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Lic. Otto Rene Arenas Hernandez
Abogado y Notario
Colegiado 3805

Guatemala 08 de septiembre del afio RianC>

Dr. Carlos Herrera

Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala
Su Despacho.

FACULTAD DE CIENCIAS
JURIDICAS Y SOCIALES
wmFoaunirainire

Dr. Herrera Recinos:

Le informo que de conformidad con el nombramiento emitido por el despacho a su
cargo de fecha cinco de julio del afio dos mil veintidds, procedi a la asesoria del trabajo
de tesis de la alumna MILIA YASMIN BASIR SAGASTUME, que se denomina:
“DETERMINACION DE LOS EFECTOS JURIDICOS DEL LAUDO ARBITRAL EN EL
DERECHO COLECTIVO DE TRABAJO GUATEMALTECO”. Después de la asesoria
encomendada, le doy a conocer:

1. El contenido de la tesis es cientifico y técnico, ademas la ponente utilizé la
legislaciébn y doctrina acordes, redactando la misma de forma adecuada,
empleando un lenguaje apropiado y se desarrollaron de manera sucesiva los
distintos pasos correspondientes al proceso investigativo.

2. Los métodos que se emplearon fueron: analitico, con el que sefaldé el laudo
arbitral; el sintético, indicé la importancia del derecho colectivo de trabajo; el
inductivo, dio a conocer la problematica actual, y el deductivo, establecio los
efectos juridicos del laudo arbitral. Se utilizd la técnica de investigacion
documental.

3. La redaccion utilizada es la adecuada. Ademas, los objetivos sefialaron la
importancia del tema. La hipétesis formulada fue comprobada, dando a conocer
los fundamentos juridicos que informan el laudo arbitral en el derecho colectivo de
trabajo guatemaiteco.

4. El tema de la tesis es una contribucién cientifica y de atil consulta tanto para
profesionales como para estudiantes, en donde la ponente sefiala un amplio
contenido relacionado con el tema investigado. ‘

5. En relacién a la conclusién discursiva, la misma se redacté de manera clara y
sencilla. Se empled la bibliografia adecuada y de actualidad. A la sustentante le
sugeri diversas enmiendas a su introduccién y capitulos, encontrandose conforme
en su realizacién, siempre bajo el respeto de su posicién ideolégica. Se hace la
aclaracién que entre la sustentante y el asesor no existe parentesco alguno dentro
de los grados de ley.

9a avenida 13-39 zona 1, Guatemala
Tel: 22384102
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Lic. Otto Rene Arenas Hernandez
Abogado y Notario
Colegiado 3805

La tesis que se desarrolldé por la sustentante efectivamente cumple con los
requisitos que establece el Articulo 31 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de -
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, por lo que
emito DICTAMEN FAVORABLE, para que pueda continuar con el tramite correspondiente,
para evaluarse posteriormente por el Tribunal Examinador en el Examen Pulblico de
Tesis, previo a optar al grado académico de Licenciada en Ciencias Juridicas y Sociales.

Atentamente.

ABOGADO Y NOTARIO

LIC.OTTO RENE ARENAS HERNANDEZ)

ic. Otto Rene\Arenas Hernandez

9a avenida 13-39 zona 1, Guatemala
Tel: 22384102
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Decanatura de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la Universidad de San
Carlos de Guatemala. Ciudad de Guatemala, ocho de marzo de dos mil veintitrés.

Con vista en los dictamenes que antweced.éﬁ:’,wse é’i]'t‘qrizg la impresion del trabajo de tesis

de la estudiante MILIA YASMIN B AGASTUME; titulado DETERMINACION DE

?[\\)ERECHO COLECTIVO

';,33,./ y 34 ;'el Normativo para la

Elaboracién de Tesis de

General Pablico.
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PRESENTACION

La tesis indica la relevancia de determinar los efectos juridicos que emanan del laudo
arbitral, con el objetivo de fomentar su empleo durante el afio 2022 en Guatemala debido
a sus ventajas como proceso judicial, dado que las partes pueden someterse voluntaria
o bien obligatoriamente, el proceso de arbitraje puede conducir a una solucién mas rapida
y eficiente de los conflictos colectivos de trabajo, con menor costo. Cabe destacar que,
aunque el uso del laudo arbitral esta en aumento en el ambito del derecho colectivo del
trabajo para la resolucién de conflictos laborales de manera eficaz, no siempre esta claro
para los actores involucrados en el proceso. Por consiguiente, es esencial analizar
detalladamente los efectos juridicos de los laudos arbitrales.

Es relevante sefalar que el laudo arbitral es un acuerdo que se obtiene a través del
arbitraje, es decir, un proceso en el que las partes implicadas en un conflicto laboral
acuerdan someter su controversia al Tribunal de Conciliacion y Arbitraje que dictara un
fallo vinculante para ambas partes. Este proceso surte efectos juridicos que deben ser
cumplidos de manera inmediata.

Uno de los efectos juridicos mas destacados del laudo arbitral es su caracter de cosa
juzgada, lo que significa que la decision del arbitro es definitiva e inapelable, ya que posee
la misma fuerza vinculante que una sentencia judicial. Por lo tanto, las partes involucradas
estan obligadas a cumplir con lo establecido en el laudo, y si alguna de ellas incumple
con lo acordado, puede ser objeto de medidas coercitivas para garantizar el cumplimiento
arbitral. El aporte académico sefiala que los efectos juridicos del laudo arbitral pueden
variar en funcién de la legislacién de cada pais y del tipo de controversia laboral que se
trate. Por ende, es crucial examinar las normas y la jurisprudencia aplicable en cada caso
para determinar los efectos juridicos precisos del laudo arbitral en el ambito laboral.
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HIPOTESIS

En Guatemala derivado del desconocimiento de los procesos de arbitraje para la solucion
de controversias en materia colectiva de trabajo existe poco uso de los mecanismos
arbitrales para la solucién de conflictos colectivos de trabajo, por lo que el Estado debe
promover los efectos juridicos del laudo arbitral y sus diversas caracteristicas en el uso
de resolver conflictos en el derecho colectivo guatemalteco en conjunto con Ia

implementacion de politicas publicas que promuevan el uso de estos procesos.
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COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Se comprob6 la hipétesis y la necesidad de reforzar la promocién del uso de tribunales
arbitrales que permitan una rapida solucién de los conflictos colectivos de trabajo, esto al
lado de los beneficios del laudo arbitral que cumple como resolucion definitiva
garantizando asi certeza y seguridad juridica para los trabajadores asociados siendo esta
determinante para proteger y tutelar principalmente a los trabajadores que se encuentren
en conflicto con su empleador.

Se utilizaron métodos analitico, deductivo y sintético junto con las técnicas bibliograficas
y documentales de investigacién para abordar la problematica planteada. La combinacion
de estos métodos y técnicas permitid obtener resultados relevantes y generar una

propuesta concreta de solucion respaldada por informacion rigurosa y verificable.
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INTRODUCCION

El tema de los efectos juridicos del laudo arbitral en el ambito del derecho colectivo de
trabajo se estudié para promover su utilizacion como una herramienta eficaz y agil para
la resolucién de conflictos laborales. Si bien el laudo arbitral es una alternativa que puede
ser voluntaria o potestativa, su uso puede llevar a solucionar de manera mas rapida y
econdmica las controversias de caracter colectivo de trabajo. Sin embargo, el uso del
laudo arbitral no siempre es claro para los actores involucrados en el proceso, por lo que
es fundamental analizar sus efectos juridicos para poder promover su utilizaciéon de
manera mas amplia y efectiva. Con esta investigacidbn se busca brindar un aporte
académico y practico que permita comprender mejor los efectos juridicos del laudo
arbitral en el ambito laboral y su importancia en la resolucién de conflictos colectivos de
trabajo.

E!l objeto de la investigacion es resaltar la importancia de determinar los efectos juridicos
del laudo arbitral en el ambito del derecho colectivo de trabajo, con el fin de promover su
utilizacién como herramienta eficaz para la resoluciéon de conflictos laborales de manera
rapida y efectiva. La investigacion busca analizar los efectos juridicos del laudo arbitral
en profundidad, en particular su caracter de cosa juzgada y las medidas coercitivas que
pueden ser aplicadas en caso de incumplimiento, asi como las variaciones en los efectos
juridicos dependiendo de la legislacion y la jurisprudencia aplicable en cada caso. El
objetivo final es promover el uso del laudo arbitral como instrumento de normacién
colectiva.

La investigacion sobre los efectos juridicos del laudo arbitral en Guatemala reviste gran
importancia debido a la necesidad de contar con un mecanismo eficiente para la
resoluciébn de conflictos laborales, evitando asi prolongados y onerosos procesos
judiciales y medidas de hecho. Es preciso resaltar que el Cédigo de Trabajo de
Guatemala establece la fuerza vinculante del laudo arbitral para las partes, por lo que
resulta indispensable comprender los efectos juridicos de este instrumento para su
correcta aplicacion en el ambito laboral.
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conflictos laborales de manera eficiente y efectiva, lo que puede atraer inversiones y

fomentar el crecimiento econémico del pais.

En consecuencia, la investigacion sobre los efectos juridicos del laudo arbitral en
Guatemala es fundamental para garantizar una herramienta eficaz de resolucion de
conflictos laborales, cumplir con las normas legales aplicables y fortalecer la imagen del

pais en materia de resolucién de controversias laborales.

Es importante mencionar también que la investigacion sobre los efectos juridicos del
laudo arbitral en Guatemala puede ser de gran ayuda para el desarrollo del derecho
laboral en el pais. Al conocer de manera detallada los efectos juridicos de esta
herramienta, se pueden identificar sus ventajas y desventajas en la resolucion de
conflictos colectivos de trabajo, y asi determinar si su uso puede ser ampliado o
restringido en ciertos casos especificos.

En definitiva, la investigacion sobre los efectos juridicos del laudo arbitral en Guatemala
no solo es relevante para la resolucion de conflictos laborales y la mejora de la imagen
del pais en materia de resolucion de controversias, sino también para el desarrollo y
fortalecimiento del derecho laboral y la actualizacion del marco legal del arbitraje en el
pais.

La investigacion consta de cuatro capitulos, los cuales determinan la importancia de
establecer los efectos juridicos del laudo arbitral. El primero, indico el derecho colectivo
del trabajo; el segundo, sefialé los principios del derecho colectivo del trabajo; el tercero,
analizo la solucién de conflictos colectivos de trabajo; y el cuarto, estudié la determinacion
de los efectos provenientes del laudo arbitral.
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CAPITULO |

1. Derecho colectivo de trabajo

El derecho colectivo de trabajo es la rama del derecho que dirige sus objetivos a la
proteccion de las relaciones que existen entre los empleadores y los trabajadores, asi como

la forma en que esas relaciones se organizan colectivamente.

Esta rama del derecho en sintesis es un conjunto de normas, principios y reglamentos que
regulan las relaciones de forma individual y colectiva para la fijacion de condiciones
adecuadas de trabajo, sin favorecer a ninguna de las partes en especial brindando justicia

tanto a los empleadores como a los trabajadores.

1.1. Definicién

Como génesis se debe comenzar defendiendo el concepto que engloba y da origen el tema
central, estudiando primero conceptos doctrinarios de diferentes autores para luego

establecer lo que sea adecta.

El derecho colectivo de trabajo puede definirse como: “El que teniendo por sujetos a
conhjuntos o grupos de trabajadores y de patronos, con relacién a condiciones de
solidaridad provenientes de su condicion de prestadores o dadores de trabajo, desarrolla

su objetivo en organizaciones grupales determinando o fijando reglas comunes a las
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de trabajo, que poseriormente se desarrollan en el trabajo, dando un énfasis especial en

los trabajadores, pero la definicibn no es completa, pues, esta rama del derecho abarca

mucho mas.

“Se forma una rama del derecho del trabajo, denominada derecho colectivo de trabajo, que
contempla las relaciones colectivas, es decir que no tiene en cuenta directamente al
trabajador individual sino al grupo de trabajadores o expresado de otra manera, el interés
colectivo. Ese interés es el de una pluralidad de personas hacia un bien apto para satisfaqer
una necesidad comun; no es la suma de intereses individuales sino una combinacién, y es
indivisible, en el sentido de que viene satisfecho no ya por varios bienes aptos para
satisfacer necesidades individuales, sino por un Unico bien apto para satisfacer la

necesidad de comunidad”.?

Esta ultima definicion es mas completa y trae a luz conceptos como los intereses colectivos
e implicitamente hace alusidén a los derechos econémicos y sociales. De tal manera se
puede definir al derecho colectivo de trabajo como la rama del derecho publico-social que
consiste en el conjunto de principios, doctrina, instituciones y normas juridicas que regulan
la formacién y el funcionamiento de las agrupaciones profesionales de trabajadores y

empleadores, sus relaciones entre si, su posicion ante el Estado y los mecanismos de

" Heredia Ruiz, Ighacio Edelmiro. Derecho colectivo del trabajo. Pag. 86.
2 Mollinedo Mejia, Hans Esteban. Tratado de derecho colectivo del trabajo. Pag. 34.
2
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resolucion de conflictos colectivos econémico-sociales o juridicos que puedan s

ocasion del trabajo.

1.2, Sujetos o partes procesales

Los sujetos o partes procesales son las personas o entidades participes de un problema
judicial el cual esta sujeto a proceso. La clasificacion es referente Gnicamente al sector
privado, como grupo delimitado de fa investigacion, por lo cual Gnicamente se sefialan
aquellas partes o sujetos que se puedan ver incluidas dentro de los procesos colectivos de

trabajo y son las siguientes:

a) Trabajadores: en el mundo juridico se le da la definicién de trabajador a aquella que:
“Como persona, tiene un trabajo retribuido”.® Para el Cédigo de Trabajo en el Articulo
tres es toda persona individual que presta a un patrono sus servicios materiales,
intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un contrato o relacion de trabajo. Si
bien estas definiciones hacen referencia a una persona individual, es importante
recordar que, en el derecho colectivo de Trabajo los trabajadores necesariamente
se deben de encontrar agrupados, ya sea en sindicatos que es la forma de

asociacion por excelencia o bien por grupos coaligados.

b) Sindicatos: para estudiar esta figura del derecho colectivo de trabajo es necesario

partir de su génesis y esta es el derecho a la libre asociacién garantizada en el

3 Caballero Muiioz, Rodolfo Manolo. Fundamentos de derecho colectivo de trabajo. Pag. 130.
3
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regulado en la Constitucion Politica de la Replblica de Guatemala en el Articulo 34,

el cual establece que se reconoce el derecho de libre asociacion. Este consiste en:
“El derecho de toda persona de formar o unirse a asociaciones u organizaciones
para procurar fines de interés comin”. 4 Se refiere a crear personas juridicas para

promover intereses frente a terceros.

En el Caso Lagos del Campo Vs. Per(, la Corte Interamericana de Derechos
Humanos sefialé que la libertad de asociacion abarca dos aspectos: la posibilidad
dei individuo de asociarse libremente y emplear los medios adecuados para ejercer
tal libertad, asi como la capacidad de los miembros de un grupo para lograr objetivos
en comun y obtener beneficios. Ademas, la Corte ha establecido que los derechos
derivados de la representacion de los intereses de un grupo tienen una naturaleza
doble, ya que se refieren tanto al derecho del individuo que ejerce el mandato o
designaciéon como al derecho de la colectividad a ser representada. Por lo tanto, la

violacion de los derechos del primero afecta a los derechos del segundo.

Referente al parrafo anterior, se puede determinar que la jurisprudencia ha
- establecido una dualidad del derecho de asociacion. Por un lado, las personas
individuales gozan de este derecho, para crear, unirse o salirse libremente de los

grupos de su interés; y por otro, la proteccién abarca a las personas juridicas que

4 Recalde, Mariano. Manual de derecho colectivo de trabajo. Pag. 93.
4
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se crean, teniendo esta personalidad juridica propia, distinta a la de sus mie

para actuar en el plano juridico.

Luego de la breve introduccién sobre el derecho de asociacion, se puede entender
de manera integra la libertad sindical, pues, esta proviene de la primera. Esta se
puede definir como: “La que asiste usualmente a los trabajadores para constituir
organizaciones sindicales, unirse a una o retirarse de ella, con el objeto de
promover, defender e informar sobre sus derechos e intereses como grupo

organizado.

“Este derecho es reconocido por la mayoria de las constituciones y leyes laborales
en todo el mundo, y se considera esencial para la proteccion de los derechos y el
bienestar de los trabajadores. El libre sindicalismo permite a los trabajadores
negociar con los empleadores en igualdad de condiciones y obtener beneficios como
salarios justos, condiciones de trabajo seguras y saludables, y proteccién contra la

discriminacién y el acoso en el lugar de trabajo”.

La Corte Interamericana de Derechos Humanos, en el Caso Lagos del Campo Vs.
Pert, en la sentencia de fecha 31 de agosto de 2017 ha establecido que en materia
laboral la libertad de asociacién protege la facultad de constituir organizaciones
sindicales y poner en marcha su estructura interna, actividades y programas de

accion, sin intervencion de las autoridades que limiten o entorpezcan el ejercicio del

5 Ibid. Pag. 123.
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determinar sin coaccién alguna si desea o no formar parte de la asociacion.

Adicionalmente, el Estado tiene el deber de garantizar que las personas puedan
ejercer liboremente su libertad sindical sin temor de que seran sujetos a violencia
alguna pues de lo contrario se podria disminuir la capacidad de las agrupaciones de
organizarse para la proteccion de sus intereses. En este sentido, la Corte ha
resaltado que la libertad de asociacion en materia laboral no se agota con el
reconocimiento teérico del derecho a formar agrupaciones, sino que comprende,

ademas, inseparablemente, el derecho apropiado para ejercer esa libertad.

La referida Corte en su jurisprudencia ha ampliado el concepto, pues, toma en
cuenta la capacidad de los sindicatos de normarse internamente y deja claro que las
autoridades no pueden intervenir, entorpecer, limitar este derecho, sino deben

garantizarlo y asegurarse que puedan ejercer su derecho libremente.

Es importante destacar que este derecho esta protegido internacionalmente en el
Convenio 87 de la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) denominado
“Relativo a la libertad sindical y a la proteccién del derecho sindicalizacion”,
adoptado el 9 de julio de 1948 en San Francisco y ratificado por Guatemala el 13 de

febrero de 1952.

Luego de desarrollar de donde proviene este apartado, se puede entrar a

conceptualizar la palabra sindicato. El Codigo de Trabajo en el Articulo 206 lo define
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profesion u oficio independiente (trabajadores independientes), constituida

exclusivamente para el estudio, mejoramiento y proteccién de sus respectivos
intereses econdémicos y sociales comunes. Algo particular de la definicién legal que
dicta el referido cuerpo legal es que contempla la posibilidad de formar sindicatos
patronales, esto es algo que nunca ha ocurrido en el pais y es muy raro de encontrar

en legislacién extranjera.

Grupos coaligados: si bien el ordenamiento juridico guatemalteco garantiza la
libertad de asociacion y la libertad sindical, sujeta el ejercicio de dichos derechos a
requisitos para poder conformar un sindicato, uno de ellos es el nimero minimo de
afiliados, regulado en el Articulo 216 del Cédigo de Trabajo, donde se requieren

como minimo 20 trabajadores o 5 patronos.

La regulacion de los grupos coaligados es una respuesta a la proteccién de
derechos aun cuando no llenan los requisitos para constituir un sindicato, pues, no
deja desamparado el derecho a mejorar las condiciones laborales por medio del

arreglo directo o la negociacién colectiva.

Cuando se trata de resolver una controversia extrajudicial, la cual surge a partir de
diferencias entre los trabajadores y empleadores, deben actuar por medio de un
consejo o comité ad hoc compuesto por no mas de tres trabajadores y éstos deben

presentar sus quejas o solitudes a la otra parte en una sola intervenciéon. A este
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d)

proceso se le conoce como arreglo directo. Si el grupo coaligado ac
resolucion de un conflicto colectivo, debiendo actuar por medio de tres dele

que compareceran judicialmente a representar a la coalicion de trabajadores.

Las coaliciones de trabajadores son denominadas en la doctrina como: “Organismos
sindicales, pues, tienen la capacidad de optar al arreglo directo y a la negociacion
colectiva, sin ser un sindicato, pues la diferencia total entre ambos radica en que los

grupos coaligados son temporales”. ©

Empleadores: también llamados indistintamente patronos, son todas aquellas
personas individuales o juridicas que utilizan los servicios de uno o mas

trabajadores, en virtud de un contrato o relacion de trabajo.

“Es un ente natural o juridico que provee puestos de trabajo para que realicen
determinada actividad productiva bajo su dependencia, con condiciones de trabajo
establecidas en un contrato de trabajo expreso o no, regularizado por normas

juridicas, que determinan las condiciones minimas de la calidad del entorno.””?

Para la legislacion guatemalteca un empleador puede ser de dos formas: podria ser
una persona individual o bien una persona juridica que comparece a través de su

representante legal debidamente acreditado.

¢ Ibid. Pag. 203.
” Riveiro Toledo, Juan Luis. Trabajo y las relaciones colectivas. Pag. 122.
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1.3. Fuentes del derecho e instrumentos de normacién colectiva

El derecho colectivo de trabajo como cualquier otra rama del derecho se basa en las
fuentes tradicionales como lo son las reales, histéricas y formales, pero también posee sus
propias fuentes de derecho que son los instrumentos de normacién colectiva, estudiados

a continuacion.

Esta como cualquier otra rama del derecho, tiene sus propias fuentes que lo diferencian de
otras areas juridicas mas convencionales. La normacién colectiva es una de las principales
fuentes del derecho colectivo y se refiere a los instrumentos que regulan las relaciones
laborales entre los empleadores y los trabajadores. Estos instrumentos incluyen convenios
colectivos, acuerdos colectivos, huelgas y arbitrajes. Los convenios y acuerdos colectivos
son negociados entre representantes de los empleadores y trabajadores y establecen las

condiciones de trabajo y las relaciones laborales.

Las huelgas son una forma de presién que los trabajadores pueden utilizar cuando no se
llega a un acuerdo con el empleador. Los arbitrajes, por otro lado, son un medio para
resolver conflictos laborales y requieren la participacion de un tercero imparcial que toma

decisiones vinculantes para ambas partes.

En conclusion, las fuentes del derecho colectivo de trabajo son cruciales para proteger los
derechos de los trabajadores y garantizar la estabilidad laboral en las relaciones entre

empleadores y empleados.
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derecho a la negociacion colectiva: “Es un proceso de didlogo, acercamiento, intercambio

con la finalidad de arribar a un acuerdo entre sujetos colectivos representativos de los
protagonistas del conflicto industrial (trabajadores y empleadores)”.2 La negociacién
colectiva puede definirse como el proceso de dialogo entre trabajadores y empleadores
que tienen por objeto mejorar las condiciones de trabajo, resultando en un instrumento de

normacion colectiva.

Del mismo modo se encuentra consagrado en el Convenio 98 de la Organizacion
Internacional del Trabajo de 1949, ratificado por Guatemala el 13 de febrero de 1952,
llamado “Relativo a la aplicaciéon de los principios del derecho de organizacién y de
negociacion colectiva”, puntualmente en su Articulo cuatro el cual establece que deberan
adoptarse medidas adeudadas a las condiciones nacionales si fuera necesario, para
estimular y fomentar el pleno desarrollo y uso de procedimientos de negociacién voluntaria
de convenios colectivos entre los empleadores y las organizaciones de empleadores, pér
una parte; y las organizaciones de trabajadores por otra, con objeto de reglamentar, por

estos medios, las condiciones de empleo.

En el convenio anteriormente mencionado es donde se reconoce por primera vez este
derecho de los sindicatos a la negociacion colectiva en un instrumento internacional y

recalca la voluntariedad de la misma, esto para contribuir al desarrollo en materia laboral.

8 Ibid. Pag. 153.
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1.4. Contratos colectivos de trabajo

Este instrumento de normacion colectiva se define como: “Todo acuerdo escrito relativo a
las condiciones de trabajo y de empleo, celebrado entre un empleador, un grupo de
empleadores o una o varias organizaciones de empleadores, por una parte y por otra, una
0 varias organizaciones representativas de trabajadores o, en ausencia de tales
organizaciones, representantes de los trabajadores interesados, debidamente elegidos y

autorizados por estos Ultimos, de acuerdo con la legislacion nacional”.

La maxima autoridad internacional en materia de trabajo define al contrato colectivo como
un acuerdo que contiene las condiciones de trabajo y es celebrado entre empleadores y
trabajadores siempre organizados en sindicatos. La definicion que aporta el Cédigo de
Trabajo se apega mucho, pues, en el Articulo 38 define al contrato colectivo de trabajo
como el que se celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patronos, o uno o varios sindicatos de patronos, por virtud del cual el sindicato o sindicatos
de trabajadores se comprometen, bajo su responsabilidad, a que algunos o todos de sus
miembros ejecuten labores determinadas, mediante una remuneracion que debe ser

ajustada individualmente para cada uno de éstos y percibida en la misma forma.

De la definicidn legal antes sefialada se puede indicar que los trabajadores siempre deben
encontrarse agrupados en sindicatos, pero los empleadores pueden comparecer

personalmente cuando sean personas individuales, en conjunto con otros empleadores y

® Siliezar Antén, Julio Enrique. Estudios de derecho colectivo laboral. Pag. 53.
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como sindicato de empleadores. Asimismo, del ordenamiento juridico y doctrin

dar a conocer las siguientes caracteristicas del contrato colectivo de trabajo:

b)

d)

1.5.

Es formalista, debe celebrarse siempre por escrito.

Deben existir como minimo tres copias, una para los trabajadores, otra para los

empleadores y una para la Inspeccion General de Trabajo.

Debe ser homologado por la autoridad administrativa para cerciorarse de no

violentar las garantias minimas del derecho laboral.

Solo puede probarse mediante el documento respectivo.

La separacion del patrono del sindicato o la disolucién de los sindicatos ya sea de

empleadores o trabajadores no afectan los derechos y obligaciones que emanen del

mismo.

Pacto colectivo de condiciones de trabajo

Los pactos colectivos de condiciones de trabajo, también conocidos como convenios o

acuerdos colectivos, son instrumentos de normacion colectiva que tienen por objeto regular

las condiciones de trabajo en una empresa o sector determinado. Estos pactos son

negociados mediante el proceso de negociacion colectiva, que es una de las principales

12
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fuentes de derecho colectivo. La negociacién colectiva es el proceso mediante el

trabajadores, a través de sus representantes sindicales, negocian con los emplead
para establecer las condiciones de trabajo. Los pactos colectivos pueden incluir cuestiones
como salarios, jornadas laborales, vacaciones, beneficios, seguridad y otras condiciones
laborales pertinentes. Ademas, estos acuerdos pueden tener un alcance territorial o
sectorial, abarcando a todos los trabajadores de una empresa 0 a un sector laboral

especifico.

Quiza este sea una de las figuras mas conocidas de la negociacion colectiva o incluso del
derecho colectivo en general. El Articulo 49 del Codigo de Trabajo lo define como el que
se celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o
varios sindicatos de patronos, con el objeto de reglamentar las condiciones en que el

trabajo deba prestarse y las demas materias relativas a éste.

Este acuerdo que puede surgir entre las partes antagénicas del derecho laboral brinda una
constante evolucion a los derechos laborales. El Estado entra a regular sus bases, pero su
contenido se acopla a la realidad de cada sector involucrado, atendiendo a la superacién
de garantias minimas para los trabajadores, pero sin dejar atras la capacidad econdmica

del empleador.

En este sentido la Corte de Constitucionalidad ha expresado que los pactos colectivos de
condiciones de trabajo constituyen instrumentos por los que se dinamiza el derecho del

trabajo, debido a que permiten la superacion del minimum de garantias sociales para los

13
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trabajadores, las que por su naturaleza son protectoras e irrenunciables para

siempre y cuando se observen las posibilidades de cada patrono, lo que trae como
consecuencia la dignificacion econémica y moral de aquéllos, realizandose asi una mayor
armonia social, que no perjudica, sino por el contrario, favorece los intereses justos de los

patronos.

Para la citada Corte, los pactos colectivos de condiciones de trabajo materializan la
finalidad esencial de los tribunales de conciliacion y arbitraje, que es mantener un justo
equilibrio entre los factores de produccion, armonizando los derechos del capital y el

trabajo; creando armonia social.

Otro aspecto relevante es respetar siempre la autonomia de la voluntad en estos
instrumentos de normacion colectiva. Esta es una forma que otorga el Estado a los
particulares de regular sus condiciones laborales, claro siempre respetando el parametro
de garantias minimas, ya que las normas de un pacto colectivo de condiciones de trabajo
al haber sido el resultado de una negociacion colectiva, en la que prevalece la autonomia
de las partes que conforman la relacién laboral, constituyen ley en sentido material, lo que
significa que rigen los contratos individuales igual que las normas legales; por o tanto,
integran el orden publico laboral y forman parte del marco normativo cambiante y ajeno
que condiciona la autonomia de la voluntad de las partes, cuando sus normas son mas
favorables para los trabajadores. Esto es factible porque el Articulo 106 de la Constitucion,
establece que los derechos sociales minimos de la legislacion del trabajo son

irrenunciables para los trabajadores, susceptibles de ser superados mediante la

14
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potestad para primero negociar entre si y luego obligarse el cumplimiento de mejoras

laborales dictadas desde su autonomia de la voluntad.
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CAPITULO Il

2.  Principios

Los principios forman parte de la definicion que antecede y su importancia radica en que:
“Los principios juridicos deben permitir que también exista una tnica respuesta correcta en

los casos que las reglas no determinan una solucion”. "0

Si bien los principios no son lo tnico que contiene una rama del derecho, son los que
terminan de dar forma I6gica al derecho y unen el plano doctrinario con la realidad, dando

una respuesta a la aplicacion del derecho.

De tal manera el mismo autor establece que: “Los principios son, por consiguiente,
mandatos de optimizacién que se caracterizan porque pueden ser cumplidos en diversos
grados y porque la medida ordenada de su cumplimiento no solamente depende de las

posibilidades facticas, sino también de las posibilidades juridicas”."!

Es por eso que es importante desarrollar los principios que dan forma al derecho colectivo
de trabajo, pues, terminan siendo imperativos para la interpretacion y aplicaciéon del
derecho, complementado y/o supliendo a la norma en aquelios casos donde haga falta una

disposicion legal.

' Macchiavello Contreras, Guido. Derecho colectivo del trabajo: teoria y analisis. Pag. 139.
" Ibid. Pag. 185.
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21. Principios del derecho colectivo de trabajo

El derecho colectivo de trabajo se rige por un conjunto de principios que son los que
controlan las relaciones entre trabajadores y patronos para poder garantizar los objetivos
planteados en la creacién de esta rama del derecho para asi establecer el equilibro de
poder tanto para la parte mas vuinerable que son los que ejercen su fuerza de trabajo como
para los empleadores duefios de los medios de produccién. En términos generales se
entiende que los principios que protegen al derecho colectivo del trabajo buscan asegurar
y garantizar una negociacion equitativa entre patronos y trabajadores. A continuacién se

indican los principales principios rectores que fundan esta rama del derecho laboral:

a) Principio de inmediacion personal: hace referencia al acercamiento de las partes
dentro del proceso. Por una parte, la existencia de un juez permanente; y por otra,
la intima vinculacion que sea personal y directa entre los sujetos del proceso y los -
elementos que intervienen. Este queda consagrado en el Articulo 321 del Cédigo
de Trabajo donde establece que es indispensable la permanencia del juez en el
tribunal duranta la practica de todas las diligencias. Esto comprende el
diligenciamiento de los medios de prueba y todos aquellos hechos que ocurran
dentro de los procesos, a fin de que el juez tenga un acercamiento real y -no se

reduzca a conocer tGinicamente el texto de un expediente.

b) Principio dispositivo: la disposicién del proceso estd a cargo de las partes, la

iniciativa de hacer valer una pretension ante un érgano jurisdiccional es facultad
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exclusiva de quien pretende se le declare un derecho.

vertientes: el inicio del proceso y la aportacion de la prueba.
el inicio del proceso a cargo de las partes y contiene una excepcion en el derecho
procesal colectivo de trabajo, siendo esta el Articulo 380 del Codigo de Trabajo que
en su parte conducente establece que el juez actuara inmediatamente por constarle

de oficio o por denuncia la omisién del indicado procedimiento.

El procedimiento al que se refiere es el incidente de reinstalacion. Cuando un
conflicto colectivo de condiciones de trabajo se ha instaurado con la entrega del
pliego de peticiones al juez competente como lo establece el Articulo 379 del
mencionado cuerpo legal, toda terminacion de contratos de trabajo en la empresa o
centro de produccién debe ser autorizada por el juez por medio de incidente. Al
omitirse este procedimiento, el juez de oficio puede ordenar la reinstalacion de él o

de los trabajadores despedidos.

La segunda vertiente de este principio se refiere a la aportacion de la prueba. Como
en todo proceso quien pretende algo debe probarlo, en el caso de los conflictos
colectivos la declaracién de derechos economico-sociales suele centrarse en la

capacidad econémica del empleador para mejorar las condiciones laborales.

Aunado a esto existen tres excepciones puntuales en la legislacién guatemalteca,
donde el érgano jurisdiccional puede solicitar de oficio prueba. La primera excepcion

se encuentra en el Articulo 387 del Cédigo de Trabajo, donde al concluir la audiencia
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o cualquier autoridad de trabajo o politica para que retina mas datos y pruebas que

faciliten la resolucion del conflicto.

La segunda esta regulada en el Articulo 396 del cuerpo legal antes mencionado,
relativo a la declaratoria de la justicia o injusticia de la huelga. Al solicitar el
pronunciamiento del juez, éste puede solicitar a las partes las pruebas que considere
necesarias, asi como dictamen técnico—econémico al Ministerio de Trabajo y

Prevision Social.

La ultima excepcion esta en el Articulo 402 del mismo cuerpo legal, en donde en el
procedimiento de arbitraje el Tribunal de Arbitraje podra ordenar de oficio la
evacuacion rapida de las diligencias que estime convenientes, incluyendo las de
prueba y si lo considerare oportuno, recabara dictamen técnico-econémico del
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, sobre las diversas materias sometidas a su
resolucion, o sobre alguna o algunas de ellas. Una vez més se observa la excepcion
al principio dispositivo cuando el Tribunal de Arbitraje puede hacer uso de la facultad
que la ley le otorga para disponer el aportar nuevas pruebas de oficio, a fin de dictar

un laudo justo.

Principio de oralidad: este principio intimamente ligado al de sencillez que

posteriormente se estudia, estd consagrado en el Articulo 321 del Cédigo de
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ellos, y estos no son necesariamente letrados. Uno de los rasgos que la doctrina

reclama para el proceso laboral es la simplicidad, tanto en la estructura del
procedimiento, como en la formulacion del texto legal, los cuales deben ser de facil
conocimiento para el lego. Por tanto, tal propésito es mas factible con un tramite

oral que a través del intercambio de escritos.

Referente al parrafo anterior es importante resaltar que el derecho laboral siempre
es tutelar del trabajador y como parte de esa tutela se busca que estos puedan
expresar oportunamente sin mayores formalismos para hacer valer sus derechos y

buscar la declaratoria de nuevos.

Es por eso por lo que los procesos son orales, atendiendo a la idea que la gran
mayoria de trabajadores puede expresarse oralmente, pero pocos podrian hacerlo
técnicamente y de manera escrita, resultado esta ultima de una forma de expresion

mucho mas compleja.

Si bien la legislaciéon guatemalteca favorece la oralidad en los mecanismos de
resolucién de conflictos colectivos, existen excepciones puntuales en donde la
misma ley indica que necesariamente debe existir la escritura. Dentro de estas
podemos encontrar en el Codigo de Trabajo el acta laconica dentro del proceso de

conciliacion (Articulo 385), el convenio colectivo de condiciones de trabajo que
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d)

el conflicto colectivo a arbitraje potestativo (Articulo 398).

Principio de publicidad: el principio de publicidad se refiere a que las actuaciones
dentro los procesos 0 mecanismos de resolucion de conflictos colectivos deben ser
publicas para las partes procesales, no pudiéndose llevar a cabo de manera secreta
sin informar previamente a la contraparte de todas las acciones que se realicen

dentro del proceso.

Principio de economia procesal: este principio hace alusiéon a concentrar el maybr
numero de actos posibles por etapa, con el objeto de acelerar los procesos y que
estos se realicen con el menor nimero de etapas posibles volviéndolo un proceso
economico en cuanto a costas procesales. Este se materializa en los cortos plazos
para culminar los procesos en comparacidon con otras areas del derecho

guatemalteco.

Entre estos se encuentran los siguientes ejemplos del Cédigo de Trabajo: Articulo
393, el proceso de conciliacion no puede durar mas de 15 dias contados a partir de
la recepcion del pliego de peticiones, Articulo 396 el juez de trabajo y prevision social
tiene 15 dias para pronunciarse sobre la justicia o injusticia de la huelga desde que
le presentan la solicitud y Articulo 401; el Tribunal Arbitral tiene 15 dias para dictar

sentencia contados a partir del momento en que se declara competente.
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9)

Principio de preclusion: este principio parte de la idea de que las etapas del p

se desarrollan de forma sucesiva, clausurando definitivamente cada una para
proseguir a la siguiente. Una vez clausurada o agotada una etapa procesal, no se

puede volver a ella.

Principio de igualdad: este principio es reconocido desde el Articulo cuarto de la
Constitucién Politica de la Reptblica de Guatemala en su concepcién mas basica.
Es importante sefalar que en materia colectiva de trabajo se vuelve complejo
establecer la igualdad procesal, cuando se habla de un derecho tutelar del
trabajador, el Codigo de Trabajo en el Articulo 293 establece que la finalidad
esencial de los tribunales de conciliacion y arbitraje es mantener el justo equilibrio

entre los diversos factores de la produccién, armonizando los derechos del capital y

el trabajo. La legislacion reconoce una disparidad entre los sujetos procesales y

manda a los tribunales de conciliacion y arbitraje a neutralizarla, siendo tutelar del

trabajador.

Siendo este principio complejo de analizar, en la opinién consultiva realizada a la
Corte de Constitucionalidad de fecha 21/06/1996, expediente 682-96 emiti6 opinion
respecto a la igualdad en el ordenamiento juridico nacional, estableciendo que: el
concepto de igualdad asi regulado estriba en el hecho de que las personas deben
gozar de los mismos derechos y las mismas limitaciones determinadas por la ley.
Sin embargo, ese concepto no reviste caracter absoluto, es decir, no es la nivelacion

absoluta de los hombres lo que se proclama, sino su igualdad relativa, propiciada
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excepciones o privilegios que excluyan a unos de lo que se concede a otros en

iguales circunstancias, sean éstas positivas o negativas; es decir, que conlleven un
beneficio o un perjuicio a la persona sobre la que recae el supuesto contemplado en
la ley; pero ello no implica que no pueda hacerse una diferenciacién que atienda
factores implicitos en el mejor ejercicio de un determinado derecho. Lo que
puntualiza la igualdad es que las leyes deben tratar de igual manera a los iguales
en iguales circunstancias, sin que ello signifique que los legisladores carezcan de la
facultad de establecer categorias entre los particulares siempre que tal
diferenciacion se apoye en una base razonable y sea congruente con el fin supremo

del Estado.

La interpretacién anterior es el umbral, el punto de partida para desarrollar el
principio de tutelaridad en materia laboral, explicado posteriormente. En Ia
legislacion guatemalteca reconoce la igualdad de condiciones, y se faculta al
legislador y jueces para interpretar las diversas situaciones y reforzar las

condiciones para alcanzar el fin supremo del Estado que es el bien com(n.

Como se ha estudiado en el primer parrafo, la misma ley reconoce la desigualdad

de condiciones existente entre el capital y el trabajo; es por eso por lo que el Estado

como sujeto de la relacién tripartita del derecho laboral, entra a resguardar al
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h)

trabajador; quien en este caso se supone siempre se encuentra en desv

econdmica.

En este mismo sentido el Boletin Oficial del Estado de legislacion Consolidada de
Espafa, Ley 7/1989 Bases del Procedimiento Laboral sefiala en su considerando
segundo este principio, sin embargo, ha de ser entendido no de manera aislada,
sino en conexion con la naturaleza del ordenamiento laboral, que se caracteriza por
un sentido compensador e igualador de las desigualdades que subyacen a las
posiciones de trabajador y empresario. La igualdad procesal no puede asi
concebirse como absoluta, debiendo incorporar la ordenaciéon del proceso ciertas

disparidades.

Referente a lo anterior se puede apreciar como en otras partes del mundo adoptan
medidas legislativas para tratar este asunto y como siempre en el mismo sentido
hacen alusién a una igualdad procesal muy singular en el caso del derecho laboral.
Para concluir este principio, se puede establecer que la igualdad procesal abarca la
igualdad de derechos de las partes respecto a las actuaciones judiciales, teniendo
en cuenta la funcion judicial de tutelar al trabajador para equiparar su posicién de

inferioridad.

Principio de tutelaridad: este principio quiza entre los mas conocidos y criticados del
derecho laboral. Este emana del principio deéarrollado anteriormente de igualdad.

En Guatemala parte desde su reconocimiento constitucional en el Articulo 103 de la
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leyes que regulan las relaciones entre empleadores y el trabajo son conciliatorias,
tutelares para los trabajadores y atenderan a todos los factores econdmicos y
sociales pertinentes”. De este precepto contenido en la norma suprema se desarrolla

el andamiaje juridico, como lo es la ley ordinaria de la materia el Cédigo de Trabajo.

En el considerando IV inciso A del Cédigo de Trabajo de igual forma establece que
el derecho de trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata de
compensar la desigualdad econémica de estos, otorgandoles una proteccion juridica
preferente. Indica el principio contenido en la Constitucion Politica de la Republica,
defendiendo a la tutelaridad como una proteccién preferencial, preminente o

prioritaria sobre los empleadores.

Asimismo la Corte de Constitucionalidad en los expedientes acumulados 2-2015,
151-2015, 298-2015 y 10145-2015 con fecha de sentencia 08/09/2015 ha
interpretado este principio indicando que el derecho del trabajo es un derecho tutelar
de los trabajadores y que constituye un minimum de garantias sociales, protectoras
del trabajador, irrenunciables Gnicamente para éste y llamadas a desarrollarse a
través de la legislacién ordinaria, la contratacion individual colectiva, los pactos de
trabajo y otras normas. Fundamentada en estos principios, la Constitucion Politica
regula lo relativo al trabajo, considerando éste como un derecho de la persona y una
obligacién social. Esto significa que el derecho al trabajo responde a la propia

dignidad del ser humano, como un elemento que forma parte de su desarrollo
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integral y, ademas, porque le proporciona un acceso a una fuente de

econdmico que le permita vivir dignamente.

Haciendo mencién del parrafo anterior, la Corte de Constitucionalidad ha aclarado
que este principio, base del derecho de trabajo, debe observarse en toda disposicion
normativa, desde la constitucional, pasando por las leyes ordinarias, contratos de
trabajo individuales y los instrumentos de normacién colectiva desarrollados
posteriormente en este trabajo. Del mismo modo sefiala que la tutelaridad nace de
la misma dignidad humana, al ser el derecho al trabajo un derecho humano y una

obligacién para el Estado.

Principio de sencillez: si bien todo proceso debe tener prestablecido lineamientos
basicos para garantizar la efectiva tutela judicial, en el derecho procesal del trabajo
en general se puede afirmar que se busca que las actuaciones contengan ia menor
cantidad de formalismos posibles. Desde el Considerando V del Codigo de Trabajo
se establece que para la eficaz aplicacion del Codigo de Trabajo es igualmente
necesario introducir radicales reformas la parte adjetiva de dichos cuerpos de leyes,
a fin de expeditar la tramitacion de los diversos juicios de trabajo, estableciendo un
conjunto de normas procesales claras, sencillas y desprovista de mayores
formalismos. Algunos autores como Mario Lopez Larrave consideran ‘que, de todas
las ramas procesales en el derecho guatemalteco el derecho procesal del trabajo es
la menos formalista. Sin embargo, se estudia que existe rigidez a este principio en

la resolucién de conflictos colectivos al requerir la asesoria obligatoria de un
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k)

abogado ante los Tribunales de Conciliacién y Arbitraje, tal como lo regula el

409 del Cédigo de Trabajo.

Principio de lealtad y probidad: el Diccionario de la Real Academia Espafiola define
lealtad como cualidad de leal y el término leal como fidedigno, veridico y fiel, en el
trato o en el desempefio de un oficio o cargo. Por otro lado, el mismo diccionario
define probidad como honradez y esta Gltima palabra como rectitud de animo,
integridad en el obrar. Estas dos caracteristicas son vitales en la administracion de

justicia, pero tienen especial peso en la resolucion de conflictos colectivos.

Esto porque por disposicion legal no se puede impugnar a los miembros de los
Tribunales de Conciliacion y Arbitraje durante los quince dias que dura cada
proceso, Unicamente se puede recusar antes de que el tribunal se declare
competente para conocer el conflicto, tal como lo establecen los articulos 383 y 401

del Cédigo de Trabajo.

Principio de adquisicion de la prueba: tratandose del derecho colectivo de trabajo en
su gran mayoria de la declaratoria de derechos econémicos y sociales, entiéndase
derechos meramente declarativos, inexistentes, la actividad jurisdiccional de
apreciar la prueba se vuelve sumamente compleja, aun teniendo presente que los
Tribunales de Conciliacion y Arbitraje no estan compuestos Gnicamente por doctos

en el derecho.
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aporto al proceso.

Este principio parte del derecho comiin, génesis del derecho laboral donde todo
argumento debe ser probado y se fundamenta en los articulos 107 y 108 del Cédigo
Procesal Civil y Mercantil y el fundamento para poder utilizar el cuerpo legal de otra
materia en el derecho laboral es el Articulo 326 del Cédigo de Trabajo que establece
que en cuanto no contrarien el texto y los principios procesales que contiene este
Codigo, se aplicaran supletoriamente las disposiciones del Cddigo de

Enjuiciamiento Civil y Mercantil.

Es importante resaltar que el Codigo de Enjuiciamiento Civil y Mercantil era el cuerpo
legal vigente cuando se redact6 el Codigo de Trabajo, pero luego fue promulgado el

Cadigo Procesal Civil y Mercantil, que es el que aplicaria hoy en dia.

Principio de flexibilidad en la apreciacion de la prueba: para el autor Trueba Urbina
este principio recibe el nombre de apreciacion de la prueba en consciencia y se
encuentra descrito doctrinariamente en la exposicién de motivos y proyectos de la
Ley Federal del trabajo de los Estados Unidos Mexicanos de 1929 el cual expresa
que la apreciacion de la prueba en conciencia significa plenamente que al apreciarla
no se haga con un criterio estricto y legal, sino que se analice la prueba rendida con

un criterio l6gico y justo, como lo haria el comdn de los hombres para concluir y
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2.2.

declarar, después de este analisis, que se ha formado en nuestro esp

conviccion sobre la verdad de los hechos planteados a nuestro juicio.

En materia laboral no esta unificado el criterio de apreciacién de la prueba, esto se
puede evidenciar no sélo en la legislacion nacional sino como se cité en el parrafo
anterior también el estado vecino. Respecto a esto el Cédigo de Trabajo en el
Articulo 361 establece que salvo disposicion expresa en este Cédigo y con
excepcion de los documentos publicos y auténticos, de la confesion judicial y de los
hechos que personalmente compruebe el juez, cuyo valor debera estimarse de
conformidad con las reglas del Cédigo de Enjuiciamiento Civil y Mercantil, la prueba
se apreciara en conciencia, pero al analizarla el juez obligatoriamente consignara
los principios de equidad o de justicia en que funde su criterio. Comentando el
parrafo anterior, en Guatemala la misma ley otorga la facultad a los jueces de
apreciar en conciencia la prueba, pero al mismo tiempo impone que ciertas pruebas
deben valorarse de forma legal o tasada; es por esto por lo que se habla de una

flexibilizacién en la apreciacion, una dualidad.

Principios especificos

En el mundo juridico se les considera como principios especificos a todas aquellas ideas

o valores que fundamentan la composicién de la normativa juridica de una particular area

de una rama del derecho.
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y suelen provenir de la doctrina, jurisprudencia y legislacion.

2.3.

Principios especificos del derecho colectivo del trabajo

Los principios especificos que son inmersos en materia colectiva de trabajo incluyen los

valores y conceptos fundamentales de las relaciones colectivas entre los trabajadores y el

patrono y como objetivo primordial buscan la solucién de conflictos laborales relacionados

con la negociacién colectiva. Algunos de los principios especificos del derecho colectivo

de trabajo son los siguientes:

Principio de Interrelacion de jueces unipersonales con colegiados: A diferencia de
otros procesos donde por norma de comienza y termina ante un mismo érgano
jurisdiccional, en el derecho procesal colectivo de trabajo existe una
interdependencia entre jueces unipersonales (Juez de primera Instancia de Trabajo

y Prevision Social) y érganos colegiados (Tribunal de Conciliacion y Arbitraje).

-Articulo 379: el pliego de peticiones y la demanda para instaurar un conflicto (la

conciliacion) se presenta ante un juez unipersonal.

-Articulo 382: 12 horas luego de recibir el pliego de peticiones el juez unipersonal

manda a conformar el Tribunal de Conciliacion.
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b)

W
P haber &
reypn

llegado a un acuerdo o compromiso de someter el conflicto a arbitraje, cualquiera

-Articulo 394: luego de 24 horas de agotado el proceso de conciliacion

de los delegados puede solicitar al juez unipersonal que se pronuncie sobre la

legalidad o ilegalidad del movimiento.

-Articulo 396: una vez calificado de legal el movimiento, ya sea huelga o paro, se
puede solicitar al juez unipersonal el pronunciamiento sobre la justicia o injusticia

del movimiento.

-Articulo 398: en los arbitrajes potestativos las partes deben someter al juez
unipersonal los motivos de su divergencia y los puntos sobre los cuales estan de
acuerdo. Los ejemplos anteriormente mencionados hacen hincapié a la intervencion
de los jueces unipersonales, siempre un Juez de Primera Instancia de Trabajo y
Prevision Social, pero se debe recordar que la resolucion de los conflictos colectivos
corresponde siempre a los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje, respecto a como

su nombre indica a la conciliacién y el arbitraje.

Todos los dias y horas son habiles: derivado de la economia procesal y de la corta
duracién de los procesos en materia colectiva, el Cadigo de Trabajo en el Articulo
324 establece en su parte conducente que, para la sustentacién de los conflictos de
caracter econdmico y social, todos los dias y horas son habiles. Esto resulta de

gran beneficio para las partes para la resolucion del conflicto, por un lado, para los
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trabajadores representa prontitud en la declaratoria de derechos tanto econ

como sociales si llegase a suceder.

Por otro para los empleadores representan menor tiempo invertido en la resolucion
del conflicto, tomando en consideracion el animo de lucro, entre mas rapido se

resuelva todo y puede este retomar sus labores.

Fuero de atraccion: los alcances de los actos afectan mas alla de las partes
procesales. Es una proteccion que otorga la norma a los trabajadores, en Guatemala
existen dos ejemplos puntuales. El primero referente a los pactos colectivos de
condiciones de trabajo en el Articulo 50 se establecen las estipulaciones del pacto
colectivo de condiciones de trabajo que tienen fuerza de ley para: a) Las partes que
lo han suscrito; b) Todas la personas que en el momento de entrar en vigor el pacto,
trabajen en la empresa o centro de produccion a que se haga referencia en lo que
dichos trabajadores resulten favorecidos y aun cuando no sean miembros del
sindicato o sindicatos de trabajadores que lo hubieren celebrado; y ¢) Los que
concierten en los futuros contratos individuales o colectivos dentro de la misma
empresa o centro de produccion afectados por el pacto en el concepto de que dichos
contratos no pueden celebrarse en condiciones menos favorable para los

trabajadores que las contenidas en el pacto colectivo.

Cuando se suscribe un pacto colectivo de condiciones de trabajo, los beneficios

laborales en él contenidos se extienden no solo a los trabajadores sindicalizados,
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contratacion se deben de elevar al estandar del pacto colectivo de condiciones de

trabajo.

El segundo ejemplo es encuentra en el Articulo 380 del cuerpo legal antes citado,
estable que desde que se instaura el conflicto con la entrega del pliego de peticiones
al juez de trabajo y prevision social, toda terminacién de contratos de trabajo en la
empresa debera ser autorizada por el juez antes referido, aunque los trabajadores
no hayan suscrito el pliego de peticiones, sean estos; parte o no de un grupo
coaligado o sindicato. Este beneficio de proteccion a la estabilidad laboral, una vez

mas abarca a la totalidad de trabajadores.

Referente a la estabilidad laboral, la Corte Interamericana de Derechos Humanos
considera que la estabilidad laboral no consiste en una permanencia irrestricta en
el puesto de trabajo, sino de respetar este derecho, entre otras medidas, otorgando
debidas garantias de proteccién al trabajador a fin de que, en caso de despido se
realice éste bajo causas justificadas, lo cual implica que el empleador acredite las
razones suficientes para imponer dicha sancion con las debidas garantias, y frente
a ello el trabajador pueda recurrir tal decisién ante las autoridades internas, quienes
verifiquen que las causales imputadas no sean arbitrarias o contrarias a derecho.
Uniendo la legislacion nacional con ia proteccion internacional, se evidencia porque

es importante el principio de fuero de atraccion para resguardar y asegurar derechos
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d)

fundamentales de los trabajadores en general, sean parte o no de los

colectivos.

Sistema de valoracion de la prueba: este Gltimo principio procesal tiene como punto
de partida el analisis de la integracién de los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje.
De manera simplificada se puede establecer que estos se conforman por un Juez
de Primera Instancia de Trabajo y Prevision Social y dos jueces legos; un
representante de los trabajadores y uno de los empleadores. Este 6rgano
jurisdiccional colegiado, es una excepcién para el derecho, pues existe la carrera
judicial en donde solo los expertos en la materia pueden ejercer la jurisdiccion
otorgada por el Estado, luego de rigidos procesos de seleccion. En la resolucion de
conflictos colectivos, la norma deja en manos de particulares, entiéndase no doctos
en el derecho, la facultad de decidir sobre aquellos asuntos sometidos a su
conocimiento. De hecho, como requisito para ser juez lego, segun el Articulo 296
del Codigo de Trabajo es no ser arbitro, conciliador, abogado o miembro del

Organismo Judicial.

Asi pues, este principio queda consagrado en el Articulo 412 del Cédigo de Trabajo,
el cual establece que los Tribunales de Conciliacién y Arbitraje apreciaran el
resultado y el valor de las pruebas, segin su leal saber y entender sin sujetarse a
las reglas del derecho comun. Es por eso por lo que se estudia este principio, pues,
no se le puede exigir a un lego conocer el derecho al mismo nivel que el de un juez

y por otro lado es de esta manera intencionalmente; ya que dota a los
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empleadores.
2.4. Aplicacién y finalidad de los principios del derecho colectivo del trabajo

El derecho colectivo del trabajo es una rama del derecho laboral que se encarga de regular
las relaciones laborales entre los empleadores y los trabajadores en un marco colectivo.
Los principios que rigen este derecho deben aplicarse en todas las situaciones que
involucren las relaciones laborales colectivas, especialmente aquellas en las que se

negocian o establecen condiciones de trabajo colectivas.

Es decir, los principios del derecho colectivo del trabajo se aplican en los procesos de
negociacion colectiva, en los que los trabajadores, a través de sus representantes, buscan
llegar a acuerdos con los empleadores sobre las condiciones de trabajo. Estos principios
también deben aplicarse en situaciones de conflicto laboral, como la convocatoria a una

huelga o el arbitraje para resolver disputas entre las partes.

Ademas, los principios del derecho colectivo del trabajo son relevantes en el ambito de la
representacion sindical, que es una herramienta fundamental para la proteccién de los
derechos de los trabajadores. En este sentido, los principios del derecho colectivo del
trabajo tienen como finalidad asegurar la defensa de los intereses de los trabajadores en

la negociacién colectiva y en la accion sindical.
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trabajadores y los empleadores en un marco colectivo. Esto incluye tanto los procesos de

negociacién colectiva como los conflictos laborales, y la proteccién de los derechos de los

trabajadores en el ambito de la representacion sindical.
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CAPITULO Il

3. Solucidén de conflictos colectivos de trabajo

Derivado de la alta afluencia y concentracién de conflictos entre patronos y trabajadores
es necesario que los procesos establecidos de solucion de conflictos colectivos de trabajo
resuelvan de manera rapida y eficiente por lo que este proceso de solucion de
controversias lo que busca es resolver las problematicas que afectan a un sector

determinado.

Los conflictos colectivos de trabajo pueden surgir por diversos motivos y su impacto puede
ser significativo en la economia y la sociedad. Para resolver estos conflictos, existen
diversas formas de solucién de controversias que van desde la negociacion directa entre

las partes hasta la intervencién de terceros imparciales.

En muchos paises, el marco legal establece procedimientos especificos para la solucién
de conflictos colectivos de trabajo y la obligacion de agotar los mecanismos de didlogo y

negociacion antes de recurrir a medidas extremas como la huelga.
La solucién de conflictos colectivos de trabajo es esencial para mantener la paz social, la

estabilidad laboral y el respeto a los derechos de los trabajadores, asi como para garantizar

la productividad y eficiencia empresarial.
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3.1. Conflicto y controversia

Un conflicto colectivo es toda oposiciéon ocasional de intereses, pretensiones o actitudes
entre un patrono o varios trabajadores a su servicio, siempre que se origine en el trabajo y
se pretenda una solucion colectiva. Este debe ser de mayor trascendencia tiene que ser

susceptible a convertirse en una huelga o paro.

Se entiende como planteado un conflicto desde el momento que se convierte en judicial,
puntualmente segtn el Articulo 379 del Cédigo de Trabajo, desde el momento en que se
hace entrega del pliego de peticiones y la demanda al Juez de Primera Instancia de Trabajo

y Prevision Social para iniciar con la conciliacion.

Por otra parte, una controversia para el derecho colectivo de trabajo supone un desacuerdo
entre empleadores y trabajadores agrupados, pero con la caracteristica de ser un asunto
de menor trascendencia al inicio, suscepﬁble a convertirse en un conflicto colectivo sino se
logra solventar. Esta puede ser resuelta con pocos formalismos a través de un arreglo

directo o via directa; Unicamente procedimientos sin intervencion judicial.

Para un sindicato ademas de lo indicado anteriormente, es necesario que transcurran los
30 dias de la via directa para poder plantear el conﬂicto, segln lo establece el Articulo 51
del Cédigo de Trabajo. Ahora, respecto a los grupos coaligados, como la via directa no es
obligatoria ya que ellos no pueden negociar pactos colectivos de condiciones de trabajo, ni

el arreglo directo algo imprescindible, mas bien es facultativo, no hay realmente requisitos
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para evitar que tanto empleadores como trabajadores tomen represalias entre si. Segun el

Articulo 380 del Codigo de Trabajo, toda terminacion de contratos de trabajo desde que se
instaura el conflicto debe ser autorizada por el juez, tramitandose en forma de incidente.
Esta proteccion abarca a todos los trabajadores de la empresa, hayan o no suscrito el

pliego de peticiones, materializando el principio de fuero de atraccion.

Si la terminacion de contratos de trabajo no se lleva conforme a lo estipulado el juez de
offcio 0 a peticion de parte, puede ordenar su inmediata reinstalacién, asi como los salarios
dejados de percibir, multar al empleador y certificar lo conducente el Ministerio Publico
relativo al delito de desobediencia. Esta situacion es un claro ejemplo de la excepcion al
principio dispositivo del derecho procesal de trabajo, puesto que el juez de oficio puede

iniciar un incidente de reinstalacion.
3.2. Clasificacion

a) Segun su origen: los conflictos colectivos de trabajo pueden tener su origen en
diferentes causas, y una de las clasificaciones mas comunes es la distincion entre
conflictos de intereses y conflictos de derechos. Los primeros ocurren cuando las
partes involucradas tienen objetivos contrapuestos, como puede ser el caso de una
negociacion salarial entre un sindicato y un empleador. Los conflictos de derechos,

por otro lado, se generan cuando se discute el cumplimiento o la interpretacion de

41


Administrador
Cuadro de texto


b)

d)

algun derecho reconocido por la ley, como podria ser el derecho a la libre as

0 a la negociacion colectiva.

Segun su alcance: otra forma de clasificar los conflictos colectivos de trabajo es en
funcion de su alcance. Asi, podemos distinguir entre conflictos sectoriales y
conflictos empresariales. Los conflictos sectoriales afectan a un determinado sector
o rama de la actividad econémica, y pueden ser promovidos por los trabajadores o
los empleadores. Los conflictos empresariales, por otro lado, se producen dentro de
una empresa o establecimiento, y pueden ser el resultado de desacuerdos entre los

trabajadores y la direccion de la empresa.

Segun su duracién: los conflictos colectivos de trabajo también pueden clasificarse
en funcién de su duracion. Asi, podemos distinguir entre conflictos cortos y conflictos
prolongados. Los primeros duran pocas horas o dias, y pueden resolverse
rapidamente por medio de negociaciones o acuerdos. Los conflictos prolongados,
por otro lado, se extienden durante varias semanas, meses e incluso afios, y pueden

tener consecuencias econdémicas y sociales significativas.

Segln su grado de violencia: otra forma de clasificar los conflictos cblectivos de
trabajo es en funcién de su grado de violencia. Los conflictos pacificos se desarrollan
sin recurrir a la violencia o la coaccion, y suelen ser la forma preferida de solucionar
los desacuerdos en el ambito laboral. Sin embargo, en ocasiones pueden producirse

conflictos violentos, en los que se utiliza la violencia o la amenaza para imponer una
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9)

postura. Estos conflictos suelen ser menos comunes, pero pueden tener

consecuencias para las partes involucradas y para la sociedad en general.

Seguin su proceso de solucion: por Gltimo, los conflictos colectivos de trabajo pueden
clasificarse en funcién de su proceso. Los conflictos resueltos son aquellos que se
solucionan por medio de acuerdos entre las partes, como puede ser el caso de una
negociacion colectiva exitosa. Sin embargo, algunos conflictos no encuentran una
solucion satisfactoria para ambas partes, y pueden terminar en huelgas, paros, o
incluso en la intervencién de las autoridades laborales o judiciales. Estos conflictos
no resueltos suelen ser mas complejos y prolongados, y pueden tener un impacto

significativo en el entorno laboral y econémico.

Econémico-sociales: también llamados en la doctrina de revisién porque buscan
examinar las condiciones laborales para asi ser mejorados a través de instrumentos
de normacion colectiva. EIl conflicto econémico-social busca la declaracion de
derechos inexistentes, es abstracto y busca ser reconocido para mejorar las
condiciones de trabajo. Estos se encuentran regulados en el Articulo 292 literal “B”
del Codigo de Trabajo y pueden ser resueltos por medio de la conciliacidén y/o
arbitraje, siempre por un Tribunal de Conciliacién y Arbitraje, recordando que su

caracteristica es ser jurisdiccional.

Juridicos: regulados en el Articulo 292 literal “A” del Codigo de Trabajo, son aquellos

derivados de la aplicacién o cumplimiento de un derecho econémico social. Tienen
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su base en el conflicto econémico-social, siendo estos accesorios o secu

puesto que necesariamente derivan de aquellos. Para plantearse deben
afectados la totalidad de los trabajadores y tomar como base el instrumento de
normacion colectiva que solucioné el conflicto econémico-social. Estos encuentran
su solucion en dos vias claramente establecidas en la ley. Primero en la huelga o
paro dependiendo de la parte qué se vea afectada y segundo en un juicio ejecutivo

de caracter laboral.
3.3. Procedimientos de resolucion de conflictos

El derecho laboral en base a sus principios busca que la solucion de conflictos se lleve a
cabo de manera rapida y es por eso que pone a disposicion de los tribunales colegiados
las herramientas y mecanismos necesarios para la solucién de disputas generadas por
temas exclusivamente laborales. Los procedimientos de solucion de conflictos en
Guatemala contemplan el arreglo directo, la via directa, la conciliacion y el arbitraje con el
fin de un desempefio dptimo y objetivo para cumplir con los fines que se plantean en la

normativa del pais.
3.4. Procedimientos de resolucion de conflictos en Guatemala

En Guatemala existen cuatro procedimientos para la solucién de conflictos en materia
colectiva de trabajo los cuales estan inmersos y fundamentados en el Cédigo de Trabajo

vigente.
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A continuacién son detallados y explicados cada uno de los procedimientos estab

para la solucién de conflictos:

a) Arreglo directo: este se encuentra regulado en el Articulo 374 del Codigo de Trabajo
y es una instancia extrajudicial facultativa que pretende resolver diferencias entre
los trabajadores que pueden estar organizados en sindicatos o bien formar un grupo
coaligado y el patrono, mediante una sola intervencion, concerniente a quejas y
solicitudes cuya trascendencia no sea susceptible a la suspension de actividades

laborales.

Respecto al tema la Corte de Constitucionalidad en el expediente 2635-2006 de
fecha de 31 de enero de 2007 expres6 que los trabajadores, al constituir consejos o
comités ad hoc, tienen a libertad de elegir a sus representantes y el niimero de elios,
siempre que no exceda de tres miembros. Debe entenderse que los trabajadores
designados deberan apersonarse en forma conjunta en toda diligencia que se lleve
a cabo a partir del arreglo directo, ello porque siendo la voluntad general de los
trabajadores, que su representacion recaiga en un determinado niimero de ellos,
solamente cuando todos estos comparezcan debe entenderse representada la

voluntad de todos los participantes en el conflicto.

Con la opinion de la Corte de Constitucionalidad se refuerza que cuando se trata de
una intervencion extrajudicial en la que pueden patrticipar solo los trabajadores o

bien incluirse amigables componedores. Al grupo de representantes de trabajadores
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b)

parte de un sindicado y se crean Unicamente para el arreglo directo, consejo o

comité ad hoc y deben hacer llegar sus quejas o solicitudes verbalmente o por

escrito al patrono o representante del mismo y este no puede negarse a recibirlas.

Si se llega a dar un arreglo, se levanta un acta de lo acordado por las partes y debe
ser enviada a la Inspeccién General de Trabajo para su homologacion, este arregio
directo una vez homologado se vuelve un instrumento de normacién colectiva

conocido como convenio de condiciones de trabajo.

Via directa: regulada en el Articulo 51 del Cédigo de Trabajo es un proceso
extrajudicial con intervencion administrativa con autocomposicion, que tiene por
objeto la negociacién de un instrumento de normacién colectiva o pacto colectivo de
condiciones de trabajo si los trabajadores estan organizados como sindicatos o

convenio colectivo de condiciones de trabajo si son una coalicion.

Esta tiene cuatro caracteristicas importantes, primero la autocomposicion, puesto
que es una solicitud directa que hacen los trabajadores a el patrono. Asimismo, es
de caracter administrativo ya que interviene la Inspeccién General de Trabajo,
también es de caracter obligatorio para iniciar cualquier conflicto colectivo que se
desee plantear en el futuro, siendo necesario el agotamiento de eta via. Por Gltimo,
tiene un plazo de treinta dias habiles como maximo para negociar, antes de facultar

a las partes a someter la controversia a una conciliacién y que pase a ser un
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trabajadores. Luego es enviado a la Inspeccién General de Trabajo para que en

cuarenta y ocho horas notifique al patrono. Posterior a eso se da la etapa plena y
principal que recibe el nombre de via directa en la cual las partes discuten el
anteproyecto del instrumento de normacién colectiva en un plazo maximo de treinta

dias habiles.

Concluido el plazo si existe acuerdo entre las partes se envia al Ministerio de Trabajo
y Prevision Social para la homologacion del instrumento de normacién colectiva,
luego el Consejo Técnico lo revisa en un plazo de cinco dias y emite un dictamen
en el mismo plazo. Por Gltimo, el Despacho Superior, el Ministro de Trabajo y
Prevision Social lo refrenda y entra en vigor por el plazo establecido que no puede

ser menor a un ano ni menor de tres.

Si no existiere acuerdo entre las partes, agotada la via directa, cualquiera de las
partes puede acudir ante los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje a plantear en

conflicto por medio de la conciliacion.

Conciliacion: en el ambito del derecho colectivo de trabajo, la conciliacion se
configura como un mecanismo prejudicial que busca solucionar los conflictos
laborales que puedan surgir entre trabajadores y empleadores. Su principal finalidad

es promover la negociacién y el acuerdo entre las partes involucradas, a través de
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d)

proceso.

La conciliacién es un proceso judicial regulado en el Cédigo de Trabajo de
Guatemala que tiene como finalidad solucionar un conflicto colectivo a través de la
intervencién de un tercero neutral, el conciliador, quien busca el acuerdo entre las
partes. Segun el Articulo 334 del Cédigo de Trabajo, cualquier persona que tenga
un interés legitimo en el conflicto puede solicitar la conciliacién. El procedimiento se
inicia con la presentacién de la solicitud y la designacion del conciliador por parte
del Tribunal de Conciliacién y Arbitraje. La duracién del proceso no debe exceder de
45 dias habiles. Si se llega a un acuerdo, este sera homologado por el tribunal y
tendra efecto de sentencia ejecutoriada. En caso de no lograrse un acuerdo, el
conciliador levantara un acta de la reunion y las partes podran continuar con el

proceso ante el tribunal para que se emita una resolucién definitiva.

En resumen, la conciliacién en derecho colectivo de trabajo es una alternativa viable
y provechosa para resolver disputas laborales, que ofrece la posibilidad de alcanzar
acuerdos que sean beneficiosos para ambas partes, mientras se respetan los

derechos y principios estipulados en las leyes laborales.

Arbitraje: el arbitraje es un procedimiento regulado en el Cédigo de Trabajo de
Guatemala que tiene como objetivo solucionar conflictos colectivos de trabajo con

la intervencion de un Tribunal de Conciliacion y Arbitraje. De acuerdo con el Articulo
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colectivo de trabajo.

El procedimiento de arbitraje se inicia con la designacion del Tribunal de Conciliacion
y Arbitraje, quien convocara a las partes a una audiencia para escuchar sus
argumentos y pruebas, y emitir una decisién vinculante. La duracion del proceso de

arbitraje se encuentra limitada por ley, y no debe exceder de los 15 dias habiles.

En caso de que las partes lleguen a un acuerdo durante el proceso de arbitraje, este
sera homologado por el Tribunal y tendra efecto de sentencia ejecutoriada. De lo
contrario, el Tribunal de Conciliacion Arbitral emitird una decision definitiva que

pondra fin al conflicto, la cual sera obligatoria para ambas partes.
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CAPITULO IV

4, El laudo arbitral y sus efectos en los conflictos colectivos de trabajo en

Guatemala

El laudo arbitral es una figura clave en el derecho colectivo de trabajo en Guatemala y se
rige principalmente por el Cédigo de Trabajo. Este cddigo dispone que, en caso de
conflictos colectivos entre empleadores y trabajadores, el arbitraje puede ser utilizado para

solucionar las diferencias de manera pacifica.

El laudo arbitral se utiliza en diferentes situaciones de derecho colectivo de trabajo, como
negociaciones de convenios colectivos, huelgas, conflictos de interpretacion de clausulas
contractuales, entre otros. En Guatemala, el recurrir a arbitraje es obligatorio en ciertos

casos, mientras que en otros €s un mecanismo optativo.

Segun el Codigo de Trabajo, el laudo arbitral es una decision que adopta un tribunal de
conciliacion y arbitraje para resolver un colectivo de trabajo. La decisidn es vinculante para
las partes desde el momento de la notificacion, lo que significa que deben cumplir con lo

dispuesto en el laudo y que este tiene efecto inmediato.

El Cddigo de Trabajo también establece ciertos requisitos para que el laudo arbitral sea
valido, entre estos debe estar escrito y contener los fundamentos de hecho y de derecho

en que se basa la decisiobn. Ademas, debe notificarse a las partes dentro del plazo
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las partes. Por lo tanto, las partes pueden continuar discutiendo y negociando acuerdos

adicionales después de la emision del laudo arbitral.

En conclusién, el laudo arbitral es una herramienta de normacién colectiva fundamental en
el derecho colectivo de trabajo y se encuentra regulado en las normas juridicas”.’? El
codigo establece los requisitos y efectos del laudo arbitral, asi como la posibilidad de

celebrar acuerdos adicionales posteriormente.
4.1. Caracteristicas del laudo arbitral

Las caracteristicas de la esencia del laudo arbitral se encuentran en su definicién y son las
que fijan el objetivo de solucionar conflictos laborales entre partes involucradas en un
conflicto colectivo de trabajo. Las principales caracteristicas de! laudo arbitral son las

siguientes:

a) Temporalidad: el Cédigo de Trabajo de Guatemala establece una norma de
importancia fundamental en materia de arbitraje, al determinar que el laudo arbitral
tendra fuerza de cosa juzgada y sera obligatorio para las partes desde el momento

en que se les notifique.

12 Bercovitz Rodriguez, Manuel Alejandro. La ejecucién del laudo arbitral. Pag. 53.
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b)

cuales se encuentra su efecto inmediato y obligatorio, lo cual implica que las partes

estan obligadas a cumplirlo de forma inmediata y sin dilaciones indebidas, por lo
cual el mismo tendra una duracion determinada y esta nunca podra ser inferior a un

afo.

Esta norma, por tanto, resalta la importancia que se debe conceder al laudo arbitral
y la necesidad de que las partes involucradas en el conflicto se ajusten a lo
establecido en el laudo. Cabe destacar que la obligatoriedad del laudo arbitral no se
limita a su cumplimiento, sino que también se extiende a su respeto y acatamiento

por las partes.

Ultra petita: el concepto de ultra petita se refiere a que el Tribunal de Conciliacién
y Arbitraje puede resolver en entera libertad y en conciencia, otorgando beneficios
que no han sido solicitados por las partes, teniendo en cuenta que evalian la
realidad de los individuos involucrados y toman en cuenta el principio toral del

derecho de trabajo; el principio de tutelaridad hacia los trabajadores.

En el caso del derecho colectivo de trabajo en Guatemala, aunque el Codigo de
Trabajo hace referencia especifica a la ultra petita en el Articulo 403, el Codigo de
Trabajo establece que las partes pueden seguir negociando acuerdos posteriores al
laudo arbitral, incluso sobre las mismas cuestiones o sobre otras distintas. Esta

clausula podria interpretarse como una indicacion de que el laudo arbitral es

53


Administrador
Cuadro de texto


definitivo. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la ultra petit

siendo una regla importante en el arbitraje laboral colectivo, y que los tribunales d&
conciliacion y arbitraje deben tomar con base a la realidad lo que se les presente en

el proceso.

4.2. Requisitos del laudo arbitral

La legislacién guatemalteca comprende los requisitos para la validez del laudo arbitral
dentro del Cédigo de Trabajo estableciendo las formalidades y pasos que deben cumplir
los tribunales de conciliacion y arbitraje en la elaboracién del laudo arbitral y que este pueda
nacer a la vida juridica sin inconvenientes. Los principales requisitos del laudo arbitral son

los siguientes:

a) El laudo debe ser escrito y estar firmado por los miembros del tribunal de conciliacion

y arbitraje que hayan emitido la decision.

b) El laudo debe contener los fundamentos de hecho y de derecho en que se basa la

decision.

c) El laudo debe notificarse a las partes dentro del plazo establecido en el Cadigo de

Trabajo y debe entregarse a las autoridades competentes.

d) El laudo debe ser motivado y congruente con las pretensiones de las partes.
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e) El laudo debe contener la firma de las partes o sus representantes legales.

f) El laudo debe ser dictado por el pleno del tribunal de conciliacion y arbitraje.
g) El laudo debe respetar los limites de la competencia otorgada al tribunal.

h) El laudo debe ser emitido dentro del plazo establecido por la ley que son quince

dias.
4.3. Conflictos de interés en el arbitraje

En el derecho laboral guatemalteco, los érbitros o miembros del tribunal de conciliacién y
arbitraje deben ser imparciales e independientes, actuando con objetividad y equidad en
todo momento. En caso de que alguna de las partes tenga motivos para cuestionar la
imparcialidad de un arbitro, el capitulo sexto del Cédigo establece el procedimiento de

recusacion y sustitucion.

“La recusacion es el derecho que tienen las partes de oponerse a la designacion de uno o
varios arbitros si existen motivos que pUedan poner en duda su imparcialidad o
independencia. Para ello, se debe manifestar ante el tribunal de conciliaciéon y arbitraje
inmediatamente con una explicacién detallada de las causas que motivan la oposicion

existente”.13

3 Fernandez Rosas, José Carlos. El laudo arbitral. Pag. 66.
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contrario, el arbitro seguira en su cargo y continuara participando en el arbitraje. Es causal

suficiente para las partes solicitar la recusacion de alguno de los arbitros el haber conocido

el proceso en conciliacién.

En conclusion, la recusacion es un mecanismo legal que permite a las partes impugnar la
designacién de un arbitro en caso de existir motivos que pongan en duda su imparcialidad
o independencia. El procedimiento de recusacién y sustitucién esta regulado en el Cédigo
de Trabajo de Guatemala y su presentacion debe realizarse dentro del plazo establecido

para ser admitida por el tribunal de arbitraje.

4.4. Aplicacion y cumplimiento

En Guatemala, el cumplimiento de los laudos arbitrales emitidos por los tribunales de
conciliacién y arbitraje en derecho colectivo de trabajo estd sujeto a las disposiciones
establecidas en el Cédigo de Trabajo. Segin lo dispuesto por este cddigo, los laudos
arbitrales tienen la misma fuerza que las sentencias judiciales y deben ser cumplidos

obligatoriamente por las partes.

Con la aplicacién de los laudos arbitrales se busca cumplir con la finalidad de los tribunales
de conciliacién y arbitraje que es mantener el justo equilibrio entre los trabajadores y los

empleadores.
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Es importante dar a conocer que el tribunal de conciliacion se integra de la siguien

Por el presidente del Tribunal de Conciliacion y Arbitraje que tiene la responsabilidad de
liderar y coordinar las actividades del tribunal, asi como de presidir las audiencias y emitir
las resoluciones pertinentes y por otra parte, un representante titular de los trabajadores y
tres suplentes de los trabajadores; y un represeﬁtante titular y tres suplentes de los

empleadores.

El Tribunal de Conciliacion y Arbitraje en Guatemala es designado por la Corte Suprema
de Justicia a la cual se le presentara la propuesta de los representantes de los trabajadores
y empleadores de cada respectiva organizacion a mas tardar el Gltimo dia habil del mes de
noviembre de cada afno para que pueda ser revisada y calificada dentro de los siguientes
15 dias si los candidatos a ser nombrados retinen los requisitos que la ley expresa para

poder formar parte del tribunal de conciliacion y arbitraje.

Lo anotado, en virtud de su finalidad de garantizar la justicia y equidad en las relaciones
laborales. La seleccién de los miembros del tribunal se realiza a través de un procedimiento
de nombramiento que tiene en cuenta la experiencia, capacidad y reconocida idoneidad de

los candidatos en el ambito del derecho laboral y la resolucion de conflictos. En
consecuencia, es esencial que los miembros del tribunal sean seleccionados de forma
rigurosa, transparente, que posean las habilidades y aptitudes necesarias para
desempefiar su labor con eficacia y que cumplan con los requisitos descritos por la

legislacion guatemalteca. Una vez queda firme la integracion del tribunal de conciliacion y
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inmediata su aplicacion.

“Si alguna de las partes incumple con las obligaciones dispuestas en el laudo, la otra parte
puede solicitar al mismo tribunal de arbitraje que emitié el laudo, la ejecucién forzosa del
mismo. El tribunal de arbitraje puede ordenar medidas como el embargo de bienes o la

retencion de créditos y derechos de la parte incumplida”.4

Es importante destacar que el incumplimiento de un laudo arbitral es considerado como
una falta muy grave, puesto que tiene fuerza de titulo ejecutivo y las partes pueden recurrir
a un procedimiento ejecutivo laboral para ejecutar lo dispuesto en el laudo arbitral, lo que
puede traer consigo sanciones para la parte incumplida, como multas o la suspensién
temporal o definitiva de su actividad comercial o laboral. En resumen, el cumplimiento de
los laudos arbitrales emitidos por los tribunales de conciliacion y arbitraje en derecho
colectivo de trabajo en Guatemala es obligatorio, y su incumplimiento puede dar lugar a la

ejecucion forzosa del laudo y a la aplicacion de sanciones.

4.5. Recursos contra el laudo arbitral

En Guatemala, de acuerdo con la legislacion laboral vigente, los laudos arbitrales emitidos

por los tribunales de conciliacion y arbitraje en materia de derecho colectivo de trabajo

4 Ibid. Pag. 180.
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tienen caracter definitivo y son de cumplimiento obligatorio para las partes, sin posi

de interponer recurso alguno en su contra.

El Cédigo de Trabajo guatemalteco establece que los laudos arbitrales tienen la misma
fuerza que las sentencias judiciales y que, una vez emitidos, tienen que cumplir

inmediatamente las disposiciones establecidas a partir de su notificacion.

No obstante, la ley laboral contempla ciertas excepciones, como cuando se demuestra que
el laudo fue emitido de manera fraudulenta o si se comprueba la existencia de un vicio en

el procedimiento arbitral que haya afectado el derecho de defensa de alguna de las partes.

En estos casos, la ley laboral de Guatemala establece que las partes pueden recurrir ante
el tribunal de conciliacion de arbitraje dentro de los tres dias siguientes a la notificacion del
mismo, para que este eleve los autos ante la sala de la Corte de Apelaciones de Trabajo y
Prevision Social, y esta resuelva dentro de los siete dias posteriores al recibimiento de los
mismos salvo que esta ordene diligencias para mejor proveer, el plazo en estas situaciones

podra extenderse hasta los 10 dias.

Es relevante sefialar que, en estas situaciones, la parte que solicita la apelacién del laudo
arbitral tiene la carga de la prueba y debe demostrar de manera fehaciente la existencia de
los vicios o fraudes alegados. En sintesis, la ley laboral guatemalteca dispone que los
laudos arbitrales emitidos por los tribunales de conciliacion y arbitraje en materia de

derecho colectivo de trabajo son definitivos y de obligatorio cumplimiento, a excepcién de
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los casos en los que se acredita la existencia de fraude o vicio en el procedi

existente.

4.6. Determinacion de los efectos juridicos del laudo arbitral en el derecho

colectivo de trabajo guatemalteco

El laudo arbitral emitido por el Tribunal de Conciliaciéon y Arbitraje en el derecho colectivo
de trabajo guatemalteco tiene la fuerza juridica de cosa juzgada para las partes
involucradas en el conflicto. Esta herramienta resulta efectiva para la solucién de
controversias en materia laboral, debido a que se trata de un procedimiento agil y sencillo

que garantiza la equidad y el respeto a los derechos de las partes.

Conviene que el Estado fomente el uso de arbitraje en los tribunales de conciliacién y
arbitraje, en virtud de las ventajas que estos procesos otorgan. En muchas ocasiones, el
arbitraje resulta mas expedito y econémico que los procedimientos judiciales ordinarios, lo

que beneficia tanto a los trabajadores como a los empleadores.

“Los tribunales de conciliacion y arbitraje estan integrados por un docto en derecho laboral
capacitado para resolver las controversias colectivas de manera eficiente y justa, asi como
por dos jueces lego o arbitros que son los representantes de trabajadores y empleadores,
que no estan obligados a poseer conocimientos técnicos legales, y resolveran segin su

leal saber y entender”.15

s Alonso Alarcén, Luis Felipe. Instituciones arbitrales. Pag. 102.
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contribuyendo asi a la estabilidad y al desarrollo del mercado de trabajo.

En resumen, el laudo arbitral emitido por el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje tiene la
fuerza juridica de cosa juzgada en el derecho colectivo de trabajo guatemalteco. Asimismo,
es conveniente que el Estado fomente el uso de los tribunales de conciliacion y arbitraje
por las facilidades que ofrecen y por la habilidad de los especialistas en derecho laboral

para resolver controversias colectivas de manera efectiva y justa.
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CONCLUSION DISCURSIVA

En el contexto laboral y juridico de Guatemala, la investigacion sobre los efectos juridicos
del laudo arbitral es de suma importancia. Esta herramienta se ha convertido en una
alternativa cada vez mas utilizada para resolver conflictos laborales de manera rapida y
efectiva. Por lo tanto, la comprension de los efectos juridicos del laudo arbitral es
fundamental para su correcta aplicacién y la toma de decisiones informadas por parte de

los actores involucrados en los conflictos laborales.

La promocion del uso del laudo arbitral en Guatemala no solo contribuye a la resolucion
efectiva de conflictos laborales, sino que también mejora la imagen del pais en cuanto a su
capacidad para resolver controversias de manera eficiente. Esto, a su vez, puede atraer

inversiones y fomentar el crecimiento econdémico del pais.

Es importante destacar que la investigacion sobre los efectos juridicos del laudo arbitral en
Guatemala debe ser continua y actualizada, considerando las normas vy jurisprudencia
aplicables en cada caso particular. De esta manera, se podra contar con una herramienta
eficaz de resolucion de conflictos laborales que cumpla con las disposiciones legales
aplicables en el pais. Se recomienda que el Estado guatemalteco indique que es esencial
garantizar la justicia y la eficacia en la solucion de conflictos laborales en la promocién de
esta herramienta por las autoridades competentes, con el objetivo de que su uso se
consolide como una alternativa efectiva y eficiente en la resoluciéon de cbntroversias

laborales colectivas en Guatemala.
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