucionar los conflictos que se puedan generar como consecuencia de

estas relaciones.

' Morales Alvarado, Sergio Fernando. Derecho colectivo de trabajo. Pag.9
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1.1 Definicidn NI

Existen diversas definiciones del derecho de trabajo, con pocas discrepancias en cuanto
al contenido de las mismas, por ello, se citan a continuacion las que se consideran

relevantes y significativas:

“Doctrinariamente puede definirse al derecho del trabajo como el conjunto de principios y
normas que tienen por finalidad principal la regulacion de las relaciones juridicas entre
patronos y trabajadores, en referencia al trabajo subordinado, incluyéndose las normas
de derecho individual y colectivo que regulan los derechos y deberes de las partes entre

si y las relaciones de éstas con el Estado.”

“El Derecho de trabajo es la rama de las ciencias juridicas que abarca el conjunto de
normas positivas y doctrinarias referentes a las relaciones entre el capital y la mano de
obra, entre empresarios y trabajadores, en los aspectos legales, contractuales y
consuetudinarios de los elementos basicos de la economia, donde el Estado como poder
neutral y superior, ha de marcar las lineas fundamentales y de los derechos de ambas

partes en el proceso general de la produccion.” ®

Para el autor Sergio Morales desde una perspectiva de los derechos humanos el
derecho del trabajo se define “El derecho al trabajo es una aspiracion social e individual

del trabajador, moralmente valida, dinamica, por alcanzar un nivel de vida adecuado para

% Franco Lopez, César Landelino. Derecho sustantivo individual de trabajo. Pag.20
* Hernandez Marquez, Miguel. Tratado elemental del derecho del trabajo. Pag. 14

3



él y su familia, garantizada por el Estado con acciones de proteccién y promocion que
permitan la dignidad del trabajador y su familia, a través de acciones normativas y
politicas econémicas, sociales, y culturales, que como minimo aseguren el pleno

empleo, estabilidad laboral, salario justo y condiciones adecuadas en el trabajo.”
1.2. Fuentes

Son el origen de las normas juridicas e indican cual de ellas ha de aplicarse a cada caso
concreto, estas fuentes son multiples y son de origen interno o nacional y externo o
internacional. Las fuentes internas o nacionales son La Constitucion, las leyes y los
reglamentos, asi como los convenios colectivos, los contratos de trabajo, la costumbre,
la jurisprudencia y los principios generales del derecho. Las fuentes externas o
internacionales son: Los convenios y recomendaciones de la Organizacién Internacional

del Trabajo, Los tratados y convenios internacionales y la jurisprudencia internacional.

“Se denominan fuentes a lo que da origen a las normas juridicas como a aquellas que
producen normas y/o reglas juridicamente relevantes. Todas aquellas tienen por fin
ordenar y regular la conducta de los sujetos individuales o colectivos en “el deber ser”
que se espera de cada uno, para actuar en el ambito para el que fueron creadas. En lo

que hace al derecho del trabajo, las fuentes regulan la conducta del trabajador y del

* Morales Alvarado, Sergio Fernando. Ob. Cit.. P4g.13
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empleador en el plano del contrato individual, o la conducta y atribuciones que se deben %,

observar y cumplir en el plano colectivo.” °
1.3. Naturaleza juridica

Doctrinariamente en cuanto a la naturaleza juridica del derecho de trabajo existen
diferentes concepciones, primero se hace referencia en cuanto que el derecho de trabajo
es de derecho privado, en cuanto que muchas de las instituciones de la actualidad
inicialmente figuraban dentro del Cédigo Civil de Guatemala del afio de 1877, el cual
regulaba el contrato de locacién de servicios, constituyéndose este como el primero

antecedente del contrato individual de trabajo.

El Autor Landelino Franco se refiriere a este tema indicando: “En la actualidad cuando el
Derecho del Trabajo goza de autonomia del derecho civil, tiene instituciones propias y un
campo de accién también propio, la idea de la naturaleza privada del Derecho del
Trabajo ha sido totalmente superada, aunque no se pueden negar los intentos de
convertirlo, ahora ya no en un contrato civil, sino mas bien en un contrato de orden

comercial o mercantil.”

El derecho del trabajo segin nuestro ordenamiento juridico es de derecho publico, ya

que el Coédigo de Trabajo en su cuarto considerando literal e) sefala “El derecho del

® Gonzélez Ortega, Santiago. Derecho del trabajo de la empresa. Pag. 27
® Franco Lopez, César Landelino. Ob. Cit. Pag. 81



trabajo es una rama del derecho publico, porque al ocurrir su aplicacién, el interés

privado debe ceder ante el interés social o colectivo’.

Se puede deducir que el derecho del trabajo su naturaleza es de derecho publico
derivado de la imperatividad y forzoso cumplimiento de sus normas, asi mismo que al
aplicarse este derecho el Estado presenta injerencia directa por medio de la norma en

los vinculos que surgen entre patrono y trabajador.
1.4. Principios

Los principios son una fuente del derecho, y su primer referente de interpretacion en el
ambito del derecho del trabajo. Toda disciplina juridica para existir, como disciplina
autonoma, requiere de principios que la sustenten. Esto sucedié con el derecho laboral

cuando se apart6 o diferencié, del derecho civil en el siglo XIX.

Hay principios comunes a todas las ramas del derecho, a estos se le denominan
principios generales del derecho, pero hay principios especificos o propios que se
aplican en cada rama del derecho. Para el autor Luis Ramirez Bosco: “Los principios son
una fuente de la cual emanan pautas que rigen la esencia del sistema legal. Aun cuando
sean cambiantes, y de un modo u otro, tiendan a evolucionar, lo cierto es que como tales

son el comienzo y también el fin para los que fueron creados. Los principios especificos




son los que determinan y permiten entender la autonomia del derecho del trabajo como

una rama auténoma dotada de homogeneidad.” ’

Los - principios finalmente, son enunciados normativos que expresan un juicio
deontol6gico acerca de la conducta a seguir en cierta situacién o sobre las normas del
ordenamiento juridico. Cada uno de estos principios, es un criterio que expresa un deber
de conducta para los individuos, el principio 0 un estandar para el resto de las normas.
Son. conceptos o proposiciones de naturaleza axiolégica o técnica que informan la
estructura, la forma de operacion y el contenido mismo de las normas, grupos
normativos, conjuntos normativos y del propio Derecho de trabajo como totalidad. Estos
principios son utilizados por jueces, los legisladores, los creadores de doctrinay por
los juristas en general, sea para integrar derechos legales o para interpretar normas
juridicas cuya aplicacion resulta dudosa. Los principales principios del derecho laboral se
encuentran contenidos en la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala,

enumerados como garantias del derecho del trabajo.

1.5 Analisis de las garantias constitucionales del derecho de trabajo

Entre los principios del Derecho Laboral se encuentran vigentes y que deben aplicarse

en el campo practico, en cualquier conflicto en lo que en materia laboral respecta, se

pueden mencionar los siguientes:

’ Ramirez Bosco, Luis. Los principios del derecho del trabajo. Pag. 392
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a) Principio de Irrenunciabilidad: “Este principio se explica relacionando que todos los
derechos que derivan de las disposiciones laborales, a favor de los trabajadores,
constituyen parametros o puntos de partida que solo puedan aumentarse o mejorarse a
favor del trabajador mas no disminuirse, pues para ello se les dota de un caracter
irrenunciable, que impide la celebracién del contrato de trabajo en condiciones inferiores
a las dispuestas por las Ley y que genera, en el caso que asi se declare, la nulidad ipso

jure del contrato o de aquellas condiciones contractuales asi pactadas.” 8

b) El principio de irrenunciabilidad: “es el principio por el cual existen una serie de
derechos asegurados y garantizados por la ley, los estatutos especiales y los convenios
colectivos que se encuentran fuera del marco de negociacién y libertad de contratacion
de las partes, y cualquier pacto en contrario sera nulo y sin ningln valor.” ® Es decir, en
virtud de este principio los trabajadores no pueden renunciar a los derechos establecidos

en la ley ni en los convenios colectivos.

c) Principio de Igualdad: El principio de igualdad consagra la igualdad de derechos y
oportunidades entre todos los seres humanos, sin distincion de sexo, raza, nacionalidad,
religion, condicién social e incluso de opinion politica. Segun Katz, el contenido y los
limites del principio son mas visibles cuando es definido negativamente es la prohibicién
de la arbitrariedad o de la discriminacion injustificada. "Se viola el principio de igual

tratamiento, cuando no existe motivo razonable y atendible para un tratamiento desigual;

® Garcini, Guerra, Oscar. El régimen de los servidores puablicos. Pag. 128

°De Diego, Julian Arturo. Manual de derecho del trabajo y de la seguridad social. Pag. 106
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igual conducta no debe ser valorada de manera diferente. No desconoce las &_‘
desigualdades naturales, sociales y culturales que existen entre los seres humanos
"diferencias fisicas, intelectuales, econémicas, creencias, etc. Por el contrario, parte de
su reconocimiento para luego afirmar, consagrar y promover la igualdad en el ejercicio
de los derechos y en materia de oportunidades”.”® El principio de igualdad se expresa a
través del derecho a recibir un trato igualitario frente a la identidad de circunstancias y
opera como limite frente a la arbitrariedad. Solo a través de la igualdad de

oportunidades es posible garantizar el ejercicio de los derechos en verdaderas

condiciones de igualdad y de justicia.

d) Principio Protector: A través de este principio el derecho del trabajador refleja su
vocacion garantista de la dignidad humana del trabajador. “Es aquel que tiene por fin
amparar al trabajador en virtud del desequilibrio (hipo suficiencia) que existe frente a la
superioridad del empleador. El principio precitado se desarrolla a través de tres formulas:
a. el principio in dubio pro operario; b. la regia de la norma mas favorable; y c. la regla de
la condicion mas beneficiosa. El principio protectorio es uno de los elementos
caracterizantes del derecho de trabajo, que no sélo evidencian el desequilibrio entre las
partes del contrato individual sino que demuestran el esfuerzo del legislador por buscar

que aquellas diferencias busquen un punto de equilibrio, que neutralice las mismas.”"’

"9 Katz, Ernesto. La obligacién de tratar de un modo igual a los iguales, en iguales circunstancias, en
el derecho del trabajo. Pag. 694

" De Diego, Julian Arturo. Ob. Cit. Pag. 102



e) Primacia de la realidad: Se llama principio de la primacia de la realidad en derecho del
trabajo al principio que dicta que para la interpretaciéon de las relaciones entre
empleadores y trabajadores, se debe tomar en cuenta lo que verdaderamente sucede en
la realidad y no solamente lo que las partes han contratado formalmente. Bajo este
principio, no importa la autonomia de la voluntad, sino la demostracion de la realidad que
reina sobre la relacién entre trabajador y empleador. Asi, ambos pueden expresar sus
voluntades en un contrato, pero si la realidad es otra, es esta ultima la que tiene efectos

juridicos.

Por ejemplo, un empleador y un trabajador pueden suscribir un contrato de servicios
profesionales, donde el primero disminuye sus obligaciones bajo el amparo de ese
contrato. Sin embargo, comprobada que la realidad de la relacién es la de un contrato
individual de trabajo convencional, se aplicaran las reglas de este. El autor Juan Raso
Delgue lo expone de la siguiente forma: “la proliferacién de contratos de arrendamiento
de servicios obedece en parte a la existencia de nuevas modalidades de trabajo en el
sector de los servicios qUe pueden legitimar este tipo de contrato y en parte a acuerdos
simulados tras los cuales se esconden verdaderos contratos de trabajo. Intuitivamente
creemos que esta ultima cuota es la mas importante en términos porcentuales, pero la
ausencia de datos estadisticos nos impide confirmar la conviccién. [...] De todos modos
debemos ser categoricos al afirmar que en esta materia como en otras del campo
laboral, se impone el principio de la realidad. [...] La verdad prima sobre las formas, por

lo que en definitiva todo pronunciamiento sobre la legitimidad de un contrato de
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arrendamiento de servicios se difiere a la comprobacion de la presencia o ausencia del

elemento ‘subordinacién’ en la prestacién laboral.” 2

f) Principio de normas minimas de garantias sociales: Este principio cristaliza el
reconocimiento dinamico y progresivo del derecho de trabajo, en virtud del cual los
derechos y beneficios para los trabajadores no pueden derogarse y solo cabe
mejorarlos, a través de otras normas o convenios. El Codigo de Trabajo en su
considerando cuarto literal e) sefiala: “El derecho de trabajo constituye un minimum de
garantias sociales, protectoras del trabajador, irrenunciables Gnicamente para éste y
llamadas a desarrollarse posteriormente en forma dinamica, en estricta conformidad con
las posibilidades de cada empresa patronal, mediante la contratacion individual o
colectiva, y, de manera muy especial por medio de los pactos colectivos de condiciones

de trabajo”.

g) Principio realista y objetivo: “Se dice que el derecho del trabajo es realista porque
estudia al individuo en su realidad social y considera que para resolver un caso
determinado a base de una bien entendida equidad, es indispensable enfocar ante todo
la posicion econémica de las partes. La tendencia de este principio 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”. '* Este principio es de suma importancia en el Derecho

del Trabajo, ya que tiene en consideracion hechos concretos de la vida social con el fin

"2 Raso Delgue K. Tranza, Juan. La contratacién atipica del trabajo. Pag. 52
" Franco Lépez, César Landelino. Ob. Cit. Pag. 56
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de lograr una solucion justa de los conflictos que se presentan. El principio de realismo
del derecho de trabajo, ha fortalecido el control laboral que ejercen los organos
competentes, derivados de las relaciones que surgen entre los trabajadores y los
patronos, podemos hacer referencia a entes como la Inspeccion General de Trabajo,
Juzgados de Trabajo y Prevision Social y Salas de Trabajo y Prevision Social, entre
otros. El principio de realismo permite evitar la pretension de algunas instituciones de la
Administracion Publica de simular una relacion contractual que no tiene nada que ver
con la realidad. Esta simulacién se realiza por parte de algunas instituciones publicas
con el objeto de no pagar las prestaciones laborales que le corresponden al trabajador o
simplemente lograr una presion psicolégica entre los trabajadores publicos en virtud de

los contratos con plazo fijo.

h) Principio de estabilidad laboral: El principio de estabilidad laboral en la realidad ha
demostrado la importancia que tiene para los trabajadores la permanencia en
determinada relacion laboral, esto derivado a los beneficios que por derecho les
corresponde segun el tiempo laborado, ademas de tener la certeza en cuanto a los
ingresos economicos, su especializacion en determinada actividad y de tener un futuro
asegurado, pues al contribuir a los fondos de Previsién Social que son politicas del
Estado, le da la certeza de que llegado el momento, pueden jubilarse de forma decorosa

como corresponde a una persona que ha trabajado toda su vida.

Segun De La Cueva: “La estabilidad de los trabajadores en sus puestos comprende dos
modalidades: La primera es la permanencia, persistencia o duracion indefinida de las

relaciones de trabajo; y la exigencia de una causa razonable para su disolucion. La
12




primera parte de estas modalidades es la esencia misma de la estabilidad de los '

trabajadores en los empleos y la segunda es su seguridad y garantia; si esta seguridad
falta la estabilidad seria una mera ilusién. Por ello es que la exigencia de una causa
razonable para la disolucion de las relaciones de trabajo es uno de los aspectos
fundamentales del problema. Las causas razonables de disolucion de las relaciones de
trabajo puede ser un motivo imputable al trabajador por el incumplimiento de sus
obligaciones y entonces se produce la rescision o una razoén de caracter técnico o
econémico; implantacién de nueva maquinaria o no poderse costear una actividad en
cuyo caso se presenta la terminacién de las relaciones de trabajo. La disolucién de las
relaciones de trabajo sin una causa razonable, dentro de un sistema de seguridad social,

producira una consecuencia doblemente negativa.

Primeramente, que el trabajador después de acostumbrarse a una actividad y de haber
entregado a la empresa parte de su vida, se ve obligado a iniciar una nueva labor con
una edad avanzada y en un medio social desconocido; y en segundo término, que la
sociedad se ve obligada a proporcionar esa nueva ocupacién o a cubrir al obrero la
pension correspondiente. Por consiguiente, la arbitraria disolucion de las relaciones de
trabajo arrojara una carga innecesaria e injusta sobre la sociedad y ocasionara un dafio
individual igualmente innecesario e injusto.” ' En nuestra legislacion el empleo puede
definirse como un derecho que se incorpora al patrimonio econémico del trabajador y el
Estado presenta cierta preocupacion en cuanto a la estabilidad laboral siempre y cuando

el trabajador no haya dado una causa justa para la terminacién del contrato de trabajo.

' De La Cueva, Mario. El nuevo derecho mexicano de trabajo. Pag. 1972
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Ademas de los principios del derecho de trabajo enunciados, en nuestro ordenamiento
interno el derecho sustantivo y el procesal de trabajo estan regulados en el mismo

cuerpo legal, y por ello, se explican los principios del derecho procesal laboral;

a) Principio dispositivo: Este principio rige habitualmente en los procesos en que se
debaten cuestiones relacionadas con derechos sobre los que las partes tienen la facultad
de disponer y es la consecuencia necesaria del reconocimiento en el proceso de la
autonomia de la voluntad respecto a los derechos subjetivos. Sus principales
manifestaciones son que al inicio del proceso sélo puede tener lugar a instancia de parte,
las partes delimita la materia sobre la que ha de versar el proceso a través de la
demanda. la sentencia ha de ser congruente con el objeto del proceso delimitado por las

partes y las partes disponen sobre la continuacion del proceso.

b) Principio de inmediacion procesal: Implica la necesaria presencia del Juzgador en las
actuaciones procesales, para que asi pueda asegurarse el mas exacto conocimiento del
supuesto litigioso, especialmente en las alegaciones y en las pruebas. Manifestaciones
del principio: La principal manifestacion es la imposibilidad de cambios en la persona del

Juzgador durante la tramitacion y en especial a la hora de dictar sentencia.

c) Principio de oralidad: Supone que en los actos procesales predomina lo hablado sobre
lo escrito como medio de expresién y comunicacion entre los sujetos que intervienen en

el proceso, aunque se documenten en acta. Manifestaciones del principio: La demanda
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es escrita, pero a partir de ella, la contestacion a la demanda es oral, el juicio puede ser

oral y el juez puede dictar resoluciones, autos y sentencias en forma verbal.

d) Principio de concentracion procesal: Este principio pretende simplificar al maximo las
actuaciones procesales y a la vez garantizar el principio de celeridad. La principal
manifestacion esta en la regulacién del juicio oral en el que se exponen todas las
alegaciones, incluidas las excepciones, cuestiones previas y prejudiciales, y se
desarrollan todas las pruebas y en el principio de unidad de acto que preside el juicio

oral, que no puede suspenderse nunca, salvo escasas excepciones.

e) Principio de publicidad: Este principio significa la posibilidad de que cualquiera pueda
conocer y seguir el transcurso de un proceso. Supone una garantia que asegura la
transparencia del funcionamiento de la justicia y proporciona seguridad y confianza en la

tarea de los Tribunales.

f) Principio de economia procesal: La economia procesal como principio operacional
tiene relacion directa con el principio de celeridad en dos sentidos: primero, respecto a la
disminucion del gasto econémico; segundo, a la reduccion del tiempo y esfuerzo en los
actos procesales. En el primer caso, la gratuidad procesal debe significar una accién
tutelar por parte del Estado a favor del mas débil de la relacién laboral, cuando surge un
conflicto en el cual la facultad o poder del empleador haria que el trabajador sea siempre
el perdedor, para conseguir asi la igualdad real y efectiva de trabajadores y
empleadores. Esto explica la raiz profunda del derecho a la gratuidad procesal de

quienes no tienen los medios econémicos suficientes para afrontar los gastos que
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genera un litigio laboral. La finalmente se persigue con este principio evitar suspicacias
sobre las proposiciones de las partes. Es por esto que debe suponerse légicamente que
nadie habra de tener mas interés que el adversario en ponerse y contradecir las
proposiciones inexactas de su contraparte; y, por consiguiente, cabe admitir que las

proposiciones no contradichas deben suponerse exactas.

g) Principio de preclusion: Como preclusion se entiende como la pérdida o extincion de
una facultad o potestad procesal. El fundamento de la preclusién se encuentra en el
orden consecutivo del proceso, es decir, en la especial disposicién en que se han de
desérrollar los actos procesales. Para algunos ese orden consecutivo es estrictamente
legal. Para otros es juridico, esto es, abierto a diversas fuentes, pero sometido al
principio de legalidad. También se precisa que el orden consecutivo del proceso requiere
que sea correcto, esto es, que no se trate de cualquier orden el que se disponga en el
procéso, sino de uno que esté fundamentado en razones o valores juridicos propios de
un Estado de Derecho. Desde el punto de vista negativo, el orden consecutivo mira a
evitar caer en imprecisiones en la discusién del proceso y garantizando, a su vez, evitar

el caer en dilaciones indebidas.

h) Principio de sencillez: El derecho procesal del trabajo no debe ser formalista, sino por
el contrario simple y sencillo. Algunos tratadistas para destacar el principio de la sencillez
del proceso suelen hablar de la informalidad del proceso. Para los litigantes, significa la
eliminacion del papeleo y de diligencias fatigosas, en las que hay que estar mas atento a

lo que debe escribirse que a lo que debe constatarse, la finalidad de este principio es la
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simplicidad del proceso hasta donde sea conveniente para que la administracién de

justicia sea pronta y eficiente.

i) Principio de lealtad: Este principio consiste en revestir a las sentencias de una calidad
especial, en virtud de la cual no se permite que las partes frente a quienes se profiere
puedan volver a instaurar un segundo proceso con base en los mismos pedimentos y
sobre iguales hechos. Obedece a la necesidad de darles el caracter de definitivo a las

sentencias y evitar asi que se susciten por las mismas cuestiones otros procesos.

j) Principio de flexibilidad: Hace referencia a la fijacion de un modelo regulador de los
derechos laborales que elimine trabas y regulaciones para contratar y despedir
embleados por parte de las empresas y organizaciones privadas. La flexibilidad laboral
esta relacionada con las medidas de regulacion del mercado laboral en lo referente a la
libertad de contratacion y el contrato individual de trabajo, para flexibilizar los
mecanismos logrados por los sindicatos en el siglo XX, esperando con ello mantener el
crec-imiento del sector privado. De acuerdo con los partidarios de aumentar la flexibilidad
laboral esta permite mayores oportunidades a las empresas y a las personas, en el
mundo globalizado donde las estructuras rigidas y las legislaciones abultadas y
complejas resultarian impedimentos a ser superados en pos de mayor libertad para la

poblacién econémicamente activa.

k) Principio de adquisicion: Algunos tratadistas consideran que estos dos principios son
diferentes, pero en verdad se trata mas bien de dos manifestaciones del mismo aspecto,

por cuanto ambas se refieren a la conducta de las partes y con el fin de obtener la recta
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administracion de justicia. El principio se concreta a que las partes no utilicen el proceso
o las actuaciones de éste para lograr fines fraudulentos o dolosos, o alegar hechos
contrarios a la realidad, o emplear medios que tiendan a entorpecer la buena marcha del
procedimiento. Tales actuaciones entrafian la inobservancia de un deber y por ello
acarrea sanciones de tipo patrimonial y de indole penal, que se imponen tanto a las

partes como a su respectivo apoderado.

Para concluir este capitulo cabe enfatizar en que el derecho del trabajo se origina en el
cambio econdmico, social y tecnolégico que importé la llamada Revolucion Industrial, a
ﬁneé del siglo XVIII. Doctrinariamente puede definirse al derecho del trabajo como el
conjunto de principios y normas que tienen por finalidad principal la regulacién de las
relaciones juridicas entre patronos y trabajadores, en referencia al trabajo subordinado,
incluyéndose las normas de derecho individual y colectivo que regulan los derechos y
debéres de las partes entre si y las relaciones de éstas con el Estado. La naturaleza del
Derecho del Trabajo segun nuestro ordenamiento juridico es de Derecho Publico. El
Derecho de trabajo tiene como fuentes internas o nacionales: La Constitucion, las leyes
y los reglamentos, asi como los convenios colectivos, los contratos de trabajo, la
cosfumbre, la jurisprudencia y los principios generales del derecho. Sus fuentes externas
o internacionales son: Los convenios y recomendaciones de la Organizacion
Internacional del Trabajo, Los tratados y convenios internacionales y la jurisprudencia
internacional. Y finalmente, estd informado por principios rectores que validan su

especialidad como rama auténoma de derecho.
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CAPITULO II

2. Contrato de trabajo

El contrato genéricamente, es una declaracién de voluntad mediante la cual dos o mas
personas fisicas o juridicas establecen las condiciones a cumplir por cada una de ellas
durante el periodo de vigencia del mismo. El contrato individual de trabajo es un
convenio mediante el cual una persona fisica se compromete a prestar sus servicios a

otra persona fisica o juridica, bajo el mando de esta, a cambio de una remuneracion.

Para que exista este contrato, se hace necesaria la presencia de tres elementos que son
la prestacion personal de servicios, la remuneracién y la subordinacién juridica, esta
entendida como la relacién de poder dar 6rdenes que el trabajador debe acatar. Para el
autor Arturo de Diego: “Se denomina asi al acuerdo de voluntades entre un trabajador y
un empleador, en funcién del cual el primero se compromete y ofrece su fuerza de
trabajo a través de la realizaciéon de actos, la ejecucion de obras o la prestacion de
servicios a favor del empleador a cambio de una remuneracién y por un plazo
determinado o indeterminado de tiempo.” '° Se presume la existencia del contrato de
trabajo en el momento que las partes cumplen con la prestacion a la que se
com.prometieron, asimismo se presume oneroso cuando sélo hay una prestacién o

disponibilidad a favor de otra persona, siendo esta persona fisica o juridica.

** De Diego, Julian Arturo. Ob. Cit. Pag. 172
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2.1 Naturaleza juridica del contrato de trabajo

La naturaleza juridica del contrato de trabajo es de caracter publico, tomando en cuenta
que el mismo se encuentra regulado por el derecho de trabajo que es una rama de
derecho publico y cuyas normas son de cumplimiento obligatorio. “Ademéas como debe
ser prestado por el trabajador en forma personal se trata de un contrato juridico personal

y la vinculacién laboral como una vinculacion juridico personal de caracter comunitario.”

16

2.2 El contrato y la relacion de trabajo

Nuestra legislacién laboral define la relacion de trabajo como el hecho mismo de trabajar,
es decir la prestacién misma de los servicios. Mientras que el contrato de trabajo es un
negocio juridico bilateral, que tiene por finalidad la creacién de una relacién juridico
laboral, constituida por el cambio continuado entre una prestacion de trabajo por cuenta

ajena y una prestacion salarial.

Segin De Diego se denomina relacién de trabajo “al cumplimiento efectivo de las
prestaciones a cargo de las partes, consistentes en la realizacién de actos, ejecucion de
obras o prestacion de servicios por parte del trabajador, a cambio del pago de la

remuneracién a cargo del empleador.” '7

'S Franco Lopez, César Landelino. Ob. Cit. Pag. 180
" De Diego, Julian Arturo. Ob. Cit. Pag. 178.
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En el contrato de trabajo y la relacion de trabajo se demanda una prestacion o ejecucion
por ambas partes, es decir, para el trabajador consiste en realizar actos, ejecutar obras o
bien prestar servicios; el empleador tiene como obligaciéon principal el pago de la
retribucion acordada, asi como el cumplir con las obligaciones que la ley le otorga, tal
como las condiciones adecuadas de trabajo, seguridad, ambiente e higiene en el lugar

de trabajo, vacaciones y prestaciones laborales.

Para Mario de la Cueva “Es una situacién juridica objetiva que se crea entre un
trabajador y un patrono para la prestacién de un trabajo subordinado, cualquiera que sea
el acto o la causa que le dio origen, en virtud de la cual se aplica al trabajador un
estatuto objetivo, integrado por los principios, instituciones y normas de la Declaracién de
Derechos Sociales, de la ley de trabajo, de los convenios internacionales, de los

contratos colectivos y contratos ley y de sus normas supletorias.”'®

2.3 Elementos del contrato de trabajo

Se pueden apreciar los elementos del contrato de trabajo desde dos puntos de vista, los
elementos generales que son el objeto, capacidad y el consentimiento y los elementos
constitutivos que son los que regula especificamente la ley, los cuales se detallan a

continuacién:

a) Capacidad: La capacidad es la aptitud para ser sujeto de derechos y obligaciones, en

materia laboral la capacidad puede ser capacidad de ejercicio y capacidad relativa. La

** De La Cueva, Mario. Ob. Cit. P4g. 1972
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capacidad de ejercicio es la que tiene cualquier persona mayor a los dieciocho afios de
edad, segun el Articulo tres del Cadigo de Trabajo “es toda persona individual que presta
a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un

contrato o relacién de trabajo.”

La capacidad relativa es la que tiene el trabajador en un régimen especial de trabajo, es
decir los menores de edad que tengan catorce afios 0 mas y los insolventes y fallidos,
sin embargo los jovenes que tengan menos de catorce afos también pueden ser
contratados para un trabajo, con la singularidad de que el contrato de trabajo debe
celebrarse entre su representante legal y el patrono, segun los Articulos treinta yunoy
treinta y dos, del cédigo de trabajo, ademas debe mediar Ia autorizacién de la Inspeccion
General de Trabajo segun el articulo ciento cincuenta del codigo de trabajo, sin estos

dos requisitos esta totalmente prohibida la contratacién de un menor de edad.

b) Consentimiento: Es una manifestacién de voluntad concurrente de las partes del
contrato, de celebrar un pacto con eficacia juridica. Por ello, el consentimiento es un
elemento esencial del contrato de trabajo. El consentimiento es el libre acuerdo de las
partes en constituir la relacion laboral. Los efectos y obligaciones derivados del contrato
comienzan a surtir sus efectos desde que se consuma el contrato por el concurso del
consentimiento de ambas partes. El contrato de trabajo tiene el caracter de consensual,
es decir, que se perfecciona por el mero consentimiento de las partes, sin necesidad de
sufri_r una determinada forma. El Cédigo de Trabajo regula en su Articulo 19: “para que el
contrato individual de trabajo exista y se perfeccione, basta con que se inicie la relacién

de trabajo, que es el hecho mismo de la prestacion de los servicios o de la ejecucion de
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la obra...”. El consentimiento es uno de los elementos esenciales del contrato de tra-
bajo. Sin el consentimiento de ambas partes de la relacién laboral, no hay contrato de

trabajo.

c) Objeto: EI objeto en el contrato de trabajo, es la actividad idénea que realiza el
trabajador, es decir, un servicio que presta el trabajador en beneficio del patrono, quien
en compensacion del salario que paga tiene derecho a los frutos del trabajo. Toda
relacion de trabajo tiene un objeto, que es como dijimos anteriormente, una actividad en
la cual el trabajador va a desempefiar su funcion que queda establecida cuando patrono
y trabajador pactan una voluntad para iniciar la relacién laboral, que debe entenderse
como vinculo juridico entre ambos y que uno da su servicio y otro una remuneracion a
cambio de este vinculo estara protegido por la tutelaridad que el derecho laboral otorga a

la parte mas débil que es el trabajador.

d) Prestacion personal de los servicios: Consiste en que la persona individual, fisica o
natural se compromete a prestar el servicio o ejecutar la obra en forma personal, sin que
exista posibilidad alguna de su sustitucion. Si la persona que presta el servicio puede ser
intercambiable, entonces dicha relacién no es regulado por el derecho de trabajo, sino
por el derecho civil o mercantil, a través de un contrato de prestacion de servicios
profesionales, la ejecucion de una obra civil, un contrato de agencia independiente de

comercio o un contrato de suministro de servicios personales.

e) Subordinacion: La subordinacion en el derecho de trabajo es un vinculo que existe

entre patrono y trabajador, reconociendo la dignidad del trabajador y su personalidad
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dentro de la relacién laboral. Tal subordinacién cominmente se confunde con el
sometimiento, obediencia ciega, abuso de autoridad e incluso en érdenes que caen en
ilegalidad. Surge la subordinacion laboral en su mayoria es la sujecion en cuanto a la
situacion econdémica laboral, a la cual estan sujetos la mayoria de las personas que no

trabajan de forma independiente.

Guillermo Cabanellas define la subordinaciéon como: “ El estado de limitaciéon de la
autonomia del trabajador al cual se encuentra sometido, en sus prestaciones por razén
de su contrato; y que proviene de la potestad del empresario para dirigir la actividad de la
otra parte, en orden al mayor rendimiento de la produccién y al mejor beneficio de la
empresa”. '° La subordinacion es el elemento que mas destaca en el contrato de
trabajo y lo distingue de cualquier otro, dentro del abanico de contrataciones. Implica la
disposicién del trabajador de actuar, respetar y cumplir con las 6rdenes del empleador.
La subordinacion tiene como sinénimos los términos dependencia y direccion, el termino
dependencia se le conoce mas como un vinculo econémico, pues quien depende

economicamente, esta sujeto a una autoridad especifica.

f) Retribucion: La retribucion se refiere a que la prestacion del servicio personal al que se
obliga el trabajador no puede ser gratuita, en otras palabras se define que el contrato de
trabajo siempre es oneroso, no gratuito, ya que si fuera gratuito no estaria dentro del

ambito del derecho del trabajo.

*® Cabanellas, Guillermo. El derecho de trabajo y sus contratos. Pag. 520
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g) Ausencia de riesgos para el trabajador: El Cédigo de Trabajo de Guatemala regula en
el Articulo 88 ultimo parrafo “Por participacion en las utilidades, ventas o cobros que
haga el patrono; pero en ningln caso el trabajador debera asumir los riesgos de pérdidas
que tenga el patrono” es decir, que dentro de la relacién laboral el patrono es el unico
que tiene la caracteristica de asumir el riesgo. Podemos definir el riesgo como la
contingencia, probabilidad o proximidad de un dafio o peligro, una pérdida o deterioro.
Por la tutelaridad y proteccion del derecho del trabajo, no es posible aplicar los principios
del derecho comin al riesgo, si se trata de imposibilidad de cumplir el contrato,
inimputable a las partes o del traslado del riesgo a una de ellas, en caso de mora. La
doctrina generalmente acepta la ausencia de riesgo, en la parte que presta sus servicios
subordinados en la relacion de trabajo. El patrono se le caracteriza por la incidencia de

riesgo a diferencia del trabajador, en quien es ajeno.

h) Estabilidad: La estabilidad es un elemento del contrato de trabajo, dicho elemento
representa seguridad al trabajador. El contrato de trabajo es continuo y ambas partes
dan-por sentado la estabilidad en cuanto deber ser permanente el servicio que ha de
prestarse. Para que una relacién de trabajo se considere juridicamente protegida por el
ordenamiento laboral guatemalteco, el trabajador deber estar ligado a la empresa en

virtud de la relacién laboral estable.

2.4 Clasificacion juridica del contrato de trabajo

Manifiesta el profesor Larrave, sobre la clasificacion de los contratos de trabajo, la

siguiente forma “Por su duracién: El contrato individual de trabajo puede ser por tiempo
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indefinido o indeterminado y por tiempo determinado. A su vez el trabajo por tiempo
determinado puede ser a plazo fijo y para obra determinada (Articulo 25 del Cédigo de

Trabajo)” %

2.4.1 Tiempo indefinido

Deben tenerse como contratos a plazo indefinido, aunque se hayan ajustado a plazo fijo
o para obra determinada, los que se celebren en una empresa cuyas actividades sean
de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos contratos subsiste la
causa que le dio origen. El Articulo 25 del Cédigo de Trabajo de Guatemala establece:
“El contrato individual de trabajo puede ser: a) Por tiempo indefinido, cuando no se
especifica fecha para su terminacion;...”. El Articulo 26 respecto al contrato individual de
trabajo, regula: “Todo contrato de trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo

indefinido, salvo prueba o estipulacién licita y expresa de contrario.

En consecuencia, los contratos a plazo fijo y para obra determinada tienen caracter de
excepcion y sélo pueden celebrarse en los casos que asi lo exija la naturaleza accidental
o temporal del servicio que se va a prestar o de la obra que se va a ejecutar. La mayoria
de los contratos de trabajo, son por tiempo indefinido, debido a que las personas son
contratadas para una actividad en la cual no se sabe cuando va a terminar o si el

empleador decide mantenerlo en su puesto de trabajo de forma estable.

2 Lopez Larrave, Mario. El derecho latinoamericano de trabajo. Pag. 858
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2.4.2 Plazo fijo

“Nuestra ley contempla dos modalidades de este contrato. La primera propia que es
cuando “se especifica fecha para su terminacion”; la segunda-que induce a confusion
con la figura del contrato de trabajo para obra determinada- que se da “cuando se ha
previsto el acaecimiento de algun hecho o circunstancia como la conclusion de una obra,
que forzosamente ha de poner término a la relacion de trabajo” (literal b del Articulo 25

del Cédigo de Trabajo)”. %'

2.4.3 Obra determinada

Por su forma es muy parecido al contrato civil, en el que no interesa la subordinacion del
empleado con el patrono sino que el resultado de la obra, por lo que debe de cumplirse
un plazo, y no son aplicables las disposiciones generales del contrato laboral, debido a
que es el tiempo el mas importante en esta clase de contrato.

El Articulo 25 literal c) del Codigo de Trabajo lo define como aquel en que “se ajusta
globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del trabajador desde que se

inician las labores hasta que éstas concluyan tomando en cuenta el resultado del trabajo,

0 sea, la obra realizada”.

# |bid. Pag. 859.
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2.4.4 Tiempo determinado

Las dos figuras especificas que se incluyen en este género, a plazo fijo y para obra
determinada, de acuerdo con el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo tienen las siguientes
caracteristicas comunes: constituyen la excepcion, pues “todo contrato individual se
preéume celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o estipulacién licita y expresa en
contrario. Deben tenerse siempre como contratos a plazo indefinido, aunque se hayan
ajustado a plazo fijo o para obra determinada, los que se celebren en una empresa
cuyas actividades sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de
dichbs contratos subsiste la causa que les dio origen. En consecuencia los contratos a
plazo fijo y para obra determinada tienen caracter de excepcion y s6lo 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.”
2.5. Clasificacion por su forma

Existen diferentes formas en que se puede realizar un contrato, esto tomando en cuenta

la naturaleza del mismo este puede ser contrato de trabajo verbal o contrato de trabajo

escrito.
2.5.1. Contrato de trabajo verbal

Segun el Articulo 27 del Cédigo de Trabajo “Es licito contratar verbalmente a un

trabajador cuando se refiere a los casos siguientes: a) A las labores agricolas o
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ganaderas; b) Al servicio doméstico; c) A los trabajos accidentales o temporales que no
exceden de sesenta dias; y d) A la prestacion de un trabajo para obra determinada,
siempre que el valor de ésta no exceda de cien quetzales, y si se hubiere sefialado plazo
paré la entrega, siempre que éste no sea mayor de sesenta dias. En todos estos casos
el patrono queda obligado a suministrar al trabajador, en el momento que se celebre el
contrato, una tarjeta o contrasefia que Gnicamente debe contener la fecha de iniciacién
de la relacion de trabajo y el salario estipulado, y al vencimiento de cada periodo de
pago el nlimero de dias o jornadas trabajadas, o el de tareas u obras realizadas. En los
demas casos, el contrato individual debe extenderse por escrito en tres ejemplares: una
para cada una de las partes y otra para registrarlo en la seccién correspondiente de la

Direccién General de Trabajo”.

2.5.2. Contrato de trabajo escrito

El Codigo de Trabajo en su Articulo 18 establece: “Contrato individual de trabajo, sea
cual fuere su denominacién, es el vinculo econémico-juridico mediante el que una
persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales
o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccion

inmediata o delegada de esta Ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o

forma.”

Asimismo en el Articulo 28 del Cédigo de Trabajo se establece: “El contrato individual de
trabajo debe extenderse por escrito, en tres ejemplares: uno que debe recoger cada

parte en el acto de celebrarse y otro que el patrono queda obligado a hacer llegar al
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Departamento Administrativo de Trabajo, directamente o por medio de autoridad de
trabajo, mas cercana, dentro de los quince dias posteriores a su celebracion,

modificacién o novacién.”
2.6 Derechos y obligaciones del contrato de trabajo

De conformidad con el Articulo 20 del Cédigo de Trabajo: “El contrato individual de
trabajo obliga, no sdlo a lo que se establece en él, sino: A la observancia de las
obligaciones y derechos que este Codigo o los convenios internacionales ratificados por
Guafemala, determinen para las partes de la relacion laboral, siempre, respecto a éstos
ultimos cuando consignen beneficios superiores para los trabajadores que los que este
Cddigo crea; y A las consecuencias que del propio contrato se deriven segun la buena

fe, la equidad, el uso y costumbres locales o la ley”.

Ademas en el Articulo 22 del Codigo de Trabajo se establece: “En todo contrato
individual de trabajo, deben entenderse incluidos por lo menos, las garantias y derechos
que otorguen a los trabajadores la Constitucion, el presente Cédigo, sus reglamentos y

las demas leyes de trabajo o de previsién social.”

2.7 Formalidades del contrato de trabajo

Segun nuestra legislacion nacional, especificamente en el Articulo 29 del Cddigo de

Trabajo se indican las formalidades que debe contener el contrato de trabajo, y que se
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constituyen como los requisitos minimos, segun las caracteristicas especiales de la

relacion de trabajo, estos elementos formales son

a) Los nombres, apellidos, edad, sexo, estado civil, nacionalidad y vecindad de los
contratantes, al respecto de la vecindad también se deberan observar otras
disposiciones del Cédigo de Trabajo, por el pago de viaticos o pasajes, segtn sea el

caso.

b) La fecha de la iniciacion de la relacion de trabajo, ya que segun nuestro ordenamiento

legal, basta con que se inicie la relacion de trabajo para que el contrato de trabajo exista.

) Lé indicacion de los servicios que el trabajador se obliga a prestar, o la naturaleza de
la obra a ejecutar, especificando lo posible las caracteristicas y las condiciones de
trabajo, ya que de no existir esta descripcion el trabajador queda obligado a desempenar
solamente el que sea compatible con sus fuerzas, aptitudes estado o condicién fisica y
que'sea del mismo género de los que formen el objeto del negocio, actividad o industria

a que se dedique el patrono.

d) El lugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o ejecutarse la obra, ya que

esto en caso de conflicto, definira la zona jurisdiccional que corresponda.

e) La designacién precisa del lugar donde viva el trabajador cuando se le contrata para
prestar sus servicios o ejecutar una obra en lugar distinto de aquel donde viva

habitualmente, debido a que el Codigo de Trabajo establece que cuando asi sea
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necesario se le brindara al trabajador campesino vivienda en el perimetro del lugar de
trabajo y recursos basicos como lefia y el uso del pastizales para alimentacién de sus

animales de crianza.

f) La duracién del contrato o la expresién de ser por tiempo indefinido o para la ejecucion

de obra determinada;

g) El tiempo de jornada de trabajo y las horas en que debe prestarse, con el fin de

establecer el pago por horas extras, si fuera el caso.

h) El salario, beneficio, comision o participaciéon que debe recibir el trabajador; si se debe
calcular por unidad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra manera, y la forma,
periodo y lugar de pago. En los casos en que se estipule que el salario se ha de pagar
por unidad de obra, se debe hacer constar la cantidad y calidad del material, las
herramientas y utiles que el patrono convenga en proporcionar y el estado de
conservacion de los mismos, asi como el tiempo que el trabajador pueda tenerlos a su
disposicion. El patrono no puede exigir del trabajador cantidad alguna por concepto de
desgaste normal o destruccién accidental de las herramientas, como consecuencia de su

uso en el trabajo;

i) Las demas estipulaciones legales en que convengan las partes, siempre que sean de
conformidad a las leyes nacionales y tratados internacionales ratificados por el Estado y

que no viole ninguna garantia del trabajador.
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j) El'lugar y la fecha de celebracion del contrato; y

k) Las firmas de los contratantes o la impresion digital de los que no sepan o no puedan
firmar y el nimero de su Documento Personal de Identificacién extendido por el Registro

Nacional de las Personas.

No tiene justificacién alguna la discriminacion para los trabajos en donde no es necesario
el contrato escrito. Asi mismo, cuando no es contrato escrito debe extenderse una tarjeta
o constancia al trabajador en donde indique la fecha en que inicié a trabajar y el salario
estipulado. EI Articulo 30 del Codigo de Trabajo regula: “La prueba plena del contrato
escr.ito s6lo puede hacerse con el documento respectivo. La falta de éste 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. El contrato verbal se puede
propar por los medios generales de prueba y, al efecto, pueden ser testigos los

trabajadores al servicio de un mismo patrono”.

Para concluir este capitulo cabe puntualizar que el contrato individual de trabajo es un
convenio mediante el cual una persona fisica se compromete a prestar sus servicios a
otra persona fisica o juridica, bajo el mando de esta, a cambio de una remuneracion.
Para que exista este contrato, se hace necesaria la presencia de tres elementos gue son
la prestacién personal de servicios, la remuneracién y la subordinacion juridica. La
naturaleza juridica del contrato de trabajo es privada y sus elementos son la capacidad,

el consentimiento, el objeto, la prestacion personal del servicio, la subordinacion, la
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retribucion, la ausencia de riesgos para el trabajador y la estabilidad. Las clases de
contrato de trabajo reconocidos por nuestro ordenamiento juridico son por tiempo
indefinido, a plazo fijo, por obra determinada y tiempo determinado; ademas por la forma

se puede clasificar como verbal o escrito.

34



CAPITULO IlI

3. La relacién laboral en la administracion publica

En Guatemala no es posible cuantificar el tamafo de la fuerza laboral en el sector
publico. No existe una fuente Unica en el Gobierno que pueda proporcionar la cantidad
real de empleados publicos en un momento determinado. La mayoria de cifras que tratan
sobre empleos se basan en el numero de plazas autorizadas. Sin embargo, en vista que
no todas las plazas autorizadas estan ocupadas, ésta no es una medida precisa del nivel
de empleo. Asimismo, existen varias categorias de empleados las cuales no estan todas
incluidas en los listados de plazas autorizadas. El resultado es que las estimaciones del
nivel de empleo en el sector publico varian dependiendo del rango o cantidad de
instituciones incluidas, categorias de empleos cubiertas y si se utiliza la cantidad de
plazas autorizadas o la cantidad de plazas ocupadas como base para hacer una

estimacion.

3.1 Definicién

Las relaciones laborales en la administracion publica, al igual que en el sector privado se
constituyen a partir de la prestacion de un servicio, de forma continuada y bajo
supervision directa de quien le contrata, a cambio de una remuneracién, denominada
salario. Se formalizan a través de un contrato de trabajo, que estipula los derechos y

obligaciones de ambas partes.

35



3.2 Ambito juridico de la administracion publica

En Guatemala la administracién plblica en materia laboral, esta sujeta a lo establecido
por la Constitucion Politica de la Republica, el Codigo de Trabajo, el reglamento interno
de la institucion, los convenios internacionales de trabajo que han sido ratificados por el
Estado de Guatemala, la Ley del Servicio Civil y los Pactos colectivos de trabajo que se

hayan suscrito en cada entidad.

“La primera referencia del sistema de servicio civil guatemalteco se encuentra en la
Constitucion Politica de la Republica de 1945, en donde se consigna que su objetivo es
el de regular la relacién del Estado y sus empleados. Sin embargo, hasta 1956 se
aprueba el Estatuto Provisional de los Trabajadores del Estado, Decreto Presidencial
Numero 584 del 29 de febrero de 1956, el cual contenia una serie de normas para
regular el sistema técnico administrativo del sector publico. El primero de mayo de 1957,
se establece el Departamento Nacional de Personal, del cual dependian 26 oficinas de
personal de distintos Ministerios de Estado y en 1958 este Departamento fue sustituido
por el Departamento de Servicio Civil, creado para elaborar los estudios necesarios para

la adopcion de un plan de clasificacion de puestos.

En 1965, se consigna en la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, el
mandato de que en un plazo de dos afios, a partir de su vigencia, debia emitirse la Ley
de Servicio Civil con el propésito de garantizar la eficiencia de la funcién publica y la
dignificacion del trabajador. La ley fue emitida el dos de mayo de 1968 a través del

Decreto nimero 1748 del Congreso de la Republica, la que entrd en vigencia el primero
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de enero de 1969. La Ley de Servicio Civil contempla los fundamentos y principios
filosoficos del sistema, las normas basicas y estructura técnico-administrativa para su
operacion, designando a la Oficina Nacional de Servicio Civil conocida con sus siglas

como ONSEC, como ente responsable de velar por su adecuada aplicacion.

La actual Constitucion Politica de Republica de Guatemala, en vigor desde el 14 de
enero de 1986, respet6 e incluso ampli6 los derechos de los trabajadores, al incluir en su
texto lo referente a los trabajadores del Estado, ratificando que la Ley de Servicio Civil es
la que rige las relaciones entre los servidores publicos y el Estado, excepto en los casos
de aquellas instituciones que posean su propio régimen de personal. Las relaciones
laborales estan reguladas por el Cédigo de Trabajo Decreto 14-41 del Congreso de la
Reptblica y los Tribunales de Trabajo. El Cédigo de trabajo regula las relaciones

laborales en los sectores publicos y privados.”?

3.3 Contrato de trabajo en la administracién publica

El contrato de trabajo en las entidades estatales se emplea para la contratacion de
personal permanente y personal temporal, para ambos casos deben celebrar contratos
de acuerdo al Cédigo de Trabajo, que es el que rige la forma en que deben realizarse y
las formalidades que debe contener. En este tipo de contratos el Estado utiliza su
personalidad privada, y participa haciendo uso de sus facultades como persona juridica,

frente a una persona individual para convenir en elementos y caracteristicas con el

2 Roca Ruano, Carolina. El servicio civil en Guatemala. Elementos para su reforma. Pag. 2
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objetivo de hacer que nazcan una relacion de prestacion de servicios para lograr su

cometido constitucional, que es el bien comun.

3.4 Naturaleza juridica del contrato de trabajo en el Estado y sus entidades

descentralizadas y auténomas

La naturaleza juridica de la contratacién laboral en el Estado nace en el contrato de
trabajo, que es donde se origina Ia relacion funcional entre Estado y trabajador, ambas
forman una funcion directa que da como resultado el cumplimiento de obligaciones y
derechos para las partes, que surten efectos cuando el empleado publico inicia su

relacién laboral con el Estado.

Como lo expresa el licenciado Godinez Bolafios, citado por el licenciado Hugo Haroldo
Calderéon Morales: “La administracién es infuncional a pesar de contar con territorio,
finanzas, organizacion, fines y base legal, si no tiene el elemento humano es el Gnico
que puede imprimirle a toda organizacion el dinamismo que la conviertan en eficiente y

eficaz, pues se encarga de la planificacién, decision, ejecucion de la misma”. 2

La anterior teoria nos indica que la relacién funcional mediante el contrato de trabajo,
hace que la persona sea la parte fundamental de la administracion, ya que sin ella no
nace a la vida juridica, por lo que la relacién laboral entre Estado y trabajador tiene su

origen especificamente en la contratacion laboral, sea individual o colectiva. Ramirez

% Calderén Morales, Hugo Haroldo. Derecho administrativo, parte general. Pag. 183.
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Gronda, citado por el tratadista Manuel Ossorio, define el contrato de trabajo como: “Una
convencion por la cual una persona (trabajador, empleado, obrero) pone su actividad
profesional a disposicién de otra persona (empleador, patron, patrono, dador de trabajo,
dador de empleo, locatario o principal, sea persona juridica, individual o colectiva) en

forma continuada, a cambio de una remuneracién”. %

Por lo que queda establecido que la naturaleza juridica de la contratacion laboral en el
Estado y en sus entidades descentralizadas y autéonomas, se origina en la teoria
contractual que es donde el empleado publico inicia su relacion laboral con el empleador
o patrono, llamado Estado en éste caso; ademas, el contrato de trabajo en el Estado se
encuentra dentro del derecho publico, por ser este parte del derecho laboral como quedo

establecido en los capitulos anteriores.

3.5 Efectos del contrato de trabajo en el Estado y sus entidades descentralizadas y

auténomas

Derivado que la contratacion laboral en el Estado esta regida por lo establecido en la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala y el Cédigo de Trabajo, los efectos
son los establecidos para los distintos tipos de contrato ahi comprendidos. En ese
sentido los contratos celebrados a plazo indeterminado tienen los efectos de estar
amparados por los derechos y obligaciones derivados de la celebracién de una

contratacién a tiempo indefinido traduciéndose en derechos y garantias de trabajo v

# Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales. Pag. 237
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prevision social, mientras que las contrataciones a plazo fijo y para obra determinada, no

gozan de estas garantias y prestaciones.

3.6 La relacién de trabajo

De écuerdo al Codigo de Trabajo, la relacion juridica laboral entre patrono y trabajador,
puede perfeccionarse de dos formas. La primera por medio de un contrato de trabajo o la
segunda por una simple relacién de trabajo, tal como lo regula el Articulo 19 del Cédigo
de Trabajo: “Para que el contrato individual de trabajo exista y se perfeccione, basta con
que.se inicie la relacién de trabajo, que es el hecho mismo de la prestaciéon de los
servicios o de la ejecucion de la obra...” De la lectura de este Articulo, queda claro que
puede perfectamente existir relacion juridica aun sin contrato de trabajo (documento) o
dicho de otra manera las obligaciones laborales que nacen de una relacién de trabajo
existen y se perfeccionan indistintamente del acto que les dio origen: un contrato o el

inicio de la relacion de trabajo.

No cabe duda de la regulacion en el Codigo de Trabajo, en lo que respecta a las formas
por los cuales se perfecciona el contrato de trabajo, pero no se aprecia de la misma
forma, la diferencia entre los conceptos de contrato de trabajo y relacién de trabajo, al
ser utilizados indistintamente ambos conceptos, por ello es necesario recurrir a la

doctrina para tratar de aclarar cada concepto.

“La relacién juridica en general es una situacién inter subjetiva, eso significa que

constituye una posicién social juridicamente valorada por el derecho, donde una persona
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se encuentra frente o respecto a otra u otras personas. En concreto una relacion juridica
puede ser definida como la relacién social entre dos 0 mas personas la cual produce
efectos o consecuencias juridicas debido a que el derecho objetivo (ordenamiento

juridico) reconoce o regula dicha relacién.” 2°

La relacion juridica en el derecho del trabajo, es el nexo juridico que existe entre patrono
y trabajador. “Desde el punto de vista laboral la relacién juridica vendria a ser el vinculo
juridico y econdémico a través del cual una persona presta sus servicios por cuenta de
otra persona la cual retribuye dicha prestacion. Mientras que contrato de trabajo segtn -
Montoya Melgar- seria el negocio juridico bilateral que tiene por finalidad la creacién de
una relacion juridico-laboral constituido por el cambio continuado entre una prestacion de
trabéjo dependiente y por cuenta ajena (subordinacion) y una prestacion salarial (o
retribucién de cualquier clase o forma).”?® Queda establecido entonces que relacién de
trabajo es el vinculo o nexo juridico y econémico entre patrono y trabajador y el contrato

se refiere al negocio juridico.

3.6.1 Formas de contratacién

En general las contrataciones laborales del Estado se corresponden a las formas
previstas en el Codigo de Trabajo, como normas rectoras del sistema de contratacion
laboral en el pais, aun asi depende de la plaza que se ocupe dentro de la administracion

publica estas pueden ser un servicio exento, siendo estos los que son nombrados por el

% Argueta Ramirez, Alejandro. Derecho sustantivo individual de trabajo. Pag. 18
% |bid. Pags. 18y 19
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Presidente o consejo de Ministros del Estado o personas que desempefan cargos ad
honorem, entre otros, también servicio sin oposicién o por oposicién, estos Ultimos
deberan cumplir con todos los requisitos para el puesto y ganar los examenes de
aptitudes de cada entidad y contaran con un periodo de prueba de seis meses como
maximo y tres meses en los puestos para los casos de ascensos. En todos los casos los
requisitos que rigen el contrato laboral como tal, por supletoriedad de la ley, rigen las

normas contenidas en el Cédigo de Trabajo.

3.6.2 Clasificacién presupuestaria

El Estado tiene diferentes modalidades de contratacion de personal a través de los

renglones presupuestarios, los cuales se analizan a continuacion:

a) Servicios personales: La condicién de los empleados queda definida por la categoria
presupuestaria a la que estan asignados. En Guatemala, las contrataciones de los

empleados publicos pueden ser permanentes, temporales y a plazo fijo.

e Personal temporal: Son los empleados temporales contratados por hora, definidos
como renglén 041 denominada planillas de jornales. La mayoria de estos trabajadores
son trabajadores dedicados a tareas manuales y que trabajan en obras publicas y en
hospitales. No obstante, aparentemente son empleados temporales, muchos han
ocubado sus plazas en forma continua durante varios afios. No tienen derecho a todas
las prestaciones concedidas a los empleados permanentes. Es dificil poder determinar la

cantidad de esta clase de empleados, en parte porque la cantidad puede fluctuar
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considerablemente de acuerdo con la temporada y también porque no existe una fuente
centralizada de informacién sobre esta clase de empleados. Esta categoria incluye
ademas, a los empleados por contrato. Usualmente, estos son individuos que son
contratados para proyectos con un plazo de existencia definido, por ejemplo, proyectos
de infraestructura o proyectos con financiamiento externo. Estos empleados estan

asignados en la categoria presupuestaria 022.

. Pérsonal cargo fijo: Los empleados permanentes estan asignados a la categoria
presupuestaria 011, esta contratacion estd sujeta a proceso de seleccion,
existe personal permanente en distintas areas y garantiza prestaciones y fondos de
retiro; sin embargo, el estado tiene la carga de pasivo laboral y en la practica se da la
obst-ruccién en el proceso de aplicacion del régimen disciplinario. Las dos categorias,
011 y 022, representan la mayor parte de los empleos gubernamentales y son las
categorias para las cuales existe la mayor cantidad de informacién confiable, ya que el
pago de los salarios de estas categorias se procesa en el ministerio de finanzas, donde

se centraliza la emisién de la némina del organismo ejecutivo.

3.7 Los servidores publicos

Un servidor publico es una persona que brinda un servicio de utilidad social. Esto quiere
decir que aquello que realiza beneficia a otras personas y no genera ganancias privadas,
mas alla del salario que pueda percibir el sujeto por este trabajo. Los servidores publicos,

por lo general, prestan servicios al Estado. Las instituciones estatales como hospitales,
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escuelas o fuerzas de seguridad, son las encargadas de hacer llegar el servicio publico a

toda la comunidad.

El servidor publico suele administrar recursos que son estatales y, por lo tanto,
pertenecen a la sociedad. Cuando una persona con un puesto de esta naturaleza
comete delitos tales como la malversacion de fondos o incurre en la corrupcion de
alguna forma, atenta contra la riqueza de la comunidad. El hecho de manejar recursos
publicos confiere una responsabilidad particular a la labor de los servidores publicos. Su
comportamiento deberia ser intachable, ya que la sociedad confia en su honestidad,

lealtad y transparencia.

3.7.1 Definicion

Ernesto Krotoschin afirma que: “debe entenderse por funcionario y empleado publico a la
persona que desempefia una funcién publica o actividad para el ejercicio real y efectivo

del poder publico en cualquiera de sus érdenes y aspectos.” 2’

3.7.2. Caracteristicas

A pesar de las diferencias que se sefialaran mas adelante entre el funcionario y el
empleado publico estas se asemejan en sus caracteristicas, ya que se encuentran

intimamente ligadas a la administracién publica, estas son:

%7 Krotoschin, Ernesto. Instituciones del derecho del trabajo. Pag. 176
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a) La prestacién de la actividad en un servicio publico.

b) El caracter permanente del cargo.

c) El caracter permanente del funcionario.

d) El Nombramiento por autoridad publica.

e) El Ingreso voluntario en el servicio.

f) Sueldo

g) La relacién del vasallaje.

h) El objeto intermedio del servicio.

i) El deber de la finalidad.

j) El origen legislativo del cargo.

3.7.3 Clasificacion

Existen dos clases, los empleados publicos y los funcionarios publicos, los cuales se

detallan a continuacién:
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a) Empleados publicos: Manuel Ossorio, expone que empleado publico es el: “Agente
que presta servicios con caracter permanente, mediante remuneracion, en la
administracion nacional, provincial o municipal. Se encuentra jerarquicamente dirigido
por el funcionario publico, por el agente de la administracion nacional, provincial o
municipal que tiene la presentacion del érgano administrativo, envestido de competencia,
frente al cual se encuentra con facultades de voluntad y de imperium, con el ejercicio de
la potestad publica”®® Por lo tanto el empleado publico es jerarquicamente inferior al
funcionario publico, es decir, que el funcionario publico es el que dirige mientras que el

empleado publico es el que estd supeditado al funcionario del organo del Estado

provincial o municipal.

b) Funcionario puablico: El Licenciado Hugo Haroldo Calderén Morales en su obra titulada
“‘Derecho Administrativo I” define al funcionario pablico como: “aquel que ejerce un cargo

especial transmitido por la ley; creando una relacién externa que le da, la titularidad de

caracter representativo del Estado en el ejercicio de su cargo”®.

3.8. Derechos de los servidores publicos

a) Estabilidad laboral: A no ser removidos de sus puestos, a menos que incurran en las

causales de despido debidamente comprobadas y previstas en la ley.

% Ossorio, Manuel. Ob. Cit. Pag. 281
# Calderén Morales, Hugo Haroldo. Derecho procesal administrativo. Pag. 63
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b) Derecho a la defensa: Derecho de defensa, es un derecho de naturaleza
constitucional en virtud de estar regulado por la Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala en su Articulo 12, el cual regula: “ La defensa de la persona y sus derechos
son inviolables. Nadie podra ser condenado, ni privado de sus derechos, sin haber sido
citado oido y vencido en proceso legal ante juez o tribunal competente y preestablecido.
Ninguna persona puede ser juzgada por Tribunales Especiales o secretos, ni por

procedimientos que no estén preestablecidos legalmente”.

¢) Derecho a participar en las oposiciones: Todo trabajador de la administracion publica
tiene derecho a participar en las oposiciones para los ascensos de puestos dentro del
érgano administrativo. La administracién publica seleccionara su personal, de acuerdo
con su oferta de empleo publico, mediante convocatoria publica y a través del sistema de
concurso, oposicion o concurso oposicion libre en los que se garanticen en todo caso los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad,
estos sistemas son utilizados en los departamentos de seleccién de personal dentro de
los 6rganos administrativos. La oferta de empleo publico debera contener todas las
plazas dotadas y que se hallan vacantes. En el Registro Nacional de las Personas el
proceso de seleccion de personal y ascensos utiliza el sistema de oposicion, en el cual
los aspirantes a dichos puestos se someten a diferentes pruebas en las cuales se califica
la capacidad y diferentes aptitudes consideradas como necesarias segun la naturaleza
del puesto, obtenidos los resultados de las pruebas aplicadas se colocan en orden de

prelacion a efecto de determinar quién es el candidato mas idoneo para el puesto.
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d) Descansos semanales: La legislacion laboral guatemalteca, prevé el descanso
semanal en los Articulos del 126 al 129 del Cédigo de Trabajo, el cual establece que
todo trabajador tiene derecho a disfrutar de un dia de descanso remunerado, después de
cada semana de trabajo, computandose cada semana laborable de cinco a seis dias
segun la costumbre de la empresa o centro de trabajo. El Cédigo de Trabajo brinda la
posibilidad que el dia de descanso pueda convertirse en dos dias por semana al haber
previsto la semana de trabajo de cinco dias. La regla para el pago del descanso
semanal, debe computarse promediando el salario ordinario con el extraordinario que
haya devengado el trabajador, en la semana que finaliza. Si el pago del salario se
estipula por quincena o por mes, implicitamente va incluido también el pago del

descanso semanal.

e) Permisos especiales de estudio: A licencias con o sin goce de sueldo, por

enfermedad, gravidez, estudios, adiestramiento y otras causas, de conformidad con el

reglamento respectivo.

f) A percibir los sueldos: A un salario justo que le permitan una existencia decorosa, de

acuerdo a las funciones que desemperfie y a los méritos de su actividad personal.

g) Ventaja economica: Se constituye como ventaja econdémica a toda prestacion que en
dinero, bienes o servicios se entregan al trabajador, con el propésito de que el trabajador
desarrolle de mejor forma su actividad laboral a diferencia del salario el cual se entrega
al trabajador con el objeto de que acreciente su patrimonio y pueda disponer de él. Asi

mismo la ventaja econémica se puede entregar al trabajador en dinero, bienes o
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servicios a diferencia del salario el cual puede hacerse efectivo en moneda del curso
legal. “No obstante lo anterior, las ventajas econémicas constituyen parte del salario y
como tal el Articulo 90 del Cédigo de Trabajo, establece que éstas se calculan tomando
como base el equivalente al treinta por ciento del salario devengado, constituyéndose
por ende, en una prestacion independiente al salario, que ademas puede reclamarse en

caso de terminacién del contrato de trabajo”. *°

h) Régimen de seguridad social: Los trabajadores del servicio publico gozan de la
cobertura de la seguridad social que en forma general la ley establece para cada uno de
los trabajadores, es decir, se impone la participacion tripartita de los trabajadores, los
patronos y el Estado. La seguridad social, también llamada seguro social o prevision
social, se refiere principalmente a un campo de bienestar social relacionado con la
proteccion social o cobertura de las necesidades socialmente reconocidas, como salud,

vejez o discapacidades.

i) Régimen de seguridad social especial: El sistema de la seguridad social es un sistema
con pluralidad de regimenes a través de los cuales el Estado garantiza a las personas
comprendidas en su campo de aplicacion por realizar una actividad laboral o profesional
la proteccion adecuada en determinadas contingencias y situaciones. Segun el tipo de
actividad o sector econémico al que se pertenezca, va a determinar en cual de los
regimenes va a estar incluido, asi como la cotizacién que va a permitir posteriormente el

acceso a las diversas prestaciones como bajas por enfermedades, maternidad,

* Franco Lépez, César Landelino. Ob. Cit. Pag. 455
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jubilacién, desempleo, etc. En él se incluyen las personas que realizan actividades
profesionales en las que, por su naturaleza, sus peculiares condiciones de tiempo y lugar
o por la indole de sus procesos productivos, se hace preciso tal establecimiento para la
adecuada aplicacién de los beneficios de la Seguridad Social. Quienes estan incluidos
en este régimen tienen unas peculiaridades respecto a afiliacion y/o cotizacion diferentes
respecto a los que estan incluidos en el régimen general. En Guatemala existen
instituciones auténomas que poseen régimen de seguridad social propio y de hecho
quienes trabajan en esas instituciones pueden cotizar en los dos regimenes, es decir el

general y el especial, y obtener los dos beneficios o protecciones.

J) Recreacién: Es el derecho que se posee como trabajador de gozar las instalaciones
recreativas creadas para el solaz y esparcimiento, en algunos casos durante el periodo

de vacaciones, y en otras, para fines de semana.

k) Libre sindicalizacién: El ejercicio de la libertad sindical y del derecho de huelga de los
trabajadores del Estado hasta 1986 no contaba con un marco regulatorio propio sino
mas_bien se regia de manera supletoria por el Cédigo de Trabajo; esto, permitia a los
trabajadores y trabajadoras del Estado ejercerio en condiciones de igualdad respecto a
los trabajadores y trabajadoras de la iniciativa privada. En 1986, el Congreso de la
Republica de Guatemala emite el Decreto Numero 71-86 con el objeto de regular el
ejercicio de los derechos de libre sindicalizacion, negociacion colectiva y de huelga en el
Estado, los términos de la mencionada normativa, atendiendo que mediante la aplicacion
supletoria del Cédigo de Trabajo los trabajadores y trabajadoras del Estado se

encontraban siendo ejercidos en condiciones de igualdad con los trabajadores de la
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iniciativa privada, siendo de esa forma derechos adquiridos y protegidos por la garantia
de irrenunciabilidad regulada en el Articulo 106 de la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala, se expresaba en términos y en amplitud al derecho que ya
venian ejerciendo. Sin embargo, en 1996, dicho decreto fue reformado mediante el
Decreto Numero 36-96 del Congreso de la Republica en un sentido que restringia para
los trabajadores y trabajadoras del Estado el ejercicio de este derecho, condiciones que
fueron objeto de recomendaciones por parte de la Organizacion Internacional del Trabajo
por considerar que la nueva regulacién resultaba violatoria de la libertad sindical, tal
recomendacién ha sido reiterada al Estado de Guatemala por OIT en miuiltiples

ocasiones.

[) Derecho a la huelga: El derecho a huelga para los trabajadores del Estado esta
regulado en la Ley de sindicalizacién y regulacién de la huelga de los trabajadores del
Estado, cuerpo normativo que establece en su Articulo uno: “Los trabajadores del Estado
y sus entidades descentralizadas y autébnomas podran ejercer sus derechos de libre
sindicalizacién y huelga, de acuerdo a las disposiciones de la presente ley, con
excepcion de las fuerzas armadas y de la policia". La Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala ratifica la existencia del derecho de huelga a favor de los
trabajadores del servicio publico, sin embargo sefiala que este derecho debera ejercerse
con las limitaciones que impone la ley, es decir, que toda paralizaciéon de actividades no
podra ser de forma total y que la prestacion de servicios publicos esenciales deberan
seguir siendo atendidos por los trabajadores. “Esto significa que podra ejercerse el
derecho de huelga, pero la holganza sera reglamentada por los tribunales de trabajo a fin

de que no se dé la paralizacién de las actividades relacionadas y se afecte la prestacion
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de servicios que no pueden ser interrumpidos, como los relativos a la energia eléctrica,

el agua potable y los médico-hospitalarios”. *'

3.9. Marco legal aplicado a los servidores publicos

Existe un marco normativo amplio que regula el servicio civil guatemalteco, siendo las
leyes basicas y generales, las que regulan aspectos referentes a diversas acciones de

personal y otras leyes relacionadas, las cuales a continuacién se abordan:

a) Constitucion Politica de la Republica de Guatemala: la cual esta vigente desde el afio
1986, al ser la carta magna del Estado de Guatemala, inspira los principios mas
importantes del derecho de trabajo, que tienen preeminencia sobre cualquier otra
regulacion legal o convenio entre las partes, asimismo regula el derecho de trabajo en su
capitulo I, seccion octava en el cual sefiala que el régimen laboral del pais debe
organizarse conforme a los principios de justicia social. En el articulo 102 regula los
Derechos sociales minimos que fundamentan Ia legislacién del trabajo y la actividad de

los tribunales y las autoridades del pais.

b) Codigo de trabajo: Decreto nimero 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala,
se compone de 431 Articulos y 18 titulos, entro en vigencia en el 1963. Tiene por objeto
regular las relaciones juridicas que derivan del trabajo por cuenta ajena y la actividad del

Estado en orden a la tutela de las clases trabajadoras, asi mismo pretende proteger la

3 Ibid. Pag. 92
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dignidad del trabajador al iniciarse el vinculo laboral, en su desarrollo y en la terminacion
del mismo. En este se encuentra tanto el derecho individual de trabajo, como el colectivo
y se compone de una parte sustantiva y de ofra adjetiva o procesal, en sus
considerandos se encuentran enumerados los principios en que se basa el derecho de

trabajo de Guatemala.

c) Ley de clases pasivas civiles del Estado: Decreto nimero 63-88 del Congreso de la
Republica de Guatemala, en vigencia a partir del 1 de enero de 1989. Su objetivo es
crear y mantener un sistema provisional para trabajadores civiles del Estado. Este
sistema establece los porcentajes de contribucion entre 9 y 15 por ciento, que
obligatoriamente deben aportar los empleados publicos que laboran en los Organismos
Legislativo y Ejecutivo, sobre la base del monto total de sus ingresos mensuales, salario
inicial u ordinario, complemento salarial, escalafén y bonificacion de emergencia. Los
principales derechos que la ley otorga de caracter exclusivo son pensiones por
jubilacion, invalidez, viudedad, orfandad y especiales. La ley dispone de reglamento

aprobado por Acuerdo Gubernativo 120-88, publicado el 6 de enero de 1989.

d) Manual de clasificaciones presupuestarias para el sector publico: La aplicacion de los
clasificadores contenidos en este manual, son de uso obligatorio para las entidades del
sector publico, toda vez que para dar cumplimiento al precepto constitucional relativo a la
unidad del presupuesto y su estructura programatica, es necesario emplear en forma
homogenea la metodologia, conceptos y clasificaciones que permitan desarrollar las
distintas etapas del proceso presupuestario. Los clasificadores contenidos en el manual

son clasificacion institucional, clasificacion geogréfica, clasificacion por finalidades y
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funciones, clasificacion por tipo de gasto, clasificacion por fuentes de financiamiento,
clasificacién de recursos por rubros, clasificacién econémica de los recursos,

clasificacion por objeto del gasto y clasificacion econémica del gasto.

e) Ley del servicio civil: Decreto nimero 1748 del Congreso de la Republica de
Guatemala. Regula lo referente a la organizacion y las funciones de los 6rganos
directores del servicio civil guatemalteco. Hace una clasificacion del servicio publico,
establece las bases de la seleccion del personal, los examenes, nombramientos,
periodos de prueba, ascensos, permutas y traslados. También establece los derechos,
obligaciones y prohibiciones de los servidores publicos. Regula lo referente al régimen
de salarios, disciplinario y de despido para los servidores publicos. El Registro Nacional
de las Personas no esta sujeto a la Ley del Servicio Civil por ser un ente auténomo, tiene
personalidad juridica, plena capacidad para adquirir derechos y contraer obligaciones,

por lo cual cuenta con su propia ley y reglamento.

3.10. Analisis comparativo de los servidores publicos en cargo fijo y temporal

segun las garantias constitucionales y las normas vigentes

Los servidores publicos en cargo fijo, son aquellos contratados de forma permanente,
gozan de todas las prestaciones de ley y de proteccion contra el despido injustificado,
contrario a estos, los contratos para personal temporal, en la mayoria de las veces dan
a los trabajadores el derecho a todas las prestaciones laborales, salvo el derecho a la
indemnizacion, el derecho a la permanencia, ya que tienen como maximo un plazo de

vigencia de un ario calendario y el derecho proteccion contra despido injustificado.
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Para concluir este capitulo es necesario advertir que en Guatemala no es posible
cuantificar el tamafio de la fuerza laboral en el sector publico. La administracién publica
en materia laboral, estad sujeta a lo establecido por la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala, el Cédigo de Trabajo, el reglamento interno de la institucién,
los convenios internacionales de trabajo que han sido ratificados por el Estado de
Guatemala, la Ley del Servicio Civil y los Pactos colectivos de trabajo que se hayan

suscrito en cada entidad.

El contrato de trabajo en las entidades estatales se emplea para la contrataciéon de
personal permanente que gozan de todas las prestaciones de ley y de proteccion contra
el despido injustificado y para el personal temporal que dan a los trabajadores el derecho
a todas las prestaciones laborales, salvo el derecho a la indemnizacién, el derecho a la
permanencia, ya que tienen como maximo un plazo de vigencia de un afo calendario y
el derecho proteccion contra despido injustificado, en cualquiera de sus manifestaciones
se deben celebrar contratos de acuerdo al Cédigo de Trabajo, que es el que rige la forma

en que deben realizarse y las formalidades que debe contener.
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CAPITULO IV

4. Efectos negativos de la contratacion de personal temporal en el Registro

Nacional de las Personas

4.1. El Registro Nacional de las Personas

La legislacion nacional define en el Articulo 1 de la Ley del Registro Nacional de
Personas esta institucion como: “Se crea el Registro Nacional de las Personas, en
adelante RENAP, como una entidad auténoma, de derecho publico, con personalidad
juridica, patrimonio propio y plena capacidad para adquirir derechos y contraer

obligaciones.”

Asi mismo en el Articulo 2 de la mencionada Ley, establece como objetivos de dicha
institucion los siguientes: “Objetivos. EI RENAP es la entidad encargada de organizar y
mantener el registro Gnico de identificacién de las personas naturales, inscribir los
hechos y actos relativos a su estado civil, capacidad civil y demas datos de identificacion
desde su nacimiento hasta la muerte, asi como la emisién del Documento Personal de
Identificacion. Para tal fin implementara y desarrollara estrategias, técnicas y
procedimientos automatizados que permitan un manejo integrado y eficaz de la

informacién, unificando los procedimientos de inscripcién de las mismas.”
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4.2 Breve resefia

El registro civil, es una institucion dedicada al estado civil de las personas, se remonta al
ultimo periodo de la edad media. La iglesia catdlica es la propulsora del sistema,
encomendando a los parrocos la tarea de asentar en los libros especiales los actos mas
importantes relativos a la condicién del estado civil de sus fieles tales como el
nacimiento, el matrimonio y la muerte. Estos registros religiosos se hicieron
evidentemente importantes, y las autoridades civiles decidieron hacerse participes de los

mismos, dando plena fe a los libros parroquiales.

El real y verdadero registro civil se encuentra a finales del siglo XIV, después del Concilio
de Trento, y reglamenté los registros ordenando que se llevase en un libro especial para
matl;imonios, bautismos y otro para defunciones. La reforma y el aumento de la
poblacion judia en paises de Europa Occidental determinaron la necesidad de que el
Estado llevase el control de todo los relacionado con el estado civil de las personas,
prescindiendo de la injerencia de la iglesia, ya que todas aquellas personas que no
fuerén catdlicas quedaban al margen de que los actos mas importantes de su vida civil
no fueran inscritos. Guatemala instituy6 el Registro Civil en el Cédigo Civil del afio de
1877, el que fijé las bases de la institucion, mas tarde en el Cédigo Civil de 1933 hicieron

algunas reformas siempre conservando dichas bases.
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Fue el 1 de julio de 1974, que entré en vigencia el Codigo Civil actual identificado como
Decreto Ley 106 en las que se ordenaron las disposiciones relativas al Registro Civil,
incluyendo la inscripcién de algunas instituciones creadas por leyes especiales emitidas
después del Cédigo promulgado en 1933, como la adopcién, y la unién de hecho. Adn
cuando se incluyen algunas modificaciones especiales, el concepto de Registro Civil y su

sistema general sigue siendo el mismo de hace casi un siglo.

Actualmente, el Decreto nimero 90-2005, Ley del Registro Nacional de las Personas,
regula la institucién del Registro Civil de las Personas. El Registro Nacional de las
Personas, fue creado a través del Decreto Nimero 90-2005 del Congreso de la
Republica de Guatemala, el 14 de diciembre del afio 2005, entrando en vigencia el 21 de
diciembre del mismo afio. La cual a la fecha ha sufrido cinco modificaciones a través de
los decretos numeros: 14-2006, 31-2006, 01-2007, 29-2007 y 23-2008, las cuales
presuntamente con el objeto de cumplir a cabalidad con la necesidad de implementar la
normativa juridica que regule lo relativo a la documentacién personal, que se adapte a
los avances tecnol6gicos de la ciencia y a la natural evolucién de las costumbres, sin

embargo dicha institucién hasta la fecha no ha cumplido con su objetivo.

4.3 Importancia de la institucién

En el transcurso de los siglos se hizo sentir la necesidad de precisar con la exactitud
posible, los datos de identificacion de las personas, por ejemplo, la fecha de nacimiento

de una persona, a efecto de saberse si estd o no sujeta a patria potestad, o si ha
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adquirido o no su plena capacidad juridica por la mayoria de edad, tanto para los efectos
civiles como para determinados efectos de orden publico, tal como lo serian la
obligatoriedad de prestar ciertos servicios y el transformarse en sujeto afecto al pago de
ciertas contribuciones e impuestos. Esa seguridad en orden a los numerosos casos
cambiantes estados civiles de las personas, pone de manifiesto la importancia del
registro de los mismos, en forma tal que garantice su exactitud y facil éccesibilidad para

quienes deseen conocerlo.

En _Guatemala el Registro Nacional de las Personas tiene como funcién principal
planear, coordinar, dirigir, centralizar y controlar las actividades de registro del estado
civil, capacidad civil e identificacion de las personas naturales sefaladas en la Ley del
Registro Nacional de las Personas, desde su nacimiento hasta la muerte. Otro de los
objetivos del Registro Nacional de las Personas, es dar cumplimiento al compromiso de
modernizacion del sistema electoral en Guatemala, el cual fue adoptado en el Acuerdo
de Paz sobre Reformas Constitucionales y Régimen Electoral, y la reforma a la Ley
Electoral y de Partidos Politicos contenida en el decreto nimero 10-04 del Congreso de

la Republica de Guatemala.
4.4 Caracteristicas generales
Las caracteristicas generales del Registro Nacional de las Personas son las siguientes:

a) Autonomia: Es la figura juridica que garantiza a ciertas entidades publicas, una

autonomia politica y administrativa del gobierno central. Integran igualmente la rama
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ejecutiva y se encargan de cumplir funciones que corresponden al Estado, gracias a la
descentralizacién de funciones, tienen autonomia para desarrollar sus actividades y
gozan de las prerrogativas que les concede la ley que las crea. El Registro Nacional de
las Personas es una entidad descentralizada y auténoma de conformidad con el Articulo

1 de su Ley de constitucion.

b) Fines: Segun la Ley del Registro Nacional de las Personas, es la entidad encargada
de organizar y mantener el registro Unico de identificacién de las personas naturales,
inscribir los hechos y actos relativos a su estado civil, capacidad civil y demas datos de
identificacion desde su nacimiento hasta la muerte, asi como la emisién del Documento
Personal de Identificacion. Para tal fin dicha institucién implementara y desarrollara
estrategias, técnicas y procedimientos automatizados que permitan un manejo integrado

y eficaz de la informacion, unificando los procedimientos de inscripcion de las mismas.

4.5 Organizacion administrativa

El Registro Nacional de las Personas cuenta con un manual de estructura organica y
funciones de las dependencias, este instrumento normativo establece que se regira por
los principios de certeza juridica, confiabilidad, transparencia, tecnologia, servicio y
efectividad. Segun las dependencias sus funciones son las siguientes:

a) Directorio: Es el 6rgano de direccién superior del Registro Nacional de las Personas
y se integra por un magistrado del Tribunal Supremo Electoral, el Ministro de
Gobernacion y un miembro electo por el Congreso de la Republica, Son atribuciones del

Directorio:
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Definir la politica nacional en materia de identificacion de las personas naturales:
Supervisar y coordinar la planificacion, organizacion y funcionamiento del sistema de
identificacion de las personas naturales;

Promover medidas que tiendan al fortalecimiento del RENAP y el cumplimiento de
sus objetivos y funciones, en relacion a los actos propios de la institucion;

Autorizar la prestacion de servicios por parte del RENAP al sector publico y privado,
que permitan acceder a informacion relativa al estado civil, capacidad civil y demas
datos y elementos de identificacion de las personas naturales, de conformidad con
los niveles de acceso que se establecen en esta Ley y su reglamento;

Aprobar los manuales de organizacion de puestos y salarios;

Aprobar los convenios, acuerdos, contratos y cualesquiera otras disposiciones que se
celebren con instituciones publicas, privadas, organizaciones no gubernamentales,
nacionales o internacionales, para su funcionamiento ordinario y para el cumplimiento
de sus objetivos;

Emitir y aprobar los reglamentos pertinentes para el adecuado y eficiente
funcionamiento de los sistemas integrados del Registro Civil de las Personas:
Conocer, en calidad de maxima autoridad, de los recursos administrativos
contemplados en la Ley de lo Contencioso Administrativo;

Velar porque las instituciones las que se les requiera informacion, colaboracién y

apoyo para el cumplimiento de las funciones inherentes a la institucion, la entreguen

en forma eficiente y eficaz;
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e Aprobar las contribuciones que se le otorguen a la Institucion y en general las
remuneraciones que sean precisas para atender costos de operacion, mantenimiento
y mejoramiento de calidad de los productos y servicios que preste y ofrezca la
Institucion;

» Aprobar el proyecto de Presupuesto de Ingresos y Egresos de la Institucion y remitirlo
al Ministerio de Finanzas Publicas;

» Autorizar al Director Ejecutivo, a través de resolucién adoptada en la sesidn
correspondiente, para que delegue temporal y especificamente su representacion
legal en uno o mas funcionarios de la Institucion, o en su caso en un abogado;

» Fijar las metas y objetivos en cuanto a la cobertura de inscripciones, sobre hechos y
actos vitales relativos al estado civil, capacidad civil y demas datos de, identificacion
personal, asi como la emisién del documento personal de identificacion;

 Establecer Registros Civiles de las personas en los municipios que se vayan creando,
asi como las Unidades Méviles que considere pertinentes para la consecucion de sus
fines; y,

» Todas aquellas que sean compatibles con su naturaleza de maxima autoridad de la

Institucién y que se estime contribuiran a su mejor funcionamiento.

b) Director Ejecutivo: Es la maxima autoridad administrativa del Registro Nacional de
las Personas, de acuerdo con la Ley constitutiva de esta entidad, es el superior
jerarquico administrativo, ejerce la representacion legal y es el encargado de dirigir y

velar por el funcionamiento normal e idéneo de la entidad. Sus funciones son:
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Cumplir y velar porque se cumplan los objetivos de la institucion, asi como las leyes y
reglamentos;

Someter a la consideracion del Directorio los asuntos cuyo conocimiento le
corresponda y dictaminar acerca de los mismos, verbalmente o por escrito, segin su
importancia;

Cumplir con los mandatos emanados del Directorio;

Asistir a las sesiones del Directorio con voz pero sin voto y ejercer la funcién de
Secretario, suscribiendo las actas correspondientes;

Planificar, dirigir, supervisar, coordinar y administrar todas las actividades que sean
necesarias para el adecuado funcionamiento del RENAP;

Someter para su aprobacién al Directorio, los reglamentos internos y sus
modificaciones, incluyendo aquellos que desarrollen jerarquicamente su estructura
organizacional y funcional, basado en la estructura organica a que hace referencia el
articulo 8 de esta Ley, asi como su régimen laboral de contrataciones vy
remuneraciones;

Presentar al Directorio el proyecto de Presupuesto de Ingresos y Egresos de la
Institucién, para su aprobacién;

Nombrar al personal y acordar todos los actos administrativos que impliquen
promociones, remociones, traslados, concesion de licencias, sanciones y aceptacion
de renuncias del personal de la Institucion, de conformidad con la Ley y sus

reglamentos.
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e Firmar los contratos para la adquisicion de bienes y servicios que fuesen necesarios
para la realizacion y' ejecucion de los planes, programas y proyectos de la Institucion,
una vez éstos sean aprobados por el Directorio;

. Coordinar y mantener las relaciones de servicio con instituciones relativas al Registro
Civil y de identificacion de personas de otros Estados y entidades extranjeras, en las
materias que le son propias;

e Ordenar la investigacion por el extravio y pérdida de la informacién o documentos
relacionados con el estado civil, capacidad civil y la identificacién de las personas
naturales, asi como deducir las responsabilidades administrativas a los encargados
de su custodia y ordenar que se restituyan, ejercitando las acciones legales
pertinentes;

e Imponer y aplicar las sanciones administrativas establecidas en esta Ley y sus
reglamentos; y,

o Todas aquellas que sean necesarias para que la Institucién alcance plenamente sus

objetivos.

c) Consejo consultivo: Es un 6rgano de consulta y apoyo del Directorio y del Director
Ejecutivo, y estara integrado por un miembro electo por los Secretarios Generales de los
partidos politicos debidamente inscritos en el Registro correspondiente, que se
encuentre afiliado a su organizacion politica, un miembro electo de entre los Rectores de
las Universidades del pais, un miembro designado por las asociaciones empresariales

de comercio industria y agricultura, el Gerente del instituto Nacional de Estadistica y un
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miembro electo de entre los miembros que conforman el Directorio de la

Superintendencia de Administracién Tributaria, sus funciones son:

e Informar por escrito al Directorio y al Director Ejecutivo del RENAP sobre las
deficiencias que presente la Institucion, planteando en forma clara los hechos, leyes
vulneradas, pruebas que las evidencien, alternativas de solucién y posibles fuentes
de financiamiento;

o Servir de ente consultivo del Directorio y del Director Ejecutivo, sobre cualquier
asunto técnico y administrativo del RENAP; vy,

o Fiscalizar en todo momento el trabajo del RENAP.

d) Oficinas ejecutoras: Estas se dividen en:

* Registro central de las personas: Es la dependencia encargada de centralizar la
informacion relativa a los hechos y actos inscritos en los Registros Civiles de las
Personas, de la organizacién y mantenimiento del archivo central y administra la base

de datos del pais.

* De los registros civiles de las personas: Son las dependencias adscritas el
Registro Central de las Personas, encargadas de inscribir los hechos y actos relativos
al estado civil, capacidad civil y demas datos de identificacién de las personas

naturales en toda la Republica, y observar las disposiciones que la presente Ley y su
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reglamento disponen. Estas dependencias estaran a cargo de un Registrador Civil

de las Personas, quien goza de fe publica.

Del registro de ciudadanos: Es la dependencia adscrita al Registro Central de las
Personas, encargada de elaborar el registro de los ciudadanos, remitiendo dicha
informacién en forma periédica al Tribunal Supremo Electoral. La Informacion incluira,
ademas, un listado de aquellas personas que legalmente estén inhabilitadas para

ejercer sus derechos politicos y ciudadanos.

Direccion de procesos: Es la dependencia encargada con base a la informacion
recibida del Registro Central de las Personas, de emitir el Documento Personal de
Identificacién; para el cumplimiento de sus funciones tendra oficinas en todos los
municipios de la Republica; ademas, organizard el funcionamiento del sistema

biomeétrico y de grafotecnia. Se regira por el respectivo reglamento.

Direccién de verificacion de identidad y apoyo social: Es la dependencia
encargada de conocer y resolver los problemas de todas aquellas personas naturales
que, por alguna razon, el Registro Central de las Personas le deniegue la solicitud de
inscripcion, debiendo para el efecto hacer las investigaciones pertinentes, colaborando
con la persona interesada para que se efectue la inscripcién solicitada. Se regira por

el reglamento respectivo.

Direccion de capacitacion: Es la dependencia del Registro Nacional de las Personas

encargada de capacitar a todo el personal, sin excepcion. La capacitacion y la
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actualizacién permanente es la funcién primordial de esta dependencia, para tal fin
constituira la Escuela de Capacitacion del Registro Nacional de las Personas. Se
instituye la carrera registral del RENAP. Esta Direccién se regira por el reglamento

respectivo.

e) Direcciones administrativas: Estas se encuentran divididas de la siguiente manera:

o Direccién de informatica y estadistica. Es el ente encargado de dirigir las
actividades relacionadas con el almacenamiento y procesamiento de los datos que se
originen en el Registro Central de las Personas, en relacién a su estado civil,
capacidad civil y demas datos de identificacion. Formula los planes y programas de la
Institucion en la materia de su competencia, informa sobre el cumplimiento de las

metas institucionales programadas y elabora las estadisticas pertinentes.

» Direccién de asesoria legal: Es la dependencia encargada de brindar asesoria en
materia de su competencia a todos los 6rganos del Registro Nacional de las

Personas. Se regira por el reglamento respectivo.

» Direccion administrativa: Estara a cargo de organizar y ejecutar las actividades
administrativas de la Institucion. Propone al Directorio del RENAP, por medio del
Director Ejecutivo, la politica en la administracién y control de los recursos humanos,

financieros y materiales.
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Direccion de presupuesto: Es la dependencia encargada de coordinar y conducir
los sistemas de presupuesto y racionalizacion del gasto; establece y evalta la

ejecucion presupuestaria. Se regira por el reglamento, respectivo.

Direccion de gestiéon y control interno: Es la dependencia encargada de la
formulacion de planes y programas institucionales, de fiscalizar la gestion
administrativa de los funcionarios del RENAP vy vigilar el desempefio administrativo,
para asegurar el estricto cumplimiento de la normatividad que lo rige. Se regulara

ademas por el reglamento respectivo.

Subdirecciéon de recursos humanos: Es la subdireccion de la direccion
administrativa y tiene a su cargo los departamentos de gestién, néminas y

reclutamiento y seleccion.

f) Contrataciones: De conformidad con el Articulo 5 del Reglamento Interno de Trabajo

del Registro Nacional de las Personas, las contrataciones del personal se formalizaran
a través del nombramiento, el cual debe ser emitido por la Direccién Ejecutiva, el
contrato individual de trabajo o el documento que corresponda, de conformidad con el
cargo o categoria presupuestaria. El Articulo 7 del mismo cuerpo legal indica que toda
persona para ingresar como trabajador de la institucién debe cumplir con los requisitos
que se asignan al puesto de conformidad con el manual de especificaciones de clases
de puestos del Registro Nacional de las Personas, con excepcién de los puestos

exentos o de confianza que son de libre nombramiento y remocién.

69



Los puestos exentos o de confianza son aquellos que por disposicion de la Direccion
Ejecutiva y por considerar que requieren de conocimientos especializados y poseer la
plena confianza, son nombrados sin que cumplan con las disposiciones del el manual de
especificaciones de clases de puestos del Registro Nacional de las Personas, y no
pueden exceder de un nimero de 10 contrataciones. Las contrataciones se podran dar

de dos formas:

» Personal cargo fijo: Se entiende como tal, a todo el personal que cumplié con los
requisitos de nombramiento y de contratacion establecidos en el reglamento interno

de trabajo del Registro Nacional de las Personas.

» Personal temporal: Se entiende como tal a las personas contratadas en la época de
mayor volumen de trabajo, movimiento por emergencias, necesidad urgente de cubrir
acontecimientos especiales y ofros eventos a consideracion de la Direccion

Ejecutiva, se les remunera de conformidad al tiempo de servicio prestado.
4.6 Bases juridicas laborales del Registro Nacional de las Personas
El Registro Nacional de las Personas, por ser una entidad publica auténoma, se rige en
el ambito de las relaciones laborales por su Reglamento Interno de Trabajo en armonia

con la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala, el Codigo de Trabajo y los

Convenios Internacionales en materia laboral suscritos por Guatemala.
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a) Reglamento Interno de Trabajo: Fue creado mediante Acuerdo de Directorio nimero
51-2014, cuyo objeto, de conformidad con el Articulo uno es regular las condiciones
precfsas y obligatorias que regiran la prestaciéon de servicios a que obligadamente se
deben sujetar el Registro Nacional de las Personas y sus trabajadores con motivo de la
ejecucion o prestaciéon de trabajo. Para lo no comprendido en este reglamento,
relacionado con la prestacion de servicios laborales, este cuerpo legal dispone en su
Artiéulo 57, que regiran las normas contenidas en la Constitucién Politica de la Republica
de Guatemala, los Tratados y Convenios Internacionales ratificados por Guatemala en
materia laboral, el Cédigo de Trabajo y demas leyes laborales de la Republica y sus
Reglamentos, asi como por aquellas disposiciones que emita el Registro Nacional de las

Personas, dentro del ambito de su competencia.

b) Codigo de Trabajo: Es el cuerpo legal de caracter general que establece las bases
ideolégicas que deben inspirar la legislacion laboral en Guatemala, tanto sustantiva
como adjetiva. En ese sentido regula los derechos y obligaciones de patronos y
trabajadores, con ocasion del trabajo y las instituciones para resolver sus conflictos.

El Cédigo de Trabajo regula y define claramente al contrato individual de trabajo en su
Articulo 18 como: “Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el
vinculo econémico-juridico mediante el que una persona (trabajador), queda obligada a
prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a ejecutarle una obra,
personalmente, bajo la dependencia continuada y direccion inmediata o delegada de
esta ultima, a cambio de una retribucion de cualquier clase o forma”, nuestro
ordenamiento juridico es claro en sefalar los elementos constitutivos de un contrato

individual de trabajo, por lo que se tiene como nulos ipso jure, es decir nulos en virtud de
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la Iéy, todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion o
tergiversacion de los derechos que la Constitucion Politica de la Republica y el Codigo
de Trabajo, reglamentos y demas leyes otorguen a los trabajadores. El Cédigo de
Trabajo permite diferentes modalidades de contratos de trabajo en cuanto al plazo, estos
pueden ser a plazo indefinido, plazo fijo o por obra determinada, sin embargo en el
articulo 26 regula: “Todo contrato individual de trabajo debe tenerse por celebrado por
tiempo indefinido, salvo prueba o estipulacion licita y expresa en contrario”, esto en favor

del cumplimiento al principio de estabilidad laboral.
4.7 La contratacion de personal temporal en el Registro Nacional de las Personas

En el Registro Nacional de las personas, al igual que en todas las instituciones del
Estédo, autonomas o no, existe la politica de contratacion laboral por plazo determinado,
generalmente el plazo es de un afio, y en el siguiente afio, se vuelve a contratar a las
personas por el mismo plazo, porque el servicio que prestan para la institucion en la
realidad es un servicio permanente. Esto en algunas ocasiones ha traido consecuencias
Iega'les a las instituciones, en este caso al Registro Nacional de las Personas, que por

resolucion judicial han tenido que reinstalar al personal, por la violacién a sus derechos

laborales.
4.7.1 Obstaculos institucionales

Las instituciones de gobierno en Guatemala, adolecen en su mayoria de sistemas de

carrera de servicio para la persona servidora publica, y esto es resultado del clientelismo
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o cuota partidaria, ya que normalmente no existe continuidad de los partidos politicos en
gobierno, sino méas bien existe alternancia de estos en el poder, lo cual trae consigo la
carga de corresponder al caudal correligionario y con ello, una de las formas mas
comunes de resolver tal demanda es la contratacion laboral a plazo fijo, mientras se

crean o existen las plazas permanentes o a plazo indefinido.

Otro aspecto a considerar es sin duda el escaso presupuesto, el cual no contempla la
creacion de las plazas necesarias para prestar los servicios o para cubrir la demanda del
caudal correligionario que apoyé la campaiia electoral. Esta practica es publicamente
conocida, especialmente en algunas instituciones como el Ministerio de Educacién, que

todos los afios contrata a maestros por medio de supuestos contratos a plazo fijo.

De conformidad con la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, el régimen
laboral del pais debe organizarse conforme a principios de justicia social. El derecho de
trabajo, es un derecho tutelar de los trabajadores y que constituye un minimo de
garantias sociales, protectoras de los trabajadores, irrenunciables Unicamente para este,
llamado a desarrollarse a través de la contratacion individual colectiva, los pactos de
trabajo y otras normas. Fundamentalmente en estos principios, la Constitucién Politica
de la Republica de Guatemala regula lo relativo al trabajo, considerando este, como un
derecho de la persona y una obligacion social. Cabe mencionar que el Estado es el
garante de estos principios y es una paradoja que sea el Estado, cuando opera como

patrono, quien violenta los mismos, en detrimento de la clase trabajadora.

73



4.8 Efectos negativos de la contrataciéon de personal temporal en el Registro

Nacional de las Personas

La contratacion de personal laboral por parte de las administraciones publicas se ha
convertido, con el paso del tiempo, en una practica cada vez mas habitual, la utilizacion
de la contratacién laboral temporal, como via de reclutamiento de personal por parte de

la administracion publica, lejos de frenarse ha ido incrementandose de forma constante.

La contratacion temporal de personal, como politica institucional del Registro Nacional de
las Personas, implica muchos efectos negativos, tanto para la institucién, como para las
personas contratadas, asi como a la poblacién que recibe el servicio. A continuacién se
deslindaran los efectos que tal problematica conlleva.

4.8.1 Trabajador

La relacion laboral se basa en diferentes principios, los cuales son la base del
ordenamiento juridico laboral, cuya finalidad es proteger la dignidad del trabajador. “El
primer efecto es la anulacion de las garantias sociales minimas que corresponden a toda
persona contratada para trabajar en condiciones de dependencia o subordinacién. De
esta forma se establecen condiciones de empleo precario que afectan el bienestar del

trabajador y de su familia.”*2

*2 Argueta Ramirez, Alejandro. El disfraz de la relacién de trabajo en Guatemala. Pag. 44
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La contratacién por medio de un contrato individual de trabajo temporal lesiona en
muchos casos, los derechos que se tratan de garantizar a través de nuestro
ordenamiento juridico. Un contrato de trabajo temporal produce un efecto totalmente
negativo en cuanto a la economia personal asi como familiar del trabajador, no permite
que el trabajador tenga la estabilidad laboral que se espera y ocasiona grandes
detrimentos en el patrimonio del mismo, cuando se interrumpe el ingreso econdémico por

la finalizacién de la relacién laboral.

Algunas de las prestaciones que se dejan de percibir, ante una contratacién temporal o a
plazo fijo son la jubilacién por vejez o incapacidad, atenciéon médica y hospitalaria para la
madre trabajadora y a sus hijos, atencién médica que incluye la suspension por
enfermedad y/o por accidente, el pago de las prestaciones pecuniarias derivado de lo
anterior, vacaciones, séptimo dia, indemnizacién por despido injustificado y/o por muerte,
bono 14, aguinaldo, licencia con goce de salario pre y postnatal, y pago por trabajo en
jornada extraordinaria. Ademas, también se viola el principio de estabilidad laboral con
esta modalidad de contratacion, ya que no permite que el trabajador tenga la posibilidad
de jubilacion dentro del tiempo previsto por la ley, por la constante interrupcion de la

relacion laboral, por la finalizacién del contrato de trabajo temporal.

“Al realizar el fraude legal de disfrazar o encubrir una relacion de trabajo con un contrato
civil o mercantil es posible que el empleador solicite una factura contable al trabajador
cada vez que le paga la retribucion convenida por la prestacién de sus servicios
personales. Se presume, dentro del ambiente del fraude legal, que el monto de la

prestacion de los servicios estd gravado por el Impuesto al Valor Agregado. Esta
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situacion merece estas consideraciones: Cuando el supuesto “proveedor de servicios”,
que en realidad es un trabajador subordinado o dependiente que labora en una relacién
de trabajo, otorga una factura adquiere la obligacion de declarar ante la
Superintendencia de Administracion Tributaria, el impuesto al valor agregado que se ha

generado por la supuesta prestacion de sus servicios en forma independiente.

Omitir dicha declaraciéon puede ocasionar serias consecuencias tributarias, e incluso
penales, para el trabajador. Si el trabajador realiza la declaracion del impuesto al valor
agregado su salario se disminuye un 12% correspondiente a la tasa del impuesto. Es
necesario tener presente que el trabajador, que por el fraude legal es considerado como
proveedor de servicios, no puede descontar ningln débito fiscal ya que su actividad
laboral, al realizarse bajo la dependencia continua de su empleador, no le ha generado
ningln gasto. Por esta razén su salario, que es lo que verdaderamente esta recibiendo,
se disminuye considerablemente si decide cumplir con la obligacion fiscal de declarar el
12% de IVA del supuesto servicio o trabajo independiente. Ademas el trabajador también
esta obligado a sujetarse al régimen del Impuesto Sobre la Renta y debe realizar las
declaraciones que le correspondan segun el nivel de renta que le corresponda. Si el
trabajador acciona ante las autoridades para declarar la relacién laboral y logra un fallo
judicial favorable entonces queda exonerado de cumplir las obligaciones fiscales debido
a que al no existir el hecho generador del impuesto entonces desaparece también la
obligacion de declararlo. Pero si el trabajador otorga facturas al empleador y no realiza
ninguna accion para declarar el fraude legal del disfraz de su relacién de trabajo,
entonces adquiere todas las obligaciones fiscales que corresponden a un trabajador

independiente o “proveedor de servicios” ya que ante el sistema institucional ha
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aceptado dicha calidad. Desde la posicién del empleador y dentro del ambito creado por
el fraude legal del disfraz de la relacion de trabajo se producen las mismas
consecuencias pero, desde la perspectiva patronal, este fraude constituye una terrible
evasion de impuestos. Esto sucede asi: El empleador utiliza la factura emitida por el
supuesto “proveedor”, el cual en realidad es un trabajador subordinado, para declararla
como un gasto dentro del computo de sus operaciones. Este “gasto” o crédito disminuye
el monto total de IVA que el empleador, como contribuyente, debe entregar a la SAT. De
esta manera el empleador utiliza la factura emitida por cada trabajador para realizar una
fraudulenta disminucién del IVA que genera por la venta de los servicios o mercancias
que produce a través de su actividad empresarial. Entre mas trabajadores coloque en el
fraude legal del disfraz de la relacion de trabajo mayor sera la defraudacion que realice al
fisco con relacién al Impuesto al Valor Agregado. Si el trabajador realiza con éxito una
accion para declarar el fraude legal del disfraz de su relaciéon de trabajo puede ampliarse
la accion ante la SAT para que se requiera al empleador la declaracion correcta del IVA
lo cual puede producir el requerimiento de pago de multas e intereses y posiblemente
también la deduccién de responsabilidades penales debido a la defraudacion tributaria

que ha realizado el empleador.”®

La naturaleza del contrato individual de trabajo temporal reviste en la actividad
fundamentalmente transitoria, es decir, que la celebracion de dicho contrato persigue la
ejecucion de una actividad que no es la actividad principal dentro de la institucion, sin

embargo dentro del Registro Nacional de las Personas el 98% del personal se encuentra

% Ibid. Pags. 46 y 47
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bajo el renglon presupuestario 022 , es decir, son trabajadores temporales, los cuales
realizan actividades registrales y administrativas que son necesarias para su
funcionamiento y no dejaran de ser indispensables para el mismo. El 2% de los
trabajadores se encuentran en renglon presupuestario 011, es decir, tienen contrato de
trabajo por tiempo indefinido, ademas de tener el derecho a todas las prestaciones

laborales que reguila la ley, estos trabajadores ocupan puestos de jefaturas y direccion.

Desde un punto de vista mas amplio, se puede decir que a los usuarios del Registro
Nacional de las Personas sufren las consecuencias de la inestabilidad laboral de los
trabajadores en virtud de que produce inestabilidad en la prestacién del servicio a los
mismos. EI que la institucién tenga un alto nivel de rotacién de personal, demanda que
los nuevos trabajadores deban adquirir la experiencia ya adquirida por los anteriores, lo
cual trae como consecuencia asesoramiento inadecuado por parte de los trabajadores

para los usuarios.
4.8.2 Principios y garantias que se vulneran

La proteccion para toda persona que trabaja, ha sido planteado en la Declaracién de OIT
de 1998 en la que se reafirmo el caracter universal de los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, tales como la libertad sindical y derecho de negociacion
colectiva, la erradicacion del trabajo infantil y de sus peores formas, la eliminacion de la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion y la eliminacién del trabajo forzoso.
Estos principios y derechos fundamentales se aplican a toda persona que realiza un

trabajo y tienen como base una estructura juridica contenida en ocho convenios de OIT,
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lo cuales son el de Libertad Sindical y Negociacion Colectiva convenios 87 y 98;
Elimvinacién del Trabajo Forzoso convenios 29 y 105; Abolicion Efectiva del Trabajo
Infantil convenios 138 y 182 y Eliminacion de la Discriminacién convenios 100 y 111.

Todos estos convenios han sido ratificados por Guatemala.

Las}garantias contenidas en estos ocho convenios fundamentales se aplican a los
trabajadores que estan dentro de una relacién de trabajo en donde las labores se
realizan en forma subordinada o dependiente al empleador. La idea que subyace en esta
proteccion universal, es que a través de una estrategia integral, se vincula intimamente
el crecimiento econémico y el desarrollo social. Se ha reconocido que el crecimiento por
si solo no es suficiente para asegurar el progreso social y erradicar la pobreza. Toda
persona que trabaja tiene el derecho humano de participar en forma equitativa en la
distribuciéon de la riqueza que ha contribuido a crear a través de su trabajo. Parar
alcanzar este objetivo es necesario promover el disefio y ejecucién de politicas sociales

sélidas, la justicia efectiva e instituciones democraticas.

De conformidad con los Articulos 102 y 106 de la Constitucion Politica de la Republica
de Guatemala y 12 del Codigo de Trabajo, La proteccion de los trabajadores
depéndientes o subordinados se basa en una estructura juridica compuesta por una
serie de normas internacionales y nacionales las cuales existen como garantias sociales
minimas e irrenunciables para los trabajadores y se se aseguran condiciones minimas
de trabajo. Toda esta estructura juridica se aplica siempre y cuando la persona

contratada sea reconocida dentro de una relacién o contrato de trabajo.
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Si la relacion laboral se disfraza ubicando a un trabajador que realmente labora en

forma dependiente y se le ubica falsamente dentro de un contrato civil o mercantil, o se
simula contrataciones temporales cuando la relacién es de tipo continua y permanente y
con caracter indefinido; entonces se anula el derecho, para este trabajador, de gozar de
la proteccion social que el Estado garantiza como derechos sociales minimos a todos los

trabajadores que laboran en condiciones de subordinacion.

Derivado de la aplicacién de medidas de ajuste econdémico y la globalizacién de la
economia, es bastante generalizado la simulacion de contrataciones en fraude de ley, en
detrimento de la clase trabajadora y el Estado, en lugar de preocuparse por el bienestar
de la poblacién, omite crear las protecciones sociales que impidan el deterioro del nivel
de vida de los trabajadores contratados en estas nuevas situaciones de empleo
independiente. Y ademas se constituye en violador de la ley al simular contratos, cuando

funciona como patrono y reclutador de personal para el servicio publico.

En analisis de los antes descrito, se establece que el trabajo es una necesidad humana
como fuente de satisfacciéon personal y una manera digna de generar recursos que
permiten satisfacer nuestras necesidades basicas, que a la vez permite la superacion,
asi como la lucha por mantener un nivel de vida digno. Sin embargo en la realidad, en
los contratos de trabajo temporal de los trabajadores del Estado en general y del
Registro Nacional de las Personas en particular, se expresan tnicamente la voluntad y
necesidades de la parte patronal, en detrimento de principios y garantias laborales de

caracter universal que protegen al trabajador y al empleo digno.
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4.8.3 Empleador

Uno de estos principios generales del derecho del trabajo es el que se conoce como
primacia de la realidad. Este principio establece que en materia de derecho del trabajo
prevalecen los hechos sobre la declaracion de voluntad de las partes. Por esta razén al
momento de apreciar una situacion concreta es necesario revisar los hechos y no las
formas o los documentos que las partes hayan suscrito. En ese sentido, en derecho del
trabajo no importa que documentos hayan firmado el patrono y el trabajador, si los
hechos demuestran una cosa diferente al contenido de estos documentos, entonces

valen mas los hechos que los documentos.

“Si el trabajador plantea una accién para lograr el reconocimiento de la naturaleza
juridica laboral de la relacion de trabajo es posible que el empleador sea considerado
patrono y deba hacer efectivo el pago de todas las prestaciones laborales que adeuda al
trabajador. Esta posibilidad constituye un aspecto de relevante importancia al momento
de considerar la sostenibilidad y competitividad de las empresas. Si un empleador
organiza las relaciones laborales de su empresa sobre la base de un fraude legal corre

altos riesgos econémicos que determinan una sensible vulnerabilidad a la inversion.”3

Lo que determina la aplicacion de esta disposicion es el examen sobre la forma o modo
en que se realiza el trabajo, es decir, prestacion de servicios o ejecuciéon de una obra por

parte del trabajador. Indica claramente que para aplicar las leyes y principios de trabajo

* Ibid. Pag. 44
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basta con verificar si la forma o modo de trabajar se realiza en las condiciones
establecidas que enumera el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, que define lo que se

considera un contrato individual de trabajo.

“El fraude del disfraz de la relacién de trabajo también implica la defraudacion del pago
de las cuotas patronales y del trabajador al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.
En este caso la defraudacion es responsabilidad del empleador ya que es éste el
obligado de declarar en el Instituto a las personas que haya contratado dentro de una
relacion de trabajo. Si se llega declarar la existencia de una relacion laboral el empleador
esta obligado a pagar todas las cuotas patronales y las del trabajador, también debe
pagar los intereses moratorios y la multa que corresponda. El Instituto puede requerir el
pago de cuotas hasta por seis afios de omision. Los trabajadores no deberian
considerarse excluidos del derecho a la cobertura del Seguro Social ya que segun el
marco normativo que lo regula se establece que es el empleador el responsable de

haber omitido la declaracién de los trabajadores y el pago de las cuotas respectivas.

Bajo este supuesto la persona que se considere trabajador de un patrono puede exigir la
prestacion de los servicios del seguro social y éste debe prestarlos. Posteriormente el
IGSS debe reclamar al patrono las cuotas, multas e intereses que correspondan. La
omisién que el empleador realiza de declarar a sus empleados ante el IGSS también

implica la omisién del pago de las contribuciones del empleador al Instituto Técnico de
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Capacitacion y Productividad (INTECAP) y al Instituto de Recreacién de los Trabajadores
(IRTRA) Esta omision afecta sensiblemente el presupuesto de estas instituciones.”®

“Los empleadores como grupo social resultan afectados negativamente cuando se
extiende la practica de este fraude legal. El primer aspecto que perjudica a los
empleadores es la existencia de condiciones desleales para la competencia debido a
que los empleadores que realizan este fraude obtienen una ventaja competitiva desleal
ante los que no lo realizan. Otro aspecto es que al generalizarse la realizacion de este
fraude y al prosperar las acciones de los trabajadores en contra de la desproteccién que
éste provoca entonces se genera una situacion inseguridad juridica en el sentido que los
empleadores pierden la certeza de contratar con seguridad servicios personales
verdaderamente independientes sin el riesgo de que posteriormente sean considerados
como trabajadores asalariados. También puede producirse un problema de disminucion
de productividad en el sentido de que los trabajadores sometidos a este fraude tienden a

profundizar un sentimiento de “desapego” a la empresa con la consiguiente disminucion

de su productividad.”>®

“Otra manera de producir serios dafios ante terceros es cuando este fraude se comete
por el propio Estado al disfrazar la relacion laboral de empleados y funcionarios publicos
mediante El Estado también incurre en fraude al disfrazar la relacion laboral de
empleados y funcionarios publicos mediante, una contratacién civil o mercantil. Si una

persona esta contratada por servicios profesionales por parte del Estado se presupone

* Ibid. P4gs.44y 45

% |bid. Pag. 48
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que.no se encuentra dentro de la relacion funcional ni dentro de la estructura jerarquica
que esta presupone. En ese sentido, estd incapacitado para realizar actos
administrativos. Si realiza funciones administrativas todos los actos pueden ser
declarados nulos. Tampoco es posible que una persona contratada como “proveedor” de
seNicios a la Administracion Publica pueda disponer de las partidas del Presupuesto

Publico y tampoco puede dirigir personal.

Estos actos también constituyen una arbitrariedad debido a que la persona nombrada en
el pUesto no es un empleado o funcionario publico sino ha sido contratado como un
“proveedor de servicios” y asi no puede realizar funciones que son propias de los
empleados o funcionarios publicos. Son relevantes los casos en que se delega la
representacion del propio Estado a personas contratadas como “proveedores de
servicios” y no como empleados o funcionarios publicos. En estos casos el dafio es
considerable ya que se afectan los intereses del Estado y pueden afectarse directamente

los intereses de los ciudadanos en casos concretos de abusos y arbitrariedades.”’

En ese sentido, el patrono ve seriamente comprometidos y afectados sus intereses
econdmicos, frente a una demanda por disfrazar relaciones laborales y cometer fraude
de ley y cuando como es el caso del Registro Nacional de las Personas es un ente de
servicio publico, también ve comprometido la calidad del servicio y la legalidad de los

actos realizados por las personas contratadas bajo este sistema ilegal.

¥ Ibid. Pag. 49
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4.8.4 Simulacién de contrato y fraude de ley

Al respecto de la simulacién Cabanellas dice que “En la vida cotidiana, por diversas
razones el ser humano simula o miente. Simula estar enfermo para no concurrir a una
cita o para evitar un castigo; simula tener talento, caracter, conocimientos con el fin de
acceder a un puesto de trabajo; disimula defectos, vicios, enfermedades, etcétera. La
pala'bra simulacion proviene del latin simulare = fingir, hacer parecer una cosa distinta de

n38

la realidad. El diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafola define a la

simulacién como: “la alteracién aparente de la causa, la indole o el objeto verdadero de

39

un acto o contrato™, es decir que simular es representar una cosa fingiendo o imitando

lo que no es.

“Disfrazar una relacion de trabajo es la accion fraudulenta que realiza un empleador
cuando contrata a una persona, a través de un contrato civil o mercantil, con el propésito
de encubrir una verdadera relacion de trabajo. Con este encubrimiento o disfraz

malicioso el empleador anula, impide o atenua la proteccién que las leyes otorgan a los

trabajadores.*°

“El fraude de ley es un engario en donde una persona realiza un acto, por ejemplo un
contrato, aparentemente legal con el objeto de evadir la verdadera ley que deberia

cumplir. Cuando se realiza un fraude de ley el acto simulado es nulo. Esto quiere decir

% Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 134.
% Academia Espafiola, Diccionario de la lengua espafiola. Pag. 592
Organizacién Internacional del Trabajo. El ambito de la relacién de trabajo. Pag. 27
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que no tiene validez, no nace a la vida juridica y por lo tanto no produce ningln efecto

legal.”’

Cabanellas menciona al respecto: “La palabra fraude no tiene significado inequivoco.
Algdnas veces indica astucia y artificio, y en otras engafio, en una acepcién mas amplia
una conducta desleal; en fin, toda accién contraria a la verdad y la rectitud, que perjudica
a la persona contra quien se comete. Una conducta fraudulenta persigue frustrar los
fines de la ley o perjudicar los derechos de un tercero, especialmente de una acreedor a

quien se le deja sin medio de cobrar lo que se le debe”. 42

De conformidad con lo preceptuado en el segundo parrafo del Articulo cuatro de la Ley
del Organismo Judicial, que establece: “Los actos realizados al amparo del texto de una
norma que persigan un resultado prohibido por el ordenamiento juridico, o contrario a él,
se consideraran ejecutados en fraude de ley y no impediran la debida aplicacion de la
norma que se hubiere tratado de eludir.” En el caso del contrato civil o mercantil que se
utiliza como disfraz es nulo porque ha sido creado en fraude de ley. La consecuencia es
que, a pesar de haber firmado un documento en donde dice que el contrato es civil o
mercantil, estos contratos es como que no existen y lo que verdaderamente existe es el

contrato o relacién laboral que se intenté disfrazar, encubrir o simular.

“! Aguilar Gorrondona, José Luis. Contratos y Garantias. Pag. 201
“ Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 137
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‘Lo que hace el patrono, es desconocer las garantias sociales minimas que las leyes
esta‘blecen para la proteccion de las personas que laboran dentro del ambito de una
relacion de trabajo. Existen muchas maneras a través de las cuales un empleador puede
encubrir una relacién de trabajo para que el trabajador goce de una menor proteccion.
Pero el disfraz o la simulacién de una relacién de trabajo con un contrato civil o mercantil

es la peor.”®

Existen otras formas de encubrir o disfrazar el alcance una relacién de trabajo con el
objeto de disminuir o anular por completo la proteccién que por mandato de la ley debe
gozar el trabajador. Estas otras formas pueden realizarse dentro del marco de una
relacion de trabajo pero tergiversando su verdadero sentido. Por ejemplo se contrata a
una persona a través de un contrato en donde se indica que su relacion de trabajo es
temporal o a plazo fijo. Pero la verdad es que la relaciéon de trabajo existe en forma
indefinida porque el contrato se prorroga una y otra vez. En este caso se esta realizando

una simulacién de contratacién temporal.

Si el trabajo que realiza el trabajador responde al giro habitual de las actividades de la
empresa entonces el contrato “temporal” o a plazo fijo ha sido realizado en fraude de ley
y es. nulo. De esta forma prevalece el contrato o relacién de trabajo por tiempo indefinido
y el trabajador debe gozar de todos los derechos que la ley establece para los

trabajadores permanentes.

* Argueta Ramirez, Alejandro. Ob. Cit. Pag. 18
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De acuerdo al andlisis de la presente investigacion se puede observar que dentro de la
contratacion a plazo fijo o temporal, el Registro Nacional de las Personas, han suscrito
en diferentes oportunidades, contratos de trabajo por ciertos periodos, dentro de los
cuales se mantuvo una relaciéon de orden laboral en forma continua e ininterrumpida, a
través de los contratos de trabajo en renglén 022 el Registro Nacional de las Personas
quiso realizar contratos de indole diferente, es decir de indole temporal o una simulacion,
haciendo perder la naturaleza laboral del mismo, puesto que siempre existié una relacién
de dependencia continuada, asi como una direccién inmediata o delegada por parte de

la instituciéon, a cambio de una retribucién de cualquier clase o forma.

La circunstancia de que el contrato de trabajo se ajustare a plazo fijo, no le hace perder
su naturaleza, es decir no se puede simular una relacién temporal, cuando esta ha sido
continuada, pues concurren los elementos del contrato de trabajo como lo es la
dependencia continuada y la direcciéon inmediata o delegada del patrono. Especialistas
advierten que el uso abusivo de estas figuras puede generar consecuencias econdémicas
y legales, perjudiciales para las empresas. Tanto el fraude como la simulacién son
conéideradas conductas antijuridicas que persiguen como objetivo esencial tener un

resultado similar al previsto por la ley.
4.9 Inspeccién general de trabajo

La inspeccion del trabajo para el autor Ossorio, se define de la siguiente manera: “Es el

organismo administrativo que, dependiente de la autoridad de aplicacién, tiene a su
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cargo la fiscalizacion del cumplimiento de la legislacién laboral y la imposicién de

sanciones para los casos de infraccion de ella. Llamese también policia del trabajo”.**

Para Cabanellas es: “Un servicio oficial administrativo encargado de velar por el cabal
cumplimiento y proponer las mejoras de las leyes y reglamentaciones laborales, con la
final_idad de prestaciones mas seguras higiénicas, estables, adecuadas a los deberes y
derechos reciprocos de las partes y ajustadas al interés publico de la produccion y del

45

equilibrio social™ y segln el autor Trueba Urbina la inspeccién del trabajo es: “La

institucion encargada de fiscalizar o inspeccionar el cumplimiento de las leyes

protectoras del trabajo...”*

Como caracteristicas de la inspeccion general de trabajo podemos mencionar que es un
ente conciliatorio ya que tiene la facultad de resolver confiictos entre trabajadores y
patronos antes del litigio para evitar llegar a 6rganos jurisdiccionales, también se puede
mencionar que es un ente fiscalizador ya que se encarga de asegurar la aplicacién de
las leyes, convenios y reglamentos sobre proteccién de trabajadores. Es un ente asesor
de caracter técnico del Ministerio de Trabajo y Previsién Social dilucidando las consultas
que le hagan las demas dependencias del Ministerio y asesora a los patronos y
trabéjadores sobre el cumplimiento de las disposiciones legales y el mejoramiento de las

condiciones de trabajo.

“ Ossorio, Manuel. Ob. Cit. Pag. 523

* Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 749

® Trueba Urbina, Alberto. Nuevo derecho administrativo del trabajo. Pag. 676
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La Inspecciéon General de Trabajo encamina su actividad al mantenimiento del orden
juridico, en su caso al cumplimiento del derecho laboral por parte de todos, es decir
patronos y trabajadores; en tal concepto dispone de medios coercitivos como es el caso
de [a fiscalizacion del cumplimiento por parte de patronos y trabajadores de las
disposiciones vigentes y requerimiento bajo amenaza de propuesta de sancion: pero no
de potestad para actuar y que esto es tarea que es solamente atribuida a la autoridad

jurisdiccional.

Esta integra por un inspector general de trabajo como autoridad superior delegada por
despacho ministerial en las funciones de inspeccién de asuntos laborales, es el
responsable de cumplir y velar porque se cumplan las funciones que le acreditan el
Articulo 278 del Codigo de Trabajo y la demas leyes, acuerdos y reglamentos de
prevision social. Se integra ademas con los subinspectores generales de trabajo quienes
mantienen la jerarquia después del inspector general, a quien representan o sustituyen
por ausencia de éste y a quien apoyan en las actividades de coordinacion y gerencia de

funciones.

Dentro de la organizacion de la Inspeccion General de Trabajo también se encuentra la
secretaria de la inspeccién, que fue creada para la ejecucion de las actividades
secretariales e informacién de la Inspeccion General de Trabajo. Asimismo se encuentra
la séccién de dictamenes y opiniones juridicas laborales, integrada por un equipo de
trabajo responsable de elaborar estudios juridicos, relativos a consultas sobre asuntos
laborales, en consideraciéon analitica de la inspeccién general. También funciona la

seccion de fiscalia o visitaduria laboral, que se integra por un cuerpo de inspectores de
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trabajo, quienes se encargan de realizar visitas a empresas y centros de trabajo para
verificar el cumplimiento de las leyes, reglamentos y acuerdos de trabajo y prevision
social. “La seccion de conciliacién laboral, esta a cargo de un cuerpo de inspectores de
trabajo, quienes se encargan de atender las demandas administrativas laborales que
interponen los trabajadores por despido, cesacion de contrato o conclusién de la relacion

laboral” .4’

Como atribuciones de la Inspeccion General de Trabajo de conformidad con el Acuerdo
Gubernativo 242-2003 Reglamento Organico Interno del Ministerio de Trabajo y

Prevision Social, en el Articulo 15 enumera las siguientes:

¢ Promover el cumplimiento de las leyes y reglamentos en materia de trabajo, higiene y
seguridad, especialmente para los sectores de trabajo vulnerable.

e Armonizar las relaciones entre trabajadores y empleadores.

e Mantener programas preventivos de visitas en materia de higiene y seguridad,
especialmente en la apertura o traslado de los centros de trabajo, verificando si se
esta cumpliendo con el reglamento interior de trabajo.

e Evacuar todas las consultas que le formulen las dependencias del Ministerio, los
empleadores o trabajadores, sobre la forma en que deben ser aplicadas las
disposiciones legales de su competencia.

¢ Velar por el cumplimiento de los convenios internacionales de trabajo ratificados por

Guatemala.

*” Ministerio de Trabajo y Previsién Social, Manual de organizacion, inspeccién general de trabajo. pag. 9.
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* Participar en todo conflicto individual o colectivo de caracter juridico, en que figuren
trabajadores menores de edad.
* Examinar libros de salarios, planillas o constancias de pago, para verificar si se esta

cumpliendo con las disposiciones legales.

"En la Inspeccién General de Trabajo —IGT-, los trabajadores no encuentran solucién a la
problematica inmediata de la falta de recursos, producto de la pérdida del empleo para el
sostenimiento familiar. Teniendo que ser sometidos a un proceso de mediacion, el cual
cada dia son mas frecuentes las denuncias de ser un método de persuasién parcial ya
favor del patrono: acepte esto o valla a tribunales cuatro afios. Aspecto reconocido por el
Estado como un reto sin que a la fecha se vean cambios sustantivos en su proceder.
Constituyendo estas acciones una grave violacion a los Derechos Econémicos Sociales

de la poblacion trabajadora.”*®

4.10 Organismo de justicia laboral

El Articulo 8 de la Convencién Americana Sobre Derechos Humanos, regula que: “Toda
persona tiene derecho a ser oida, con las debidas garantias y dentro de un plazo
razonable, por un juez o tribunal competente, independiente e imparcial, establecido con
anterioridad por la ley, en la sustanciacion de cualquier acusacion penal formulada
contra ella, o para la determinacion de sus derechos y obligaciones de orden civil,

laboral, fiscal o de cualquier otro caracter.” Este derecho hace parte del denominado ius

* Observatorio de derechos laborales en Guatemala. La efectiva proteccién de los derechos laborales
en Guatemala una tarea pendiente. P4g.2
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cogens internacional y se relaciona intimamente con el acceso a la justicia estableciendo
como condiciones esenciales para ello que el tribunal tenga competencia, sea

independiente e imparcial y preestablecido por la ley.

Por otra parte, la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala, en su Articulo 103
preve: “Todos los conflictos relativos al trabajo estan sometidos a jurisdiccion privativa.
La ley establecera las normas correspondientes a esa jurisdiccion y los drganos
encargados de ponerlas en practica.” La jurisdiccion privativa de trabajo, como lo
establecen los Articulos 103 y 203 de la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, se encuentra integrada por normas especificas y tribunales encargados de
aplicarlas. No obstante lo anterior, en la aplicacién y resguardo del cumplimiento de las
leyes de trabajo y prevision social intervienen otros érganos, por lo que se tratara de

establecer esta estructura organica atendiendo a esa realidad.

4.10.1 Tribunales de primera instancia de admisién de demandas

Esta figura, fue introducida mediante el Acuerdo 31-2011 de la Corte Suprema de
Justicia, de fecha 14 de septiembre del afio 2011. El citado acuerdo, sefiala en su parte
considerativa, “Que la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala otorga al
Organismo Judicial la potestad exclusiva de juzgar y promover la ejecuciéon de lo
juzgado; que de acuerdo a la Ley del Organismo Judicial es facultad de la Corte
Suprema de Justicia asignar la competencia de los Tribunales de Justicia y que,
conforme al Cédigo de Trabajo, le corresponde la distribucion de la misma en materia

laboral, bajo los criterios de necesidad y funcionalidad.” Actualmente existen dos
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juzgados de primera instancia para la admisiéon de demandas en el pais, ambos con

competencia en el departamento de Guatemala.

4.10.2 Tribunales de primera instancia de trabajo y previsién social

De conformidad con el Articulo 289 del Cédigo de Trabajo: “Los juzgados estan a cargo
de un Juez, que debe ser abogado de los tribunales de la Republica, de preferencia
especializado en asuntos de trabajo, nombrado y removido por la Corte Suprema de
Justicia, por las mismas causas que procede la remocion de los Jueces de Primera
Instancia. Los Jueces de Trabajo y Previsién Social deben tener los requisitos que la ley
exige para ser Juez de Primera Instancia y gozan de las mismas preeminencias e
inmunidades de aquellos. Los Juzgados de Trabajo y Prevision Social estan constituidos,
ademas, con un secretario que debe ser de preferencia, abogado de los Tribunales de la
Repulblica o estudiante de Derecho y los notificadores y escribientes que sean
necesarios.” De conformidad con dicho Articulo, el elemento fundamental de la judicatura
de trabajo y prevision social es precisamente ser especializado en asuntos de trabajo, tal

disposicion data de 1947; sin embargo, alin hoy, este requisito no se cumple.

De hecho, en el pais, actualmente sélo hay 20 Juzgados de Trabajo y Previsién Social,
14 de ellos se concentran en la Ciudad Capital de Guatemala y los restantes se
encuentran en los departamentos de Escuintla, Huehuetenango, Izabal, Sacatepéquez,
Santa Rosa y Suchitepéquez. Adicionalmente, en la Ciudad Capital de Guatemala
existen dos tribunales de primera instancia para la admisién de demandas, los cuales

nacieron de la reduccion en dos tribunales (en ese entonces el décimo quinto y el décimo
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sexto) de los que conocian exclusivamente trabajo y prevision social en el departamento
de Guatemala. EI Cédigo de trabajo, ademas habilita a los Juzgados de Paz para
conocer de los juicios laborales de infima cuantia, en el supuesto de que en el municipio

de que se trate no haya un juez privativo de trabajo prevision social.

4.10.3 Tribunales de conciliacion

Segun lo establecido en el Articulo 294 del Cddigo de Trabajo, los Tribunales de
Conciliacion y Arbitraje, se encuentran constituidos de manera permanente en todos
aquellos juzgados que conozcan en materia de Trabajo y Previsién Social. El Articulo
293 del mismo cuerpo legal, recogiendo los principios enunciados en los Articulos 103 y
106 de la Constitucion, le establece a estos tribunales como finalidad esencial mantener
un justo equilibrio entre los factores de la produccion, armonizando los intereses del

Capital y del Trabajo.

Los Tribunales de Conciliacion, son tribunales de naturaleza sui géneris toda vez que, a
pesar de estar constituidos con la jerarquia de un tribunal de trabajo y prevision social,
no emiten resoluciones sino recomendaciones que no son de caracter vinculante para
las partes. ElI mismo Articulo 293 del Codigo de Trabajo indica que los tribunales de
conciliacion se integran por un Juez de Trabajo y Prevision Social, que lo preside, un
representante titular y tres suplentes de los trabajadores y un titular y tres suplentes de
los empleadores. El Articulo 295 del Codigo de Trabajo establece que los representantes
de los trabajadores y de los patronos, son propuestos por sus respectivas

organizaciones a la Corte Suprema de Justicia quien los nombran por un periodo de un
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ano. Los suplentes seran llamados en el orden de su eleccién en caso de ausencia o
impedimento de los Titulares. Los tribunales de conciliacién son competentes
exclusivamente para conocer la etapa de conciliacion de los conflictos colectivos de

caracter econémico social.

4.10.4 Tribunales de arbitraje

Segun lo establecido en el Articulo 294 del Codigo de Trabajo, los Tribunales de
Conciliacién y Arbitraje, se encuentran constituidos de manera permanente en todos
aquellos juzgados que conozcan en materia de Trabajo y Previsiéon Social. El Articulo
293 del mismo cuerpo legal, recogiendo los principios enunciados en los Articulos 103 y
106 -de la Constitucién, le establece a estos tribunales como finalidad esencial mantener
un justo equilibrio entre los factores de la produccion, armonizando los intereses del
capital y del trabajo haciendo efectiva la garantia de coercibilidad del derecho a la
negociacion colectiva. Los Tribunales de Arbitraje, a diferencia de los tribunales de
conciliacion, emiten resoluciones denominadas laudos arbitrales cuyos efectos son
vinculantes para las partes de un conflicto colectivo de Caracter econémico social. Este
tiene efectos vinculantes para las partes y el valor de una sentencia de primera instancia

y, en tal sentido, la misma es apelable.

La competencia de los Tribunales de Arbitraje se restringe a conocer la etapa de arbitraje
de los conflictos colectivos de trabajo y prevision social, sea en caso de arbitraje
potestativo o voluntario, en los casos que sefala el numeral uno del Articulo 397 del

Cddigo de Trabajo o; en el caso de arbitraje obligatorio, en los supuestos que sefiala el
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numeral dos del Articulo 397 del Cédigo de Trabajo. Al tenor de lo establecido por el
Articulo 300 del Cédigo de Trabajo, corresponde a la Corte Suprema de Justicia
determinar el nimero y competencia territorial de las Salas de Trabajo y Prevision Social.
En Guatemala, existen actualmente solamente cuatro Salas especializadas de Trabajo y
Previsién Social, tres con sede en la Ciudad Capital de Guatemala y una con sede en el
municipio de Mazatenango del departamento de Suchitepéquez. Las restantes tres con
competencia para conocer de la materia de trabajo y previsién social, que se encuentran
en Alta Verapaz, Huehuetenango y El Petén, son Salas mixtas, con competencia para

conocer de multiples materias.

4.10.5 Corte Suprema de Justicia

En cuanto al sustento de la jurisdiccion privativa de trabajo, la misma no se refiere
exclusivamente a la existencia o asignaciéon de competencias a tribunales que conozcan
por razén de la materia, cuantia, territorio o grado de los procesos planteados ante el
sistema de justicia laboral, sino que se extiende a las propias leyes de trabajo. El Cédigo
de trabajo, en ese sentido, le establece algunas funciones a la Corte suprema de Justicia
en su Articulo 43, pero mas alla de las atribuciones enumerada en la ley, la jurisdiccién
privativa de trabajo, a través del Cédigo de trabajo, establece como una importante
funcion el conocimiento del denominado recurso de responsabilidad para los efectos de

disciplinar el accionar de los jueces y magistrados dentro de dicha jurisdiccion.

La justicia aboral en Guatemala, pese a existir formalmente con cardcter privativo es

dentro del andamiaje del sistema de justicia en general, el eslab6n mas débil. “Existe un
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sistematico debilitamiento de estas instancias, los juzgados de trabajo resolvieron entre
2003 y 2007 aproximadamente 25 y 30% de casos ingresados. El sistema de justicia no
brinda solucién pronta y cumplida y en los plazos procesales establecido en la ley,
alrededor del 80% de caso ingresados, se acumula afio con afio, en los juzgados de
trabajo a nivel nacional. La efectiva proteccion de las trabajadoras y trabajadores
guatemaltecos bajo los principios de tutelaridad, garantias minimas y obligatorias y
tramites expeditos que favorezcan el interés social y colectivo por encima del interés
privado, no se reflejan en la practica.”® No obstante, ante la persistencia en la violacién
de los derechos laborales por los patronos en detrimento de los trabajadores, estos
hacen uso de la via judicial para ser restituidos en sus derechos, y en algunos casos

logran que se les haga justicia.

4.11 Resoluciones judiciales dictadas dentro de la investigacion planteada

Cuando un empleador realiza el fraude de disfrazar una relacién de trabajo con cualquier
forma de contratacién civil o mercantil o disfrazandola de temporal cuando realmente es
una relacién permanente; y el trabajador perjudicado logra demostrar que en realidad
existen los elementos propios de un trabajo subordinado, entonces el empleador es
responsable por el fraude cometido y debe responder por las consecuencias legales que

se producen por haber encubierto la relacién de trabajo.

* Observatorio de derechos laborales en Guatemala. Ob. Cit. Pag. 1
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Dada la politica laboral implementada por el Registro Nacional de las Personas, de
privilegiar la contratacion temporal y hacerlo, disfrazando relaciones laborales
permanentes, ya que por la naturaleza de la institucion, el servicio es de caracter
permanente, se han interpuesto varias demandas por parte de los trabajadores
afectados por esta situaciéon. Para efectos de este estudio se analiza el incidente de
reinstalacion No. 01091-2011-10 A en el que en fecha 22 de marzo del afio 2011, hubo
una sentencia a favor de los trabajadores, sentencia que ilustra el tema objeto de esta

tesis.

Entre las argumentaciones contenidas en la resolucion se encuentra la siguiente:
“Conforme a las copias de los gafetes que se adjuntaron por parte de los actores para
subsanar el previo que esta judicatura les impuso, se acredita a criterio del juzgador la
relacion laboral de los presentados con el Registro Nacional de las Personas, no asi la
forma en que fueron contratados y de conformidad con lo que establecen los
expedientes numero ciento noventa y uno guién dos mil cuatro, un mil ochocientos once
guién dos mil cuatro y dos mil cuatrocientos guién dos mil seis de la Honorable Corte de
Constitucionalidad los trabajadores en el caso concreto estan obligados a acreditar
unicamente la existencia de la relacion laboral alegada, por lo que el que juzga estima,
que siendo que los referidos gafetes no tienen fecha de expiracion e identifican a
quienes lo portan como trabajadores de la institucion, es légico que los mismos, forman
aun parte de la institucién y como tales, les asiste el derecho de solicitar la reinstalacion
en sus mismos puestos de trabajo. POR TANTO: I-En virtud del anterior razonamiento,

es criterio del que juzga que las reinstalaciones deben declararse con lugar. |- En
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consecuencia ordena a la parte empleadora, la inmediata reinstalacion de los

trabajadores ya mencionados...”

Como puede notarse, en este caso, el juzgador aplico el principio de la realidad,
siguiendo la jurisprudencia de la Corte de Constitucionalidad, en ese sentido,
resoluciones como esta, dignifican el sistema de justicia laboral y son referente para la
valoracién negativa de las politicas laborales tanto de la empresa privada como de las
entidades publicas, de disfrazar las relaciones laborales, en perjuicio de los trabajadores,
siendo procedente en todo caso, la formulacién de propuestas encaminadas a minimizar
este tipo de politicas que como se ha evidenciado, no beneficia en definitiva, a ninguna

de las partes, ni a la economia en general.
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CAPITULO V

5. Enfoques positivos para la disminucion de conflictos laborales en el Registro

Nacional de las Personas por contrataciones temporales

Varios aspectos deben considerarse para definir una estrategia que permita enfrentar la
politica laboral, de fraude legal, al disfrazar una relacion de trabajo permanente por una
relacion laboral temporal, en el Registro Nacional de las Personas, toda vez las
dificultades que supone determinar la existencia de una relacion de trabajo, cuando no
resultan claros los derechos y obligaciones respectivos de las partes interesadas,
cuando se ha intentado encubrir la relaciéon de trabajo, o cuando hay insuficiencias o
limitaciones en la legislacion, en su interpretacion o en su aplicaciéon, a continuacion se

abordan, los mas relevantes.

5.1 Lineamientos especificos, adoptar los convenios y recomendaciones

internacionales como parte de su ordenamiento laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo esta consagrada a promover la justicia social y
los derechos humanos y laborales reconocidos a nivel internacional. En la actualidad la
Organizacion Internacional del Trabajo favorece la creacién de trabajo decente y las
condiciones laborales y econdmicas que permitan a trabajadores y a empleadores su
participacion en la paz duradera, la prosperidad y el progreso. Su estructura tripartita, ya
que esta conformado por patronos, trabajadores y gobiernos, ofrece una plataforma

desde la cual promover trabajo digno para todos los hombres y mujeres. Sus principales
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objetivos son: fomentar los derechos laborales, ampliar las oportunidades de acceder a
un empleo decente, mejorar la proteccion social y fortalecer el dialogo al abordar temas

relacionados con el trabajo.

Para apoyar la consecucion de estos objetivos, la Organizacion Internacional del Trabajo
cuenta con un bagaje unico de experiencias y conocimientos sobre el mundo del trabajo,
que ha adquirido a lo largo de casi 100 afios de dar respuestas a las necesidades de
trabajo decente, de medios de vida y de dignidad de personas alrededor del mundo. Esta
Organizacioén esta al servicio de sus mandantes tripartitos y de la sociedad en general,
de diversas maneras, entre ellas formulando politicas y programas internacionales para
promover los derechos humanos fundamentales, mejorar las condiciones de trabajo y de

vida, y aumentar las oportunidades de empleo, a través de:

¢ Elaborando normas internacionales del trabajo respaldadas por un sistema singular
de control de su aplicacion;

e Formulando e implementando, en asociacién activa con sus mandantes, un amplio
programa de cooperacién técnica internacional, para ayudar a los paises a llevar a la
practica dichas politicas;

* Llevando a cabo actividades de formacion, educacion y investigacion que contribuyen

al progreso de todos estos esfuerzos

Las normas internacionales del trabajo son instrumentos juridicos preparados por los

mandantes de la Organizacién Internacional del Trabajo entiéndase, gobiernos,
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empleadores y trabajadores, que establecen principios y derechos basicos en el trabajo.
Las normas se dividen en convenios, que son tratados internacionales legalmente
vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados miembros, o recomendaciones,
que actuan como directrices no vinculantes. En muchos casos, un convenio establece
los principios basicos que deben aplicar los paises que lo ratifican, mientras que una
recomendacion relacionada complementa al convenio, proporcionando directrices mas
detalladas sobre su aplicaciéon. Las recomendaciones también pueden ser auténomas,

es decir, no vinculadas con ninguin convenio.

Los convenios y las recomendaciones son preparados por representantes de los
gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores, y se adoptan en la Conferencia
Internacional del Trabajo de la Organizacién Internacional del Trabajo, que se retne
anualmente. Una vez adoptadas las normas, se requiere de sus Estados miembros, en
virtud de la Constitucién de la Organizacion Internacional del Trabajo, que las sometan a
sus -autoridades competentes normalmente el Parlamento o Congreso para el caso de
Guatemala, para su examen. En el caso de los convenios, se trata de examinarlos de
cara a su ratificacion. Si un pais decide ratificar un convenio, en general éste entra en
vigor para ese pais un afio después de la fecha de la ratificacion. Los paises que
ratifican un convenio estan obligados a aplicarlo en la legislacién y en la practica
nacional, y tienen que enviar a la oficina memorias sobre su aplicacién a intervalos
regulares. Ademas, pueden iniciarse procedimientos de reclamacion y de queja contra

los paises por violacién de los convenios que han ratificado.
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El Consejo de Administracion de la OIT ha establecido que ocho convenios son
fundamentales. Estos abarcan temas que son considerados como principios y derechos

fundamentales en el trabajo:

e Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948
No. 87

e Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949 No.98

e Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 No. 29

» Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, 1957 No.105

e Convenio sobre la edad minima, 1973 No. 138

e Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999 No. 182

e Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 NO. 100

« Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacioén), 1958 No. 111

De estos instrumentos, es relevante para efectos del tema del presente estudio el
Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién) de1958 nimero 111, ratificado
por Guatemala en 1960; el cual estable las acciones que seran consideradas como
discriminacion basados en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion que incluyen tanto el acceso a los
medios de formacion profesional y la admision en el empleo y en las diversas

ocupaciones como también las condiciones de trabajo.
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Asi mismo conmina a los Estados miembros a formular y llevar a cabo una politica
nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica
nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion,
con objeto de eliminar cualquier discriminacién a este respecto, a través de métodos
adaptados a las circunstancias y a las practicas nacionales, que incluye promulgar leyes
y promover programas educativos que por su indole puedan garantizar la aceptacion y

cumplimiento de esas politicas.

Es innegable que la simulacion de contratos con fraude de ley, que realiza el Registro
Nacional de las Personas como politica laboral en perjuicio de los trabajadores implica
una'discriminacién que afecta a los trabajadores contratados supuestamente de forma
temporal, cuando en realidad son trabajadores permanentes, al no poder acceder a un
empleo digno y al disfrute de las prestaciones laborales que la ley contempla. De esa
cuenta, es imperativo que el Estado de Guatemala, y el Registro Nacional de las
Personas como parte de este, actiue como garante de los derechos establecidos en los
convenios internacionales de proteccion de derechos humanos de los trabajadores, y en
especial el Convenio sobre la discriminacion, empleo y ocupacién, de 1958 nimero 111
para que tal normativa sea derecho vigente y positivo, garantizando la igualdad de
oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacién, con objeto de eliminar
cualquier discriminacién a este respecto.

Continuando con el analisis, debe recordarse que las recomendaciones internacionales
del trabajo no estan sujetas a ratificacion por parte de los estados miembros de
Organizacién Internacional del Trabajo. A pesar de no tener la misma naturaleza

obligatoria de los convenios constituyen importantes instrumentos internacionales para
105



cont‘ribuir a orientar las politicas publicas de cada pais y si establecen ciertas
obligaciones para el gobierno de Guatemala La recomendacion 198 de la Organizacién
Internacional del Trabajo fue aprobada en la 95ava. Conferencia Internacional del
Trabajo en 2006, que trata sobre la necesidad de asegurar la proteccion de los
trabéjadores dentro de una relacién de trabajo y fomentar el trabajo decente dentro del
marco de practicas fraudulentas que limitan el ambito de aplicacién de la relaciéon de
trabajo. Es producto de una discusion que sobre este tema se inicio en la Organizacién
Internacional del Trabajo desde 1997 como resultado de la preocupaciéon sobre los
efecfos de la globalizacién en la estructura de los mercados laborales y en el deterioro
de la proteccién de los trabajadores en el mundo. De esta forma el proyecto de
recomendacion atendi6 a las particulares condiciones en que se desarrolla la relacion de
trabajo en diferentes regiones del mundo y atendiendo a las diferentes tradiciones

juridicas.

El contenido de esta recomendaciéon comprende importantes orientaciones para
implementacion de politicas nacionales dirigidas hacia la proteccion de los trabajadores
que se encuentran dentro de una relacion de trabajo. Brinda importante orientacion sobre
la definicion de las categorias de los trabajadores que deben ser protegidos, la
interrelacion de diferentes normas internacionales, el fortalecimiento del dialogo social, a
través de procesos de consulta y de negociacién colectiva, para el establecimiento de

medidas especificas en el ambito nacional.

Especialmente establece que una politica nacional de proteccién de los trabajadores

debe como minimo luchar contra las relaciones de trabajo encubiertas para evitar que
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acuerdos contractuales generen desproteccion en los trabajadores Comprende también
una importante serie de consideraciones para que, desde la perspectiva de una politica
nacional, se defina con claridad los elementos de una relacién de trabajo con base en la
existencia de indicadores que denoten que el trabajo se realiza bajo subordinacion o
dependencia. Resalta la importancia del principio de primacia de la realidad para la
resolucién de controversias Finalmente la recomendacién establece una serie de
Iineémientos para asegurar la implementaciéon de medidas que aseguren el cumplimiento
efectivo de la ley a través del establecimiento de apropiados mecanismos de resolucion

de conflictos sobre la base de que estos sean rapidos, justos y eficientes.

DeriVado de lo anterior, el Estado de Guatemala y sus instituciones, por ende, el Registro
Nacional de las Personas deben acatar estos lineamientos que buscan la proteccién del
trabajo decente, y los derechos y prestaciones que de él se derivan, en beneficio de los
trabajadores, la economia y la sociedad en general. Al acatar estos lineamientos, el
Registro Nacional de las Personas debera eliminar la politica de contratacién temporal
de trabajadores, encubridora de un fraude de ley sistematico, y proceder a la
contratacion a plazo indefinido, como indefinido es el servicio que presta la institucion y
cumplir con lo que el ordenamiento laboral del pais y los Convenios internacionales
suscritos por Guatemala en materia laboral, postulan y regulan. Finalmente, el Estado
debe implementar una politica nacional que garantice la erradicacion del fraude del
disfraz de la relacién de trabajo, el establecimiento de medidas cautelares especificas

para garantizar la proteccién de los trabajadores.
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5.2 Observancia de la continuidad como elemento esencial del contrato de trabajo

“El derecho laboral es una rama juridica que surge de la idea que la relacién laboral no
es una union contractual en sentido clasico, sino que se trata de una relacién asimétrica
al involucrar fuerzas desiguales en las partes que la componen. Por ello es el derecho
del trabajo una disciplina especial y protectora al trabajador, tratdndose de una
regulacion tuitiva en términos generales. Esto, porque no necesariamente todas sus
normas o instituciones tienen tal caracter, sin embargo la tuiciéon al trabajador es un

principio basico de la disciplina.”°

La principal caracteristica de esta relacion, que representa un vinculo juridico particular,
es la existencia de subordinacién o dependencia de la parte trabajadora a las directrices
impaﬁidas por la parte empleadora. El que dicha relacién se constituya en un plano de
desigualdad de fuerza entre las partes, entre las cuales el trabajador sin duda es un
contratante mas debil, amerita como base el sistema de proteccion del derecho del
trabajo y su estatuto esencialmente tuitivo.

Por su parte, es el contrato de trabajo la herramienta juridica de surgimiento de la
relacion laboral. En otras palabras, el contrato de trabajo es el acto juridico que es

presupuesto de una relacién de caracter laboral.

En nuestro sistema nacional si bien existe una visién contractualista sobre el origen de
una relacion laboral, es moderada en base a un criterio objetivo basado en la realidad

material laboral, dado por la existencia practica de una relacién de connotacion laboral

%0 Thayer, William y Novoa, Patricio. Manual de derecho del trabajo. Pags. 33 y 34
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vigente. El contrato de trabajo tendria una naturaleza sui generis o especialisima que
responde a un fenomeno socioecondémico determinado y que, por ende, posee
carécteres particulares sin olvidar que su base es netamente de derecho privado. El
autor, Luis Lizama sefiala, que “la subordinacion y la dependencia es el elemento
esencial del contrato de trabajo y determina la posicién que las partes han de tener
durante la vigencia de éste. Por un lado se encuentra el empleador, quien ejerce
potéstad de direccion, y por otro, el trabajador, quien se encuentra en una posicion de

sujecién a su respecto.”

Es del caso consignar, que los elementos facticos precedentes, que revisten la calidad
de determinantes del vinculo de subordinacién y dependencia, se configuran y definen
en cada caso concreto por las particularidades y modalidades que presente la prestacion
de servicios del trabaja en consecuencia, no obstante que el dependiente de que se trata
esté contratado a honorarios se debe entender que el mismo tiene un contrato de
trabéjo, por el sélo hecho de configurarse los elementos ya analizados que definen la
relacion laboral. Estos elementos aludidos son los llamados indicios de una relacién de
trabajo, que deben ser evaluados de modo casuistico para determinar su existencia.
Dichos indicios son de alta relevancia para la problematica abordada por este estudio, en
especial para determinar los casos en que, existiendo relacion laboral, se utiliza la
simulacion de contrataciones o fraude de ley para liberar a los patronos de las

obligaciones que la ley laboral le impone en perjuicio de los trabajadores.

5! Lizama, Luis. Derecho del Trabajo. Pag. 18
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La estabilidad en el empleo como principio del derecho laboral consistente en el derecho
del trabajador de permanecer en su puesto de trabajo de no existir factores legalmente
justificados que funden la terminacion de tal situacion juridica. Ademas, se refiere esta
caracteristica a la exclusién del ambito laboral de las prestaciones discontinuas o
esporadicas. Se sostiene por la doctrina que este principio es recogido de diversos
modos por la ley, todos los cuales demuestran el afan del legisiador de que el vinculo
laboral ostente una larga duracion en el tiempo. “Asi, la ley protege la estabilidad en el
empleo y la posibilidad de realizar cambios durante la vigencia de la relacién laboral,
tendiéndose a la continuidad laboral incluso en caso de incumplimientos de términos de
éste por algunas de las partes en él involucradas. Asimismo, se consagra la continuidad
de la empresa en caso de una traslaciéon en la propiedad de ésta y se considera la
suspension de la relacién laboral como fundamento de las interrupciones de ésta en el
tiempo. Ello provoca una adaptabilidad de la relacion laboral que ciertamente la hace

mas resistente al paso del tiempo.”?

El derecho como manifestacion positiva tiene fundamentos tedricos en los cuales es
posible identificar las hipotesis practicas planteadas por las normas. Se trata de los
principios del derecho, fuente juridica de gran importancia, mayor aun en el ambito
laboral. Ameérico Pla, importante jurista laboral, define los principios sefialando que éstos
son: “lineas directrices que informan algunas normas e inspiran directa e indirectamente

una serie de soluciones, por lo que pueden servir para promover y encauzar la

%2 Thayer, William y Novoa, Patricio. Ob. Cit. Pags. 38 a 40
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aprobacion de nuevas normas, orientar la interpretacion de las existentes y resolver

casos no previstos”.>?

Los principios cumplen ciertas funciones en un sistema juridico seguin este tratadista.
Asi, en primer lugar los principios tienen una funcién informadora en tanto se trata de
una.fuente material del derecho, base del sustrato valorativo existente en cada norma.
Ademas, los principios sirven como instrumento de interpretacion, precisamente a causa
de revestir la norma con una valoraciéon determinada. Finalmente, los principios pueden
también cumplir un cometido de integraciéon, cuando no existe texto legal positivo que
resu_elva un caso particular, o bien éste existe, pero su aplicacion en el caso concreto es
obstada por su obscuridad. En el derecho laboral existen una serie de principios propios

que han sido construidos tanto por la doctrina como la jurisprudencia.

Asi, y de modo ejemplar, existe el principio pro operario o de proteccion al trabajador, el
principio de continuidad de la relacion laboral y ademas, especificamente, el principio de
la primacia de la realidad, cuya comprension es de vital importancia para los objetivos de
este estudio, el cual ha sido mencionado en varias ocasiones. Para Américo Pla:
“Significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que surge
de documentos o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que
sucede en el terreno de los hechos.”* Este principio apunta a un afan basico del derecho
del trabajo, cual es el de proteger la situacion real en la que se encuentra el trabajador y

esto implica que, entre la realidad formal y la realidad material debe siempre primar esta

%3 pla, Américo. Los principios del derecho del trabajo. Pag. 3.
* Ibid. Pag. 12.

111



ultima. Por ende, es el sustrato factico de la relacion laboral lo relevante para el derecho
del trabajo, criterio objetivo, en desmedro de un criterio subjetivista que haga primar la
voluntad plasmada en un acto juridico en el cual se base dicha relacion. Por ende, sélo si
los acuerdos entre las partes coinciden con la realidad laboral dichas convenciones

tendran valor.

Ademas, el hecho de tratarse de un contrato de tracto sucesivo, es decir, cuyo
cumplimiento ocurre en un periodo de tiempo, implica naturalmente que durante su
ejecucion vayan incorporandose y desechandose usos y practicas, disintiendo en tal
caso, notoriamente, la realidad de la convencién escrita. Este principio, como bien fue
sefialado, refleja un afan basico del derecho del trabajo, cual es sancionar la realidad
material por sobre la formal. Esto, porque esta rama del derecho parte de la base de la
desigualdad entre las partes, existiendo una parte poderosa que es el empleador y una
parte de suyo mas débil, el trabajador. En este sentido, el otorgar valor absoluto a la
realidad formal ciertamente puede ir en desmedro del trabajador, ya que al no existir
igualdad entre las partes con el consecuente desequilibrio negociador la voluntad del
trabajador reflejada en un instrumento puede no ser coincidente con la voluntad real de
dicho sujeto. Ante la posibilidad de que los acuerdos expresos entre trabajador y
empleador oculten realidades diversas plausiblemente atentatorias contra los derechos
de los trabajadores es menester que la ley laboral escudrifie mas alla de Io formal hacia

lo que realmente ocurre en la relacion laboral.

El principio de primacia de la realidad es ampliamente reconocido tanto en la doctrina

laboralista como en nuestra legislacién y para los 6rganos encargados de la aplicacion e
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interpretacion de la ley laboral, es decir, Tribunales de Justicia, cada uno de ellos, dentro
de sus propias competencias, por cierto. Dicho principio representa una mas de las
muestras del caracter protector del derecho del trabajo respecto de la persona del
trabajador, quien merece esta proteccion adicional por parte del legislador al tratarse de
una parte mas débil y vulnerable, que se encuentra en una capacidad de negociar y

decidir mucho menor que la de su empleador.

El derecho del trabajo debe continuar cumpliendo la funcién que histéricamente le ha
correspondido, cual es en esencia velar por el equilibrio en las prestaciones en una
relacion altamente desigual como la relacion laboral. La inferioridad en las condiciones
del trabajador y la permanente asimetria entre esta parte y la parte que lo emplea se
demuestra con el simple hecho de que los trabajadores han aceptado trabajar en
réegimen de subcontratacion o suministro, régimen cuya participacion en el mercado
laboral se ha incrementado exponencialmente, y tal decisién no parece racional a simple
vista si se tiene en cuenta que, objetivamente, las condiciones laborales de los
trabajadores temporales son siempre mas desventajosas que las de los trabajadores de
planta o contratados de forma permanente. Ello demuestra no sélo que el temor a la
cesantia lleva a los trabajadores a aceptar esta dinamica, sino también que la

subordinacién como sello del vinculo laboral mantiene su vigencia.

El fraude a la ley laboral constituye una conducta humana tendiente a impedir la eficacia
practica de la ley laboral frustrando, con ello, el importante componente social y
economico que esta rama del derecho posee y que se traduce en un interés general

comprometido. EI motivo que impulsé la realizacién de esta investigacion es la
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necesidad de constatar la efectividad de la normativa laboral, frente a la eventual evasién
de las responsabilidades de los empleadores, especialmente del Registro Nacional de
las Personas y la consecuencial burla a los derechos de los trabajadores con la paralela
violacion a un principio basico del derecho laboral, como es el principio de primacia de la

realidad.

El fraude a la ley laboral contiene cuatro elementos caracteristicos, el primero de ellos es
la norma cuya eficacia practica se elude mediante la conducta fraudulenta. Esta norma
puede ser bien una norma juridica positiva, bien un principio de derecho laboral. El
segundo elemento del fraude a la ley laboral consiste en el medio que se utiliza para
obtener el resultado fraudulento. Tal medio consiste en la realizacién de uno o mas actos
juridicos de caracter licito en tal sentido. En tercer lugar es posible considerar el
resultado producido por dichos actos, el cual no necesariamente debe haber sido
deseado o buscado por el sujeto infractor de ley. Esto, pues el fundamento de la sancion
al fraude a la ley laboral esta en la mantenciéon del ordenamiento juridico faboral.
Finalmente, el cuarto elemento del fraude a la ley laboral consiste en la sancion al
agente por la conducta desplegada. Esta sancién ha de implicar un efecto positivo y uno
negativo correlativo. El efecto positivo consiste en la aplicacion efectiva de la norma cuya
vigencia practica era procedente en el caso y que fue frustrada por la conducta de
fraude. Correlativamente, se niega vigencia a la norma cuya aplicacién fue buscada por
el agente al realizar el o los actos en cuestion. Sin perjuicio de ello los efectos de dicha
aplicacion se circunscriben a la ley laboral, no extendiéndose este efecto negativo a las

consecuencias extra laborales que se deriven del acto de fraude.
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El que la norma infringida sea de caracter laboral es el factor que, como fue comentado,
otorga especialidad al fraude a la ley laboral. En tal sentido, una definicién que toma
dicha particularidad sefiala: “El Fraude a la Ley Laboral es la accién u omision, querida o
no, realizada por un sujeto de derecho a través de medios, reales y serios, y que
provocan la frustracion de los fines y objetivos ultimos de una norma o principio juridico
particular, de naturaleza imperativa, ubicado en el marco de las relaciones ético juridicas

que se desenvuelven en torno al trabajo”.%

De esta definicién cabe destacar la inclusion del marco ético-juridico propio del derecho
del trabajo, lo que amplia el campo de protecciébn normativo contra esta clase de
conductas. En ese sentido, es necesario que se retomen los principios del derecho
laboral, especialmente el de continuidad de la relacién de trabajo y el de primacia de la
realidad, para efectos de la interpretacion y aplicacion del derecho laboral para una
efectiva tutela juridica en beneficio de los trabajadores por ser la parte mas débil en la
relacion laboral y la que ve conculcados sus derechos por practicas al margen de la ley
por parte del patrono, que vulnera no soélo las normas laborales sino el Estado de
Derecho, esto al ser una practica de las instituciones del Estado es mas grave aun, en
virtud de lo cual, sélo la justicia laboral puede poner los limites correspondientes, cuando
los trabajadores victimas del fraude de ley, demanden al Registro Nacional de las

Personas, por violacién a sus derechos laborales.

% Retamal, Karina y Barrera, René. El fraude a la ley laboral. P4g. 50.
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5.3 Lineamientos encaminados a priorizar la defensa y derechos laborales de los

servidores publicos

En Guatemala se requiere del fortalecimiento de las instituciones que tienen a su cargo
la efectiva aplicacién del derecho trabajo, cuando sus normas se ven conculcadas, en
ese sentido es necesario robustecer el papel de la Inspeccién General de Trabajo y de

los 6rganos de justicia laboral.

a) El papel de la Inspecciéon General de Trabajo: esta no puede declarar una relacion
de trabajo cuando exista una situacién de disfraz o encubrimiento, pero juega un papel
muy importante en la constatacion de los elementos o indicadores de la subordinacion.
Por medio de un inspector de trabajo se debera realizar una inspeccién en el lugar de
trabajo. Este funcionario no podra, mientras el empleador insista en mantener el fraude,
declarar la existencia de la relaciéon de trabajo. Pero si es posible que un inspector
establezca las condiciones laborales en que la persona denunciante esta prestando sus
servicios. El inspector puede hacer constar hechos que son propios de los indicadores
de una relacion laboral, tales como: establecer si existe 0 no un horario obligatorio de
trabajo, establecer si se realizan procesos disciplinarios al trabajador denunciante por el
desempefio de sus labores, establecer si los materiales, insumos e instrumentos de
trabajo son propiedad del empleador, etcétera. Esta diligencia seria muy util para la
discusion de este asunto en un juicio ordinario laboral por que los hechos constatados
por un inspector de trabajo a través del acta respectiva tienen valor probatorio de plena
prueba segun el Articulo 361 del Cédigo de Trabajo que remite al Articulo 186 del Cédigo

Procesal Civil y Mercantil.
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b) Fortalecimiento de la justicia laboral: En Guatemala, el incumplimiento de la leyy la
debilidad institucional para garantizar su aplicacién constituye la principal causa del
problema del fraude del disfraz de la relacion de trabajo. La Gnica autoridad publica que
puede declarar la validez de una relacion laboral que ha sido disfrazada o encubierta con
la apariencia de un contrato civil o mercantil de prestacién de servicios personales son
los tribunales o jueces de trabajo y prevision social. Si un trabajador considera que su
relacién de trabajo ha sido disfrazada con un contrato civil o mercantil y desea obtener la
declaracion de sus derechos laborales debe plantear una demanda ordinaria ante un
juez de trabajo. La discusion sobre la naturaleza juridica de la relacién de trabajo
constituye un conflicto juridico de caracter individual. Por esta razén son competentes
para conocer del conflicto los tribunales de trabajo y prevision social. El procedimiento

que corresponde en este tipo de reclamaciones es el juicio ordinario.

c) Promocién de la denuncia: Impulsar una campafia nacional de informacién a todos
los trabajadores del sector publico y privado, sobre el problema del disfraz de la relacion
de trabajo y la manera en que puede enfrentarse. Esta campaiia puede incluir la
divulgaciéon de una guia sobre qué es y cémo actuar ante una situacion de disfraz de la
relacion laboral. El objetivo es informar claramente cual es la diferencia entre un
trabajador dependiente y un trabajador independiente y cuales los derechos que le

corresponden a los trabajadores vinculados por una relacién laboral.

d) Debe hacer énfasis en la situacion de la mujer trabajadora principalmente en el

caso de desproteccion de la maternidad: Esta accién estaria encaminada a
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promocionar la denuncia ante la Inspeccion General del Trabajo y los Juzgados Trabajo

y Prevision Social cuando los trabajadores se consideren afectados por el fraude de ley.

5.4 Promover el estudio del derecho laboral en los servidores pablicos que se

desempefian como empleadores en el uso de este tipo de contratacién

Uno de los aspectos que se deben considerar por parte de los servidores publicos que
se desempefan como empleadores, es que en muchas ocasiones desconocen del
derecho laboral y por ende de las obligaciones que como patrono tiene la institucion en
la que se desemperian. Esto no les exime de responsabilidad, no obstante, es un factor
importante a tomar en cuenta, dentro de una estrategia que busque solucionar la
problematica que se aborda.

Como se estableci6 a lo largo del andlisis del presente estudio, los patronos al practicar
contrataciones fraudulentas disfrazando relaciones laborales permanentes, como
temporales o a plazo fijo, como en el caso del Registro Nacional de las Personas,
comprometen los intereses, politicos, legales y econémicos de la misma, del Estado, en
detrimento de los trabajadores, de la sociedad y del Estado de Derecho. Ademas como
no puede alegar ignorancia de la ley, también puede incurrir en responsabilidades

penales de forma personal, por violar la ley, empleando fraude de ley.

En virtud de ello, es importante la formacidon en derecho laboral a quienes ostentan
cargos directivos, en este caso al Director Ejecutivo del Registro Nacional de las
personas, quien de conformidad con las atribuciones que la ley le asigna, es quien

decide la contratacion y nombramiento de las personas que laboran para la institucion.
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1.

CONCLUSIONES

El derecho de trabajo en Guatemala segln la legislacion nacional e internacional
ratificada por el Estado, es reconocido como el conjunto de normas, principios y
jurisprudencia que regulan lo relativo a las relaciones entre patrono y trabajador en
virtud del trabajo, aun asi es irrespetado constante y permanente, tanto en la iniciativa

privada como en el sector plblico, en detrimento de los derechos de los trabajadores.

La legislacion nacional sigue la corriente doctrinaria contractualista, matizado por el
principio de primacia de la realidad, no obstante, también legisla que para que el
contrato individual de trabajo exista y se perfeccione, basta con que se inicie la
relacion de trabajo, ain asi en caso de disputa, sélo puede ser dirimida por los
organos de justicia laboral de Guatemala, la cual es precaria y débil, lo que permite la

violacién constante de derechos laborales en perjuicio de los trabajadores.

La simulacion de contratos con fraude de ley es constante en el sector publico, sin que
exista una adecuada fiscalizacion de este problema. En ese sentido, la Inspeccion
General de Trabajo no procura la fiscalizacién del cumplimiento de derechos laborales
en el pais, de manera eficaz, sobre todo en lo relativo a la simulacion de contratos con

fraude de ley en las instituciones del Sector Publico.
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4. El Registro Nacional de las Personas de Guatemala, incurre en fraude de las leyes )
laborales, al simular contrataciones temporales de personal, cuando en realidad son
contrataciones de personal permanente, contribuyendo a la injusticia laboral
prevaleciente en el pais, con el agravante de que es una entidad estatal, la cual de

conformidad con la ley es garante del cumplimiento de las leyes del pais.

5. La aplicacion deficiente de la ley y su inobservancia, la proteccion regulada pero poco
efectiva y la insuficiencia de los recursos dan como resultado la vulneraciéon de los
derechos de los trabajadores, siendo este, un factor que incide en la no denuncia de

las violaciones a sus derechos.
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1.

RECOMENDACIONES

El Estado de Guatemala, a través de la Secretaria de planificacion y programacion de
la presidencia, debe implementar la recomendacion 198 de la Organizacién
Internacional del Trabajo, formulando, aprobando y aplicando una politica tendiente a
garantizar el trabajo decente y la eliminacién de todas las formas de contratacion
laboral que impliquen simulacion de contratos con fraude de ley, en perjuicio de los

trabajadores.

El Organismo Judicial debe ampliar el presupuesto para las judicaturas de trabajo y
prevision social, para lograr la completa cobertura del pais con eficacia, eso quiere
decir, que se resuelvan todos los casos en un plazo razonable y de conformidad con
los principios, leyes internas y convenios internacionales en materia laboral, ratificados

por Guatemala.

La Inspeccion General de Trabajo debe fiscalizar el cumplimiento de derechos
laborales en el pais, plasmados en la normativa interna e internacional ratificada por el
Estado, de manera eficaz, sobre todo en lo relativo a la simulacién de contratos con
fraude de ley en las instituciones del sector publico, en este caso en particular, en el

Registro Nacional de las Personas.
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4. El Registro Nacional de las Personas debera dejar de realizar contrataciones -

simuladas con fraude de ley laboral, pretendiendo hacer contrataciones temporales de
trabajadores, cuando en realidad son contrataciones que se extienden de forma

permanente e indefinida, tal cual es la naturaleza del servicio de dicha institucion.

5. Es necesario que el Ministerio de Trabajo disefie y promulgue una campafa de
sensibilizacion sobre la simulacién de contratos con fraude de ley laboral, motivando
la denuncia, con el objeto de contribuir a la garantia de los derechos para los

trabajadores.
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