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INTRODUCCION

El paso de los afios y los constantes cambios que acontecen de dia en dia,
determinan el complejo mundo de los negocios, motivo por el cual la legislacion que
sobre este aspecto se estipula, debe variar igualmente con los proyectos de

desarrollo de un pais determinado.

En este sentido, han evolucionado diferentes mecanismos internacionales de
aglutinamiento, supresion y conformacion de bloques de empresas, consorcios y
sociedades tanto de un pais en particular como de varias naciones. Hoy endia se
habla de la globalizacion, de calidad total, reingenieria y otros muchos términos
técnico / administrativos, que modifican las formas de los negocios y las sociedades

mismas.

En este proceso de globalizacion econdmica, las politicas de ajuste
estructural y en general la modificacion del modelo de desarrollo en el cual se
encuentra inmersa el area centroamericana, plantean muy diversos problemas al

estudioso del derecho.

En el derecho laboral, como en muchos otros campos, es frecuente para los

juristas enfrentarse a la preocupacién sobre si las regulaciones legislativas

contintan siendo validas en esta etapa o si por el contrario dichas normas deben ser

reconsideradas o reformadas.

Es aqui donde surge la necesidad de revisar o modificar los cuerpos

legales, a efecto que nuestras legislaciones permitan en determinado momento la
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plena competencia con los paises en desarrollo, tal es en nuestro caso Guatemala,
gue debera adaptar su legislacion a los nuevos requerimientos para que ésta se
adecue efectivamente dentro del sin nimero de nuevos retos que un proceso

globalizador conlleva.

Recientemente, en nuestro pais se inici6 un bloqgue homogéneo de
globalizacion con las naciones hermanas centroamericanas, con la finalidad de
conformar un frente comdn ante las potencias internacionales que avanzan en los
mercados mundiales, el cual tiene por finalidad adecuar nuestras legislaciones a
efecto que respondan a los constantes cambios del mundo de los negocios y de los
procesos globalizadores que se dan mundialmente. Esto claro esta, requiere que las
legislaciones centroamericanas se actualicen, sean agiles, practicas y de féacil
manejo para que permitan alcanzar los fines de dichos procesos; para que la
poblacién mediante el empleo obtenga los ingresos adecuados para una mejor

calidad de vida.

Esto conlleva la necesidad de efectuar igualmente un cambio en la legislacion
laboral guatemalteca, para que las entidades mercantiles privadas guatemaltecas y
las extranjeras, logren mejores resultados y perspectivas de eficientizacion,
aumento de produccion, generacion de rigueza y ganancias y que estos elementos
de desarrollo y crecimiento no vulneren los derechos laborales, otorgados

constitucionalmente a los habitantes del territorio guatemalteco.

Dentro del derecho mercantil, los comerciantes sociales se han visto en la

necesidad de fusionarse, cambiar de propietarios, cerrar algunas sociedades o bien
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sustituir o cambiar estructuras antiguas en cuanto a la organizacion interna de cada
una de ellas; y como consecuencia suprimen en muchos casos puestos de trabajo,
liguidando total o parcialmente a los trabajadores de estas entidades,
intercambiando recursos humanos para complementar sus objetivos o bien cambiar
radicalmente la estructura legal haciendo mas facil el camino hacia la optimizacion

de la misma.

Sin duda alguna, la necesidad de perfeccionar la institucién de la sustitucién
patronal, como medio para efectuar lo anteriormente detallado es fundamental e
indispensable ya que se pretende con el presente estudio que se establezca,
determine y pruebe lo importante y necesario que seria obtener la modificaciéon del
Articulo 23 del Cddigo de Trabajo en el Congreso de la Republica, con la finalidad

de mantener y asegurar a todos los trabajadores sus derechos laborales.

El desconocimiento por parte de los trabajadores e igualmente por parte de
los patronos de la forma en que opera la sustitucion patronal segin el Codigo de
Trabajo enuncianda de una forma muy vaga y somera, Yy no establecido el
mecanismo a seguir, la forma de transmitir la noticia de una sustitucién a los
trabajadores, hace que se incurra en una serie de violaciones a estos derechos

laborales y garantias laborales minimas que el derecho de trabajo establece.

Se incluye también la necesidad de un procedimiento sencillo, guia, hoja de

informacion o manual a seguir en la Inspeccion General de Trabajo de Guatemala,

gue aungque no se pueda hacer mucho, puede servir como orientacion al trabajador
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cuando se le sustituye al patrono sin una estrategia definida y al mismo tiempo sirva

para cualquier caso en general

Requiere por otra parte, especial atencion, el determinar y establecer el
vinculo que existe entre el Articulo en mencion con el principio de “Estabilidad
Laboral”, ya que de este depende la seguridad al trabajo de una persona asi como
con el principio de"Proteccion al Derecho de Libre Sindicalizacién” y su aplicaciéon
cuando se da una sustitucion patronal dentro de la relacién Patrono-Trabajador o

durante la negociacion de un Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo.

El presente trabajo se iniciara con el estudio relacionado con los sujetos del
derecho individual de trabajo, la sustitucién patronal, las actitudes del patrono en
casos de sustitucion, el empresario laboral, para concluir en la designacion de casos
concretos, temas que dan validez al presente estudio y en ellos esta basada la
importancia e interés para reunir informacion, consultar profesionales e investigar

con mayor profundidad la forma en que opera la sustitucién patronal en Guatemala
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CAPITULO |
1. Sujetos del derecho individual de trabajo
1.1 Patrono
De conformidad con lo estipulado en el Articulo 20. del Cdodigo de Trabajo
patrono esta definido como " toda persona individual o juridica que utiliza los servicios

de uno o mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacion de trabajo".

Es decir que para determinar lo que legalmente significa patrono debemos
interpretar la definicion que el propio Cdédigo de Trabajo nos brinda, a efecto de

entender claramente quien es esta persona que interviene en la relacion laboral.

En primer lugar nos encontramos que es una persona individual o juridica,
entendiéndose por persona segun Ramirez Gronda " toda entidad fisica o moral, real o
juridica y legal, susceptible de contraer derechos y obligaciones, o de ser sujeto en

relaciones de derecho" *

En segundo se conceptualiza que un patrono para ser considerado como tal
debe utilizar los servicios de uno o mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacién
de trabajo, siendo definido por el Aticulo 18 del Cddigo de Trabajo como contrato
individual de trabajo " el vinculo econémico -juridico mediante el que una persona

(trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a

! Ramirez Gronda, Juan D. (1945). El contrato de trabajo. Buenos Aires, Argentina, Ed. La Ley

pag. 168.



ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccién
inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una retribucidén de cualquier clase o

forma".

? Definicion doctrinaria de patrono:

En el Derecho Romano, patrono se define como padre de carga (del latin pater
onus), era el nombre que se le asignaba a las personas que tenian alguna obligacion
protectora con respecto a otra, aun siendo inferiores a sus derechos o potestades, tales
como el padre respecto a los hijos y personas sujetas a su autoridad, los patricios en

relacion con los plebeyos por ellos protegidos.

En el idioma Espafiol, ademas del vocablo patrono se emplean los términos
empresario, empleador, principal, capitalista, dador de trabajo o de empleo y acreedor
de trabajo, para definir a aquella persona individual o juridica que tiene que utilizar los
servicios de una o mas personas denominadas trabajadores; modernamente se ha
aceptado y aplicado, el concepto empleador, pero segun lo manifestamos
anteriormente nuestro Codigo de Trabajo utiliza el término de patrono por lo que es el

mas comunmente utilizado en Guatemala.

Hay que entender que no toda la persona que se encarga o da trabajo es
patrono, ni todo el que trabaja es trabajador, al menos como sujetos laborales y

politico -laborales tipicos. De ahi que la definicion de uno y otro sea necesaria a fin de




fijar, con cierta exactitud, los elementos o0 requisitos indispensables para

caracterizarlos.

En un concepto amplio y corriente patrono puede ser considerado como aquella
persona natural o abstracta duefia o propietaria de una explotacién agricola, comercial

o industrial, donde se presta un trabajo por otras personas.

Segun Cabanellas: patrono es "la persona que dirige un negocio agricola,
comercial o industrial, que corre con los riesgos y aprovecha los bereficios, unas veces
trabajando ella misma y con su propio capital, otras, con capital prestado del cual
responde; en ocasiones se contenta con dirigir el negocio haciendo ejecutar todos los
trabajos materiales por obreros a quienes paga, e incluso se limita a ejercer, en
oportunidades, una vigilancia general y encomienda a empleados la direccion efectiva

de la empresa".?

Por otra parte Cabanellas designa con el nombre de patrono o, mejor dicho, de
"empresario a quien disponiendo de un instrumento de produccién -tierra o capital -,
demasiado considerable para poderlo poner en actividad con su trabajo personal, lo

hace productivo mediante el obrero asalariado" >

2 Cabanellas, Guillermo. Compendio de derecho laboral. Buenos Aires, Argentina, pag. 315.

3 Op cit, pag 174.

(@8]



1.2 Trabajador:

Es el sujeto a un contrato de trabajo, los requisitos que lo delinean son:
? Prestacion de una actividad personal;

? Subordinacion al patrono o empresario;

)

Desempeiio del servicio por cuenta propia;

-~

La relacion contractual con el patrono;

)

Percepcion de una remuneracion y una continuidad o en el tiempo para prestar

el servicio.

El Articulo 3 del Cddigo de Trabajo preceptia que: "Trabajador es toda persona
individual que presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos

géneros, en virtud de un contrato o de una relacion de trabajo."”

Trabajador se llama a la persoma que trabaja, sinbnimo de obrero, jornalero o
empleado. Es importante mencionar que el trabajador como sujeto de la relacion de
trabajo, especialmente del contrato individual de trabajo, debe ser una persona fisica,
hombre o mujer, salvo las medidas proteccionistas de la mujer respecto a situaciones

especificas, que regula el Cadigo de Trabajo.



El autor de la Cueva, dice que el trabajador puede ser Unicamente una persona
fisica y que se hace necesario determinar cuando se adquiere ese caracter®. Sobre el
particular se han propuesto dos criterios, uno que se refiere a la idea de clase social y
segun la cual, la categoria de trabajador se adquiere por la prestacion de un servicio en
virtud de una relacién juridica de trabajo. La legislacién laboral guatemalteca adopta el
segundo, el que se refiere a la prestacion de un servicio personal en virtud de un

contrato de trabajo.

La distincién entre patrono y trabajador se hace, ademas, por la prestacion de
servicios y el vinculo de dependencia continuada y direccidon inmediata, asi como por el
interés de cada una de las partes, en el vinculo que los une, ya que el patrono su
interés es el aumento de su capital y riqueza, y el trabajador, lo motiva la certeza de

cubrir sus necesidades y su fin esencial, la obtencion de medios para poder subsistir.

1.3 Representantes del patrono

En las empresas modernas es fendbmeno comun que el duefio, cuando cuenta
con sobrados recursos, se desentienda de la gestion técnica y laboral. Ademas, en la
forma de sociedad, sin hegemonia determinada en el capital social, resulta forzoso que
su direccion y administracion la ejerza una persona fisica o un conjunto de ellas que no

necesariamente son los duefos de la empresa o de la totalidad de ella.

* De la Cueva, Mario (1972). ElI Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. To Il. México: Ed.

Porrda, S.A, péag. 269.
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Los requisitos doctrinales para ser representante del patrono se pueden resumir
en: a) prestar un servicio efectivo en la empresa; b) ejercer una funcién jerarquica
cuando menos superior a la de los trabajadores contratados; ¢) que constituya una
practica profesional que tales representantes puedan contratar, sin necesidad de

mandato escrito y expreso, a otros trabajadores.

Los representantes patronales pese al caracter de empleados que poseen, ya
gue despliegan también una actividad de servicio a favor de un patrono o de una
persona juridica, de la que perciben su remuneracién, ejercen un mandato tacito (y con
mayor razon si es expreso) que conduce a que su mandante quede obligado con
respecto a los trabajadores que contrate en beneficio de este. Los gerentes, directores,
y los administradores se suponen con razén, que contratan los servicios de terceros por
resultar imprescindibles para las actividades y beneficios del mandante o empleador, y

por ello este ultimo debe responder por los actos del mandatario.

En el derecho civil la representacion se concreta al actuar en nombre y por
cuenta de otro, ya sea expresion voluntaria o legal. Transparentando esa migracién
juridica, con elegancia y hasta lirismo, el clasicismo latino que expresaba: " Absebtis
alicujus prasens imago" lo cual significa que la representacién es la presente imagen de
una persona ausente. Dentro del derecho laboral guatemalteco la representacion
patronal es definida en el Articulo 40. del Codigo de Trabajo como "representantes del

patrono son las personas individuales que ejercen a nombre de este funciones de



direccibn o de administracion, tales como gerentes, directores, administradores
reclutadores y todos los que estén legitimamente autorizadas por aquel’, también
continia manifestando en la segunda parte de dicho Articulo que " los representantes

del patrono en sus relaciones con los trabajadores, obligan directamente al patrono.

Dichos representantes en sus relaciones con el patrono, salvo el caso de los
mandatarios, estan ligados con éste por un contrato o relacion de trabajo.” Dentro de
dicha definicibn se determina claramente que el representante del patrono es un
trabajador del patrono que esta en un grado de superlatividad en relacion con los otros
trabajadores de la empresa o centro de trabajo, y que tiene entre sus facultades actuar
en nombre del patrono obligando a este, en las relaciones frente a los demaés
trabajadores, conceptos similares son manejados en diferentes legislaciones como la
mexicana, la cual define en el Articulo 11 de la Ley Federal del Trabajo Mexicano como

representantes del patrono a " los directores, administradores, gerentes y demas
personas que ejerzan funciones de direccion o administraciébn en la empresa o
establecimiento”; siendo dicho concepto manejado por gran numero de las
legislaciones latinoamericanas entre la que destaca la ecuatoriana en la que en el
Articulo 33 del Cddigo de Trabajo de dicha nacion, reconoce la responsabilidad
solidaria de los representantes patronales con el respectivo empresario, igual como lo

determina nuestra propia legislacion, en la cual el patrono se obliga frente a los

trabajadores mediante la intervencion de sus representantes.



1.4 Intermediario

En términos generales, el intermediario es el que hace o sirve de enlace entre
dos 0 mas personas; y mas especialmente, entre productores y consumidores o entre
empresas Yy trabajadores. El Articulo 5 del Coédigo de Trabajo dispone que:
"Intermediario es toda persona que contrata en nombre propio los servicios de uno o
mas trabajadores para que ejecuten algun trabajo en beneficio de un patrono. Este
ultimo queda obligado solidariamente por la gestion de aquél para con €l o los
trabajadores, en cuanto se refiere a los efectos legales que se deriven de la
Constitucién, del presente Cddigo, de sus reglamentos y demas disposiciones
aplicables. No tiene caracter de intermediario y si de patrono, el que se encargue por

contrato de trabajos que ejecute con equipos o capitales propios.”

Dentro de la presente investigacidon es importante esta figura ya que el
intermediario tiene una relacion directa con el patrono, ya que este contrata
trabajadores para el servicio de él, por lo que al existir una Sustitucion Patronal debe
de tomar en cuenta su relacion con el patrono a efecto de que las contrataciones que
realice sean del conocimiento del nuevo patrono y no exista ningun impedimento para

gue desarrolle con efectividad su funcion.



CAPITULO Il

2. Sustitucion patronal

2.1 Definicion de sustitucion patronal en el derecho comuan
Se entiende por sustitucion patronal aquel hecho mediante el cual la ley permite
a dos patronos poder reemplazarse uno por otro en la propiedad de una empresa y
consecuentemente, asumir y sucederse en las obligaciones y derechos laborales que

se mantienen en relacion a los contratos individuales de trabajo vigentes en la misma.

2.2 Elementos

? Elementos Personales.

Patrono. EIl cual quedo definido en el capitulo anterior pero es importante definirlos
nuevamente en este capitulo para lograr una mejor comprension, debiendo tomar en
consideracion lo que establece el Codigo de Trabajo en su Articulo 20. establece que:
“Patrono es toda persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas
trabajadores, en virtud de un contrato o relacién de trabajo.” De la anterior definicion se
deduce que todo patrono debe ser una persona, ya sea individual o juridica. En el
primer caso debe ser civilmente capaz, esto es, mayor de edad y en goce pleno de sus
facultades y derechos; en caso de menores o incapaces, podran actuar mediante
representante legal. En el segundo supuesto, la personalidad juridica de la entidad,
tuvo que ser otorgada por virtud de la ley, sea esta mercantil o civil, nacional o

extranjera.
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Trabajador. Igualmente el Cédigo de Trabajo en su Articulo 3o0. define: “Trabajador 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.”. Dicho en otras
palabras y para resumir, es trabajador toda persona que realiza un trabajo bajo

dependencia continuada y subordinacion directa.

? Elementos Reales.

Contrato de Trabajo. La doctrina lo define asi: "Es un contrato por medio del cual una
persona mediante el pago de la retribucion correspondiente, subordina su fuerza de
trabajo al servicio de los fines de una empresa"10. Legalmente, el Articulo 18 del
Cdédigo de Trabajo lo establece: "Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su
denominacién, es el vinculo econdmico-juridico mediante el que una persona
(trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a
ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y la direccion
inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o
forma". Merece por su importancia efectuar un breve andlisis de su concepto,
considerando que al tratarse de un vinculo econdmico-juridico, las partes no quedan
vinculadas solo legalmente, sino que existe también un beneficio econdmico a ambos
contratantes; de tal forma que al relacionar este vinculo con la sustitucion patronal
podemos concluir, que ambas partes no se desligan totalmente sino por el contrario, es

objeto de cuidado al estipular el Articulo 23 del Cédigo de Trabajo que la sustitucién
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patronal no afecta los contratos de trabajo existentes, en perjuicio del trabajador;

manteniendo el vinculo econdémico-juridico que regula su definicion.

? Elementos del Contrato Individual de Trabajo

Dentro de los cuales encontramos los siguientes: Los personales, los realesy ”
los formales. Por ser similares a los elementos personales de la sustitucion
patronal antes analizada no profundizaremos en este punto. Sobre los elementos
reales podemos mencionar: El trabajo: Que son los servicios materiales e intelectuales,
o de ambos géneros, que el trabajador presta a su patrono; y La retribucion: Que es la
prestacion a que se obliga el patrono, que es la de pagar o retribuir los servicios que
preste el trabajador. El Articulo 88 del Codigo de Trabajo establece que "salario o
sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del
cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacion de trabajo vigente entre ambos.
Salvo las excepciones legales, todo servicio prestado por un trabajador a su respectivo
patrono, debe ser remunerado por este... “La doctrina define de varias formas los
términos empleados para referirse a este concepto, entre ellos se encuentran: paga,
estipendio, mesada, jornal, dieta, retribucién, sueldo, salario, etc.; diferenciandoles
unicamente por el uso de cardcter subjetivo otorgado a los mismos. Por lo anterior el
elemento salarial de toda relacion de trabajo es fundamental, pues independientemente
de que se constituye como la contraprestacion que el trabajador recibe del patrono a
cambio de su trabajo, al mismo tiempo es el medio de sustento que permite al

trabajador y su familia gozar de una vida econémicamente estable.
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Por ultimo podemos mencionar como elementos formales:

? El modo en que deben celebrarse dichos contratos: en este sentido se
establece que el contrato de trabajo puede ser verbal y escrito, no
requiriendo solemnidad alguna o formalidades dignas de mencion, bastando
el simple acuerdo entre las partes. (Los Articulos 27, 28, 29 y 30 del Codigo

de Trabajo estipulan lo antes relacionado).

? El tiempo: Cuando se define sobre este concepto nos referimos al plazo del
contrato. Siendo este : "El término o espacio de tiempo que se concede a las
partes para responder y probar lo expuesto y negado en juicio”. Constituye
entonces un vocablo de constante uso en materia juridico-legal, porque
significa el lapso de tiempo que la ley unas veces (plazo legal), el juez en otra
(plazo judicial), o las partes interesadas (plazo convencional), fijan para el
cumplimiento de determinados hechos juridicos, generalmente de caracter
civil, procesal, laboral o penal. Manuel Ossorio lo define como: "Término o

tiempo sefalado para una cosa. Vencimiento del término".

Por lo anterior, se concluye que el plazo es el término o tiempo sefalado
para que las personas individuales o juridicas hagan, dejen de hacer o
concluya una cosa determinada. Por su parte nuestra legislacion en el

Articulo 1279 del Cdodigo Civil nos indica que: El plazo solamente fija el dia o
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fecha de la ejecucion o extincion del acto o negocio juridico. Es entonces
aqui cuando entendemos que el plazo es uno de los elementos mas
importantes dentro de cualquier negocio juridico, ya que nos sirve para
determinar y establecer el periodo de tiempo que durara o tendra vigencia el
negocio juridico especifico que lo incluya. Mas adelante examinaremos con

mayor detenimiento el plazo o tiempo en el contrato de trabajo.

? Lugar: Este elemento se refiere especificamente al espacio fisico en donde
se presta la actividad laboral. (Los Articulos 33 y 34 del Cédigo de Trabajo

estipulan lo relativo a este punto en particular)

? Transferencia, traspaso o sustitucion de los derechos de titularidad de uno a
otro patrono. Como elemento puede definirse como su nombre lo estipula,
como la transferencia o sustitucion de los derechos de titularidad de uno a
otro patrono. Se resume a una subrogacion de un patrono por otro, de tal
manera que el patrono sustituto al efectuarse el traspaso asuma la totalidad

de los derechos y obligaciones del patrono sustituido.

2.3 Caracteristicas
? Unilateral.
La sustitucion patronal es unilateral debido a que no es necesaria la anuencia
del trabajador para efectuar dicho cambio, ya que el patrono antiguo y el nuevo son

libres de contratar y efectuar cualquier negocio que les beneficie, tomando en cuenta
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gue ambos seran solidariamente responsables de las demandas laborales que puedan
surgir durante el plazo legal de 6 meses establecido en el Articulo 23 del Cédigo de

Trabajo por cualquier infraccion en contra de los derechos de los trabajadores durante

la sustitucion.

? Consensual.

La sustitucion patronal es de caracter consensual en virtud que para hacerla
efectiva, basta unicamente el acuerdo de los patronos sustituto y sustituido para que se

realice.

? Onerosa.

Implica para ambos patronos sustituto y sustituido una responsabilidad solidaria

de las obligaciones de los contratos y leyes desde la fecha de sustitucion hasta por el

término de seis meses. Luego, transcurrido este plazo la responsabilidad sera

Unicamente para el patrono sustituto.

? Conexidad.

La sustitucién patronal tiene un caracter conexo entre el contrato individual de

trabajo de patrono sustituido y trabajador; esto en virtud que existe todavia un enlace
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entre el trabajador y su antiguo patrono, aunque la relacion laboral se mantenga con el

patrono sustituto.

2.4 Patrono sustituto
La doctrina no establece un concepto especifico para definir al patrono como un
sujeto inmerso dentro de un proceso de sustitucion; por lo que se podria definir
Unicamente patrono como aquella persona fisica (aunque el concepto también cabe
aplicarlo a las personas juridicas) que, en el contrato laboral, da ocupacion retribuida a

los trabajadores que quedan en relacion subordinada.

Al adecuarla concretamente a la presente investigacion, se define como patrono
sustituto a aquella persona individual o juridica que toma el lugar del patrono original,
asumiendo las obligaciones patronales de éste ante sus empleados durante un plazo
gue la ley establece, asi como de la totalidad de las mismas al cumplirse ese plazo

sefalado.

2.5 Patrono sustituido
De igual forma al carecer la doctrina de una definicién concreta en este sentido,
se resume que el patrono sustituido es aquella persona individual o juridica que es
cambiado o relevado por un nuevo patrono, siendo responsable de sus obligaciones

patronales frente a sus anteriores empleados durante el plazo que la ley establece.
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CAPITULO IlI
3. Actitudes del patrono en casos de sustitucion
3.1 Actitud del patrono sustituto y sustituido ante el trabajador en casos de

sustitucion patronal.

Para alcanzar los objetivos de la presente investigaciéon se estudiaron las
actitudes que asumen tanto el patrono sustituto como el sustituido respecto del
trabajador y la estrategia a seguir para efectuar la sustitucion patronal y en este
sentido, se interrogd a los representantes legales o personas encargadas en las
entidades que han efectuado sustituciones patronales en virtud de que se comprobd
gue existen numerosos casos de sustitucion, pero dicha informacion se mantiene bajo

demasiado hermetismo en las empresas que han sufrido este proceso.

Independientemente de esta limitante, se pudo establecer que se asume
determinada actitud dependiendo del tipo de negociacion que se haga, de la forma en
gue el proceso de sustitucién patronal se lleve a cabo y dependiendo del objetivo que
busque la empresa que pretenda efectuar la misma. Esto definitivamente es lo
primordial pues se hace lo que la empresa necesite y requiera conforme sus politicas
de direccion, siempre y cuando se respeten los derechos laborales y se actie conforme

a derecho.

La forma de sustitucién patronal mas utilizada en Guatemala es cuando se da un

cambio de propietario de una entidad individual o juridica, en segundo lugar cuando
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una empresa no desea ser la obligada ante toda su fuerza laboral, por lo que crea en la
mayoria de las veces una sociedad diferente de la del giro principal de su negocio, que
sirve como intermediario entre la principal que financia y tiene el negocio primario y los
trabajadores; esta sociedad tiene por Unica finalidad y objetivo el manejar, dirigir y
administrar como su patrono a todos los trabajadores de la primera asi como cumplir
con todas las obligaciones como patrono; y por dltimo, el caso de la fusion y
transformacion de las sociedades en las dos formas que establece el Articulo 256 del
Cddigo de Comercio, que son: a) creando un nueva sociedad y disolviendo las
anteriores a integrarse a la nueva y b) absorbiendo a una o varias sociedades por otra,

disolviendo aquellas).

El asesor legal de una empresa al ser consultado sobre las maneras de como

efectuar una sustitucion le sugiere las opciones legales que tiene su cliente para

llevarla a cabo, dentro de las cuales se pueden mencionar como las mas utilizadas las

siguientes dos opciones:

? Liquidar a todo el personal mediante pago de todas sus prestaciones laborales.
? Que el patrono que sustituye absorba las obligaciones laborales de todo el

personal contratado por el patrono sustituido.

Es pues criterio de los empleadores obligados el decidir la mejor alternativa
ofrecida para actuar conforme a la ley y que al mismo tiempo satisfaga los resultados

esperados para el negocio y sus directores principales:
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Si se eligiera la opcion planteada en la literal a): El patrono sustituto desea partir
de cero, para tener libertad de contratar al personal que él quiera, pidiendo al patrono
sustituido que liquide a todo el personal. Esto puede constituir ventajas y desventajas
para los trabajadores ya que como ventaja pueden obtener el pago completo de su
liquidacion y desventaja por la no continuidad de su trabajo ya que al hacer el aviso el
patrono al trabajador que ya no contara con sus servicios queda en un estado de
desempleo obligdndolo a conseguir un nuevo trabajo, esto atrae muchos problemas

para el trabajador dependiendo el tiempo que en que se de la noticia.

Por el contrario si se optara por la literal b): El patrono sustituto absorbe todo el

pasivo laboral futuro, continuando con su relacion laboral.

Tomando en consideracion que en este punto se analiza lo referente a las
opciones que tiene el patrono sustituto en cuanto a decidir sobre la continuidad de las
labores de los trabajadores contratados por el patrono sustituido, conviene por su
importancia analizar la relacion existente del Articulo 23 del Cédigo de Trabajo que
regula la sustitucion patronal con la continuidad de las labores, el cese efectivo de las
mismas y la terminacion del contrato de trabajo, situacién regulada en el Articulo 78 del

Cddigo de Trabajo.

Si bien como lo establece el Articulo 23 del Cddigo de Trabajo, la sustitucion del

patrono no afecta los contratos de trabajo existentes, en perjuicio del trabajador;
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considero que la cesion o transmisién de bienes de una empresa individual o juridica,
con el animo de que continde la explotacion de la empresa misma y no se reduzca su
produccién que es su objetivo; trata en lo posible de no afectar de alguna manera las
relaciones de trabajo que la empresa mantiene con sus trabajadores, situacion que
podria verificarse en algin momento de la cesion. La interpretacion hecha del Articulo
conducente establece que la continuidad en el trabajo se mantiene, pues el patrono
sustituido queda solidariamente responsable con el nuevo patrono por las obligaciones
gue se derivan de los contratos o de la ley, nacidas antes de la fecha de la sustitucion y

hasta por el término de seis meses.

Se debe tomar en cuenta, que existe un vinculo de responsabilidad del patrono
sustituido hacia sus trabajadores y que aunque este puede ser eliminado por decision
del patrono sustituto, éste no deberia vedar el derecho a la continuidad en el empleo a
los trabajadores hasta transcurridos los seis meses que la ley estipula, pues sera hasta
entonces que la responsabilidad sera exclusivamente del patrono sustituto y éste

podria libremente decidir lo que mas le convenga.

Por otra parte, al analizar el Articulo 78 del Cddigo de Trabajo, que regula el
despido como aquel acto unilateral en virtud del cual el patrono da por terminada la
relacion laboral, con base en una causa o violacion grave de incumplimiento imputable
al trabajador, podemos relacionar que efectivamente en este supuesto se da una
terminacion de relacién laboral, que si bien perjudica al trabajador por eliminarsele la

fuente de sus ingresos, al mismo tiempo el patrono asume su responsabilidad al tener
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que respetar el derecho del trabajador de emplazarlo ante los Tribunales de Trabajo y
Prevision Social, antes de que transcurra el término de prescripcion, para probar la
justa causa en que se fundo el despido y si en caso contrario no se probara, le debera
pagar al trabajador:

a. Las indemnizaciones que segun este Cadigo le pueda corresponder y

b. A titulo de dafios y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacién, hasta un maximo de

doce (12) meses de salarios y las costas judiciales.

De este analisis se deduce, que al liquidar las prestaciones laborales del
personal al momento del cambio de patrono sustituido, se esta evitando que existan
conflictos posteriores para el patrono sustituto, pues existe jurisprudencia que si a un
trabajador se le pagan sus prestaciones y éste sigue laborando con otro patrono, pero

bajo las mismas condiciones y cargo, no existe sustitucion patronal.

Es entonces la relacion de ambos Articulos los que permiten distinguir que es un

medio para que opere esa terminacion de relacion laboral y al mismo tiempo se inicie

otra nueva.

Se tiene como una continua solucion alternativa que da por terminada la relacion

de trabajo que un momento dado existié.
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Al considerar otro aspecto de la sustitucion patronal, es también importante
analizar las diferentes actitudes asumidas por ambos patronos (sustituto y sustituido)
ante el trabajador, al momento de hacer de su conocimiento la noticia del cambio de
patrono que se pretende efectuar. Este punto es relevante en virtud que si esta
informacion se transmite al personal de la forma y en el tiempo adecuado,
generalmente no ocasiona en cierto porcentaje una actitud negativa en la percepcién
del personal; cosa contraria sucede cuando el personal se entera del cambio por
diferentes fuentes, algunas veces sin una version oficial que les explique las razones,
fundamentos y beneficios que esta sustitucion trae consigo para las partes, lo que
deriva en actitudes hostiles, denuncias injustificadas ante la Inspeccién General de

Trabajo, rumores innecesarios, inestabilidad, etc.

Se hace necesario para evitar las consecuencias antes descritas, que el patrono
comunique abiertamente la noticia del cambio a los trabajadores, que no se resista, ni
oculte cualquier trasfondo sobre dicha sustitucion, pues como lo establece la ley,
deberan igualmente respetarles sus derechos como trabajadores sin ninguna

restriccion.

Es indispensable y necesario igualmente que los trabajadores conozcan y sepan
a que empresa, sociedad o empleador individual pertenecen, que les quede bien clara
su situacion laboral presente y futura, su estabilidad laboral asi como la garantia del
pago de todas sus prestaciones; razon que hace imperante una comunicacion eficaz

entre ambas partes para que ninguna de las dos duden del proceso que se efectla.
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Ambos patronos deberan hacer la planificacion debida para hacerlo del
conocimiento de su fuerza laboral, determinar cual es el momento oportuno para
conseguir un impacto psicoldgico positivo a sus intereses y en general vender de la

mejor forma la idea del cambio, para que no tenga efectos negativos en la produccion.

Bajo estas circunstancias, se estaria ventilando en una forma cristalina el
proceso de transicion ante el personal, la cual genera en la mayoria de las veces, una
actitud acorde a los requerimientos de las empresarios y al mismo tiempo bajo la

certeza que estan respetando las leyes laborales del pais.

Caso contrario sucede cuando aun mediara una comunicacion amplia y abierta
de los patronos hacia los trabajadores, algunos sectores de estos Ultimos no se sienten
satisfechos y manifestaren estar reacios al cambio, situacibn que puede en
determinado momento resolverse mediante un despido simple, sin invocacién de un
motivo justo, lo cual redundaria en la responsabilidad correspondiente que se traduce a

indemnizar conforme a la ley al trabajador inconforme ante la sustitucion patronal.

Decidida la actitud a asumir por ambos patronos ante los trabajadores; sera

indispensable que posterior a la comunicacion de la noticia, se ejecute la estrategia de

acuerdo a la planeacién del proceso.
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Esto puede ser dependiendo del proceso que se hubiere elegido para realizar la
sustitucion; finiquitar al personal, suscribir los nuevos contratos con el nuevo patrono y
como una circunstancia beneficiosa para los trabajadores, incluir dentro de los nuevos
contratos, una clausula en la cual en el apartado respectivo y el de observaciones y
como un anexo a los mismos, se estipule que el patrono sustituto absorbe el pago del
pasivo laboral, reconociendo de pleno derecho esa antigiedad que conserva el

trabajador al momento de la sustitucion patronal.

Al efectuarse en definitiva el proceso de sustitucion elegido por los patronos
involucrados, se tiene por establecido y en virtud que se transfiere la propiedad de la
empresa, que el patrono sustituido (que vende o enajena la unidad econémica) deja en
ese mismo instante de tener injerencia alguna en la administracion del negocio y puede
salir en determinado momento perjudicado por las actitudes del patrono sustituto,
considerando la responsabilidad solidaria que ambos mantienen durante los 6 meses

siguientes a la sustitucion propiamente dicha.

3.2 Solicitud de servicios a la inspeccion general de trabajo para determinar

consecuencias y posibilidades previstas por ley.

Los trabajadores que acuden a la Inspeccion de Trabajo con el objeto de

denunciar un abuso en un posible caso de sustitucion patronal o de cualquier otra

indole laboral, se encuentran frente a una dependencia principal del Ministerio de
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Trabajo y Previsién Social, estructurada de tal forma, que impide al publico la obtencion

rapida y eficaz de informacion.

El primer problema observado es que no existe un departamento de informacion
y orientacion a las personas, en el cual personeros atentos y con conocimiento de las
atribuciones de cada departamento de la Inspecciéon, atiendan adecuadamente las
guejas y hechos que las personas de diferentes clases sociales relatan al buscar una
solucién a sus conflictos laborales o bien de los tradmites y requisitos que se requieren

para los mismos.

Al ingresar al edificio que alberga las instalaciones de la Inspeccion, las
personas se encuentran tan solo con una persona en la puerta de entrada que dice ser
la indicada para brindar informacién; situacion que no es tan cierta, ya que las personas
no saben a quien dirigirse para efectuar sus diligencias e inician por su parte un
recorrido por el segundo nivel sin preguntar antes, quien puede atender sus consultar

en dicho nivel.

Es comun que muchas veces, sean otras personas que también han
denunciado su problema con anterioridad, quienes les informan que deben solicitar un
namero correlativo que se entrega en el primer nivel en el escritorio de informacion, les
indican qué nivel y departamento deben visitar, documentos a llevar, que deben
sentarse en una sala en el segundo nivel de la inspeccidn y esperar turno para que una

persona escuche su relato, declarar e ingresar de esta manera su caso a la
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innumerable cantidad de denuncias que diariamente conoce esta dependencia y asi
como los restantes pasos que deben dar antes de poder retirarse a sus labores,
después de haber perdido toda una mafiana de trabajo en estos menesteres que le

perjudican en su ingreso econémico.

No existe un procedimiento sencillo, manual informativo, guia de servicios u hoja
informativa que resuma los servicios que presta la Inspeccion General de Trabajo y las
atribuciones del Ministerio de Trabajo; que generalmente son desconocidas para las

personas que acuden a la institucion.

Se observa por ende una excesiva burocratizacién en los tramites técnicos y
administrativos vinculados con las funciones de la Inspeccion General de Trabajo,
lentitud en la ejecucion de los mismos y repeticion de registros del mismo documento,
gue tiene como resultado la no simplificacion de los procedimientos e impide un mejor

control y evaluacion de resultados.

Examinaremos en esta investigacion especificamente el tramite de las denuncias
verbales cuando segun el trabajador se estan incumpliendo las leyes laborales por
parte del patrono. Estas denuncias las lleva a cargo la Unidad de Visitaduria de la

Inspeccion General de Trabajo e ingresan mediante el encargado de consultas.

Actualmente el procedimiento para presentar una denuncia de sustitucion

patronal o de cualquier otra indole laboral que perjudique al trabajador es el siguiente:
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Se presenta a la Inspeccion en el 2°. Nivel, a la Seccion de Denuncias, y se le
asigna un numero para pasar con un Encargado de Consultas quien escucha el

relato.

Se relatan los hechos (Lugar de los mismos y Nombre patrono) interponiendo

por ende la respectiva denuncia.

Se abre acta de adjudicacién respectiva con un nimero correlativo

El encargado de consultas atiende la denuncia y consulta al Inspector General

para adjudicar el caso.

El encargado de consultas registra la adjudicacion.46

Se traslada a la Seccion de Inspectoria y se le asigna a un Inspector de Trabajo

gue conocera la denuncia quien registra la adjudicacion en su libro de uso

personal. Se le informa al trabajador que regrese al dia siguiente de 9:00 a 10:00

hrs. para acordar con el Inspector fecha y hora de visita a la empresa o patrono

infractor.

El dia acordado efectua la visita el inspector y constata los hechos.
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Si se concilia el caso, este termina y se manda a la Supervision de Inspectoria

para revision y posterior archivo.

Si no se concilia se levanta un acta sobre los mismos, se establecen las
presuntas faltas y hace las advertencias pertinentes, llamadas también
prevenciones, en beneficio del trabajador, para las cuales sefiala un plazo para

cumplir el cual es puramente discrecional del Inspector.

Transcurrido el plazo, visita la empresa para constatar el cumplimiento o

incumplimiento.

Si no cumple con las prevenciones, se inicia denuncia judicial ante Juzgado de
Trabajo (Punitivo) y se envian a la Fiscalia de la Inspeccion para que sea esta

guien presente el memorial y documentos de denuncia al Juzgado de Trabajo.

Para el caso de las sustituciones patronales, si se constata al efectuar la visita
gue solo es un rumor y que no existe caso de sustitucion se le hace saber al
patrono sobre las obligaciones que tiene y tendria si realiza la misma ante sus

trabajadores.

El tiempo aproximado para conocer, tramitar y posiblemente conciliar el caso es

de 15 a 20 dias.
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Alguno de los casos de sustituciones patronales denunciados en la Inspeccion
General de Trabajo tienen el caracter de ser tratados como emergencia, en virtud que
los trabajadores muchas veces no se enteran nunca de la sustituciébn que ocurre en su
lugar de trabajo y es hasta cuando el patrono retira su infraestructura, como por
ejemplo la maquinaria para el caso especifico de las maquiladoras; que el trabajador

denuncia el hecho ante autoridad.

En estos casos de emergencia el actuar de la Inspeccion General de Trabajo se

resume a los siguientes pasos:

? Inmediatamente se le asigna la denuncia al Inspector de turno para que se

apersone en la empresa denunciada.

? Constituido el inspector en la empresa, hace constar los hechos que conoce y
levanta un acta, tratando siempre de proteger al trabajador en sus derechos y

asegurar lo mas que pueda los bienes de la misma para beneficio del trabajador.

? En la préctica, si es emergencia los trabajadores han optado por unirse para
impedir que el patrono trate de llevarse todo el patrimonio o acuden a las
embajadas cuando los patronos son extranjeros y que se logre mediante esta

via el pago de las prestaciones laborales.
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? Si por otra parte los patrones lograron irse como en el caso de las maquiladoras
extranjeras, en el juzgado de Trabajo y Prevision Social, se embargan y
posteriormente se rematan los bienes que quedaron para cubrir
proporcionalmente las prestaciones laborales derivadas de los derechos que la

ley otorga a los trabajadores.

Como puede observarse el tramite en si es de conocer los hechos denunciados
por el trabajador, verificacion de los mismos, emitir las prevenciones que el caso
amerite y el posterior inicio de denuncia judicial (Punitivo) ante los Tribunales de

Trabajo dependiendo del cumplimiento o incumplimiento de las mismas.

Nétese también, que los Inspectores de Trabajo segun el Codigo de Trabajo en
su Articulo 281, no tienen en ningln momento autoridad suficiente para obligar a los
patronos, a que si en dado caso, no quieren colaborar proporcionando la informacién
gue les es requerida, puedan imponer en ese momento una multa o sancién que
represente para el patrono algo significativo por dicho incumplimiento; ya que es en ese
momento de negativa cuando deberia ejecutarse dicha sancién, debido a la posible
arbitrariedad que se esté suscitando y porque el trabajador consideré conveniente la

intervencion de la autoridad en ese determinado momento.

Es entonces obligacién patronal cooperar con los inspectores de trabajo en

cuanto a la informacién que requieran, para evitar incumplir con su obligacién, pensar

gue efectivamente se violan las leyes laborales y llevar un proceso engorroso.
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De esta forma en este apartado se establece que la Inspeccion General de
Trabajo debe ser reorganizada en su estructura, asi como en sus procesos internos; en
los cuales se puedan simplificar registros, pasos y procedimientos para darle mas
agilidad en sus resoluciones, coercibilidad ante patronos infractores, seguridad y
eficiencia a los trabajadores que los requieren y fundamentar como a continuacion se

detallara, el objetivo de darle participacion a la misma en esta investigacion.

El objeto de conocer el grado de intervencion de la Inspeccion General de
Trabajo en casos concretos de sustitucion patronal, se fundamenta en las razones que
se analizan en los numerales siguientes, puesto que considero de vital importancia su

participacion como garante del cumplimiento de las leyes laborales guatemaltecas:

? Tal como lo establece el Articulo 19 del Reglamento de la Inspeccion General de
Trabajo del 20 de diciembre de 1957, la Inspeccion General de trabajo es una
dependencia técnica del Ministerio de Trabajo y Previsiébn Social, la cual tiene
por finalidad, entre otros: d) Conciliar los intereses de los patronos y
trabajadores. Es esta atribucién a mi criterio la que permite a la Inspeccion
conocer situaciones que pueden poner en riesgo derechos tutelares de los
trabajadores establecidos en la legislacion laboral y por la cual debe tener una
participacion activa dentro de esa actividad a fin de que se resuelvan estas

diferencias en la fase administrativa, evitando la instancia judicial.
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? Otro factor que incide para darle intervencion a la Inspeccion General de Trabajo
en casos de sustitucion patronal, es que al denunciarse un hecho ante esta, la
Inspeccién se constituye como la encargada de recibir en forma oficial el
conocimiento del hecho ante la autoridad correspondiente en materia laboral y
guedan claramente establecidos los términos en que se fundamentd la

sustitucion.

En conclusién es la dependencia que permite conocer oficialmente las
sustituciones patronales que se efectian en Guatemala, la causa cierta que la
motivo, si se dio o no la sustitucion y bajo qué condiciones se dio; siendo por
consiguiente la entidad encargada de dar publicidad a los actos que ante ella se
denuncian para realizar su funcién de control y cumplimiento de las leyes

laborales.

? Por ultimo considero se constituye como una dependencia de informacion,
fiscalizacion y verificacion; la cual dentro de sus atribuciones cuando se le
presente casos de posible sustituciones patronales, tiene la obligacion de
entrevistarse con el nuevo empleador (patrono sustituto) y comunicarle que de
conformidad con la ley especificamente lo que estipula el Articulo 23 del Codigo
de Trabajo, el anterior patrono esta obligado solidariamente con él a responder
de cualquier demanda que se diere a partir de la sustitucién patronal efectuada y

hasta por los seis proximos meses.
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Las razones antes descritas establecen claramente el interés, importancia y el
objetivo de darle a la Inspeccion General de Trabajo en expedientes de sustituciones
patronales, una participacion o intervencion mas amplia, por ser esta dependencia la
gue se perfila como aquella obligada a velar por el cumplimiento de las leyes relativas a

trabajo y previsién social y denuncia de infracciones a las mismas.

3.3 Derechos y acciones del trabajador

Tal y como lo estipula el Articulo 23 del Cédigo de Trabajo al momento de la
sustitucion del patrono, el trabajador conserva todos los derechos que se derivan del
contrato que este haya suscrito con el patrono, sea cual fuere, ya que como el mismo
Articulo lo enuncia, la sustitucion del patrono no afecta los contratos de trabajo

existentes, en perjuicio del trabajador.

Esto quiere decir que el trabajador por el hecho de la sustitucidon patronal misma,
no pierde el derecho a ciertas garantias laborales dentro de las cuales se puede
mencionar en primer lugar, su trabajo, que constituye como lo vimos anteriormente la
fuente del sostenimiento econémico de él y su familia, al salario que devenga por el
trabajo prestado, al reconocimiento de su antigiedad dentro de la empresa o sea el
tiempo que laboré con un patrono determinado, a aquellas prestaciones y derechos

adquiridos que por ley, por contrato y por costumbres especiales de cada empresa le
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correspondan por la relacion laboral (Jornadas de Trabajo, Vacaciones, Bonificacién
Anual, Ventajas EconOmicas, Aguinaldo, Bonificacion por Productividad, Bono
Vacacional, etc.), y por ultimo el trabajador no puede ser restringido en cuanto a las
condiciones mediante las cuales fue contratado antes y después de la sustitucion
patronal. De esta manera el Articulo 20 del Cédigo de Trabajo establece que "Las
condiciones de trabajo que rijan un contrato o relacion laboral, no pueden alterarse
fundamental o permanentemente, salvo que haya acuerdo expreso entre las partes o
que asi lo autorice el Ministerio de Trabajo y Previsién Social, cuando lo justifique

plenamente la situacién econémica de la empresa.

Dicha prohibicion debe entenderse Unicamente en cuanto a las relaciones de
trabajo que, en todo o en parte, tengan condiciones superiores al minimum de
proteccién que este Cddigo otorga a los trabajadores. Son condiciones o elementos de
la prestacion de los servicios o ejecucion de una obra: la materia u objeto; la forma o
modo de su desempefio; el tiempo de su realizacién; € lugar de la ejecucién y las
retribuciones a que esté obligados el patrono”. Este Articulo reafirma la postura
mediante la cual el patrono no puede vulnerar los derechos de los trabajadores aun

dentro de un proceso de sustitucion.

Dentro de las acciones que el trabajador conserva al momento de una
sustitucién patronal estd la de exigirle a su patrono (con quien contratd) que se le
respeten todos los derechos antes relacionados y de no ser asi, ejercitar la facultad de

cualquier persona de poder acudir ante la Inspeccion de Trabajo, Ministerio de Trabajo



y Prevision Social u 6rgano jurisdiccional en materia de Trabajo para denunciar a
ambos patronos (sustituto y sustituido) como infractores de sus derechos laborales y
que por la sustitucién patronal que se pretende o se da, pueden verse afectadas sus
garantias laborales, siendo imposible cualquier restriccion en este punto ya que la ley
establece claramente que ambos patrones (sustituto y sustituido) se constituyen
solidariamente responsables ante cualquier demanda laboral durante el plazo de 6
meses regulado en el Articulo 23 del Codigo de Trabajo, exceptuando que por las
acciones originadas de hechos u omisiones del nuevo patrono, solo éste serd el

responsable.

Por lo anterior, se deduce que la sustitucién patronal, en ningin momento afecta
los derechos de los trabajadores, sea que ésta se haga de cualquiera de las formas

analizadas en el apartado respectivo 5.1 de actitudes del patrono.

3.4 Obligaciones, acciones y omisiones del patrono sustituto y patrono

sustituido.

El Articulo 23 del Cddigo de Trabajo no delimita claramente qué obligaciones,
acciones y omisiones tiene cada uno de los patrones antes mencionados; no se
especifica la forma de operar la solidaridad patronal en cuanto a las obligaciones que
establece dicho Articulo y mas aun ni siquiera enumera a qué prestaciones se refiere
cuando habla de las obligaciones derivadas de los contratos o de las obligaciones

derivadas de las disposiciones legales, nacidas antes de la fecha de la sustitucion y
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hasta por el término de seis meses. Al interpretar dicho Articulo se establece que como
la sustitucion patronal no afecta los contratos de trabajo existentes en perjuicio de los
trabajadores; se deben consecuentemente establecer y delimitar claramente las

obligaciones, acciones y omisiones que le corresponden a cada patrono.

3.5 De la solidaridad patronal

Previo a analizar la forma en que se regula e interpreta la solidaridad patronal
gue se describe en el Articulo 23 del Cddigo de Trabajo relativa a la sustitucion
patronal, se hace necesario resumir brevemente algunas definiciones y comentarios

acerca de la mancomunidad, término intimamente ligado al antes referido.

Se les denomina obligaciones "pluripersonales" a aquellas obligaciones que son
contraidas por mas de dos personas. La pluripersonalidad de sujetos en las
obligaciones, para este caso de caracter laboral establecida en la legislacién vigente,
es concebida como "La mancomunidad" que es considerada género en relacion a las

obligaciones con intervencion de mas de dos personas.

Esta mancomunidad al mismo tiempo se divide en dos clases denominadas

Simple o a Prorrata y la Solidaria .Ignacio de Casso y Romero y Francisco Cevera y
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Jiménez-Alfaro, definen sobre este tema lo siguiente: "Derivado de mancomun, de man.
mano, y comdn.’> En general significa la idea de personas que concurren a un fin, o
también la accion y efecto de mancomunar o mancomunarse. En términos juridicos
puede ser tomado en doble sentido: a) Como participacién o cuota que en una cosa o
derecho tiene varias personas, b) Como obligacion por la que concurren en un mismo
crédito varias personas acreedoras o deudoras, pudiendo revestir en este caso una
doble modalidad: simple o solidaria”, situacion que asume nuestra legislacion para

conceptualizar dicha institucion.

Es necesario distinguir entonces, los tres diferentes conceptos sobre la
mancomunidad que establece el Cédigo Civil en los Articulos 1347, 1348, 1352 y 1353

y de los cuales se deduce lo siguiente:

? Como Género: aquella institucién juridica en virtud de la cual en una obligacion,

concurren varias personas, ya sea en el lado activo o en el pasivo o ambos.

? Simple o Prorrata: aquella clase o variedad, en virtud de la cual cada uno de los

acreedores o de los deudores, lo es por su parte o a prorrata y

® Casso y Romero, Ignacio de; y Cervera y Jiménez -Alfaro, Francisco. (1961), Diccionario de

Derecho Privado. To Il. Barcelona, Espafia. Ed. Labor, S.A., pag. 383.
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? Solidaria: aquella clase o variedad, en virtud de la cual cada uno de los
acreedores o deudores, tiene derecho o es responsable por la totalidad de la

obligacién, existiendo pues unidad de objeto.

Nos interesa para este trabajo especificamente la mancomunidad solidaria a la
cual se le ha conocido doctrinariamente como "solidaridad" para establecer la

responsabilidad solidaria que establece el Cédigo de Trabajo en su Articulo 23.

En esta solidaridad se da el derecho de cada uno de los acreedores y el deber
de cada uno de los deudores, de exigir el cumplimiento y de cumplir, con la totalidad de

la obligacion respectivamente.

En este sentido el tratadista Castan Tobefias define a este tipo de obligaciones
como: "Aquellas en que concurren varios acreedores, varios deudores o varios
acreedores y varios codeudores, y en que cada acreedor tiene derecho a pedir y cada

deudor debe prestar integramente las cosas objeto de la obligacion".

Nuestro Cdédigo Civil establece claramente en su Articulo 1352 que: "La
obligacién mancomunada es solidaria cuando varios deudores estan obligados a una
misma cosa, de manera que todos o cualquiera de ellos pueden ser constrefiidos al
cumplimiento total de la obligacion y el pago hecho por uno solo libera a los demas; y
es solidaria con respecto a los acreedores cuando cualquiera de ellos tiene el derecho

de exigir la totalidad del crédito y el pago hecho a uno de ellos libera al deudor."
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Atendiendo al caracter subjetivo de la solidaridad, esta se subdivide en tres

diferentes tipos:

? Activa o de acreedores

? Pasiva o de deudores

? Mixta

Nos interesa Unicamente conocer la solidaridad pasiva o de deudores, ya que
como el Cédigo de Trabajo lo enuncia, son los patronos solidarios los obligados, siendo

entonces sujetos pasivos o cumplidores de la obligacidn contraida.

De esta cuenta, se entiende que la solidaridad pasiva o de deudores es aquella
obligacion en la que concurren varios sujetos, es decir varios patronos-deudores y tiene
consecuencias de importancia, mas que todo en lo relativo al cumplimiento de la
prestacion (aquella actividad que ha de ser desplegada por el deudor), en este caso

aquella constituida frente a los trabajadores.

El tratadista Castan Tobefas expone que, "tiene una gran importancia practica,

pues mediante ella puede obtenerse una forma de garantia personal mas enérgica
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todavia que la fianza, ya que en ella el acreedor puede dirigirse indistintamente contra

cualquiera de los deudores sin necesidad de fraccionar su reclamacion".®

De esta acertada afirmacion se deriva la magnitud de su relevante aplicacion y
gue hace su constante uso; ya que como vuelvo a resaltar en este tipo de
mancomunidad, cada patrono-solidario debe responder ante el trabajador-acreedor, por

la totalidad de la obligacion, o sea que cada patrono tiene "obligacion absoluta de

pago".

Cabe mencionar en el presente apartado las dos clases de relaciones que se

derivan de la mancomunidad pasiva, siendo estas las siguientes:

? Relaciones Internas: Son aquellas que se producen entre los patronos-deudores

solidarios entre si y dentro de estas se analizan las siguientes caracteristicas:

& Al momento de efectuar el pago al trabajador de lo demandado, el patrono
gue hizo el pago tiene el derecho de reclamar del otro patrono-solidario
insolvente, la parte proporcional que le correspondia en la deuda, es decir,

gue le sea reembolsado lo que pago.

= Este pago igualmente conlleva segun el Articulo 1358 del Cddigo Civil el

reclamo de intereses moratorios hasta que sea realizado el pago por el

® Ccastan Tobefas, Joseé. (1958). Derecho Civil Espafiol, Comun y Foral, To lll, 92, Ed.. Madrid,
Espafia. Instituto Ed. Reus, pag. 480.



patrono-solidario a favor del patrono que efectué6 el pago, tal y como lo indica
en el ultimo parrafo: "El deudor que hizo el pago total puede reclamar de sus
codeudores la parte que a cada uno de ellos corresponde en la obligacion,

con los intereses respectivos y gastos necesarios".

? Relaciones Externas: Son aquellas que se producen entre los patronos-
deudores solidarios y el acreedor y dentro de estas se analizan las siguientes

caracteristicas:

& Cada uno de los patronos (sustituto y sustituido), se encuentra obligado
para con el trabajador comudn, al cumplimiento total de lo demandado,
siempre que se den los presupuestos de acciones u omisiones en contra
del trabajador. En este aspecto, el trabajador, puede encaminar su accion
en contra de cualquiera de los patronos solidarios o inclusive, en contra de
ambos simultaneamente. Este supuesto esta contenido en el Articulo 1357

del Cadigo Civil.

& El pago total o parcial, realizado por uno de los patronos-deudores,
extingue, total o parcialmente la obligaciéon con respecto del otro patrono-
deudor. A salvo queda pues el derecho de repetir de parte del patrono que
paga, en contra de los demdas patronos-deudores solidarios. Asi lo
establece el Articulo 1358 del Codigo Civil y en cuanto al pago parcial, el

Articulo 1366 del mismo cuerpo legal.
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3.6 Del patrono sustituto

? Obligaciones

Se constituyen como tales las siguientes:

= Respetar el contrato y condiciones de trabajo que fueron suscritos por el patrono
sustituido con el trabajador y jamas restringir o modificar las condiciones
pactadas en el mismo, tales como salario, cargo ocupado, atribuciones, jornada
de trabajo, lugar de trabajo y otras que se hubieren incorporado con anterioridad

a la sustitucion.

= Respetar los derechos que devienen por disposicion de la ley como por ejemplo
gue estard obligado a pagar la bonificacibn anual, la bonificacibn por
productividad, el aguinaldo, ventajas econdémicas, vacaciones, pagar la cuota
proporcional del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, pagar si es entidad
de la iniciativa privada la cuota del Instituto de Recreacion para los
Trabajadores, si se tratase de una mujer trabajadora en periodo de gravidez

respetar el goce del descanso retribuido de 84 dias, pre y post-natales, etc.

# Respetar la inamovilidad de los trabajadores asi declarados legalmente.
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2 Responder uUnicamente por todas las acciones originadas por hechos vy
omisiones de é€l, pues en ningun caso y por determinacion de la ley lo hara sobre

las originadas por el patrono sustituido.

& Responder de manera solidaria con el patrono sustituido de todas las demandas
laborales que se den en su contra durante un plazo de 6 meses a partir de la

fecha de la sustitucién, dependiendo que patrono dio lugar a la demanda.

? Acciones

Se transcribe la definicion de accién vertida en el Diccionario de Ciencias

Juridicas, Politicas y Sociales de Manuel Ossorio como sigue:

La Academia de la Lengua, tomando esta voz en su aceptacion juridica, la define
como derecho que se tiene a pedir alguna cosa en juicio, y modo legal de ejercitar el

mismo derecho, pidiendo en justicia lo que es nuestro o se nos debe. ’

Es decir: “que es el poder juridico que tiene todo sujeto de derecho consistente
en la facultad de acudir ante los 6rganos de la jurisdiccion exponiendo sus pretensiones

y formulando la peticién que afirma como correspondiente a su derecho”.

" Ossorio, Manuel (1978). Diccionario de Ciencias Juridicas, Politicas y Sociales. Buenos
Aires, Argentina: Ed. Heliasta, pag. 46.



La ley por su parte, no regula nada sobre este punto en particular; pudiendo ser
acciones utiles para el proceso de transicion para el patrono sustituto y por ser la

sustitucién patronal necesaria para sus intereses las siguientes:

& Manifestar a los trabajadores de una forma clara y sencilla el cambio que se da
con la presencia del patrono sustituido; en cuanto a que asumira el papel de
patrono obligado al pago de salarios y prestaciones e informar que en ningun
momento se afectara sus derechos laborales; para que como se explicd
anteriormente, los trabajadores estén conformes y no se inicien rumores que

confundan y propicien actitudes adversas al proceso de sustitucion.

& Asumir la responsabilidad parcial durante los 6 meses que determina la ley
frente a las demandas de los trabajadores y en forma total después de
transcurrido dicho plazo sobre todos los asuntos de la empresa o negocio,

incluyendo claro esta el aspecto laboral.

& Demandar de todos los trabajadores de la empresa, el respeto debido como su

nuevo patrono y establecer frente a ellos la nueva relacion obrero-patronal.

? Omisiones

Se puede definir como "la abstencion de actuar" y sobre la misma se observa

una situacién similar al apartado de obligaciones, cuando la ley calla sobre este punto



en particular, pues estas se configuran conforme cada caso en particular; por lo tanto
pueden considerarse entonces como algunas importantes para el patrono sustituto las

siguientes:

# No tiene impedimento de despedir a trabajadores salvo por ser asi su deseo,
salvo también que sea el caso que exista una causal de despido debidamente

justificada que lo fundamente.

= No sera responsable de la negativa del patrono sustituido de cualquier derecho o
accion que le corresponda al trabajador. Ej. No haber cancelado algun salario o
haber cambiado algun derecho del trabajador que se constituya como una

omision atribuible al anterior patrono.

2 No podra evadir el constituirse como patrono responsable del pago de los
salarios y demas obligaciones del personal a su cargo dentro del plazo y luego
de transcurrido el plazo que la ley establece para mantener responsabilidad

solidaria con el antiguo patrono.

45



3.7 Del patrono sustituido

?  Obligaciones

Se constituyen como tales las siguientes:

# Responder por el contrato de trabajo que suscribié con el trabajador aliin cuando
efectivamente deja de ser patrono, durante un plazo de 6 meses a partir del

relevo efectuado por el patrono sustituto en sus obligaciones patronales.

= Responder de manera solidaria con el patrono sustituto de todas las demandas
laborales que se den en su contra Unicamente durante un plazo de 6 meses a

partir de la fecha de la sustitucion tal y como lo sefiala la ley.

# Responder Unicamente por todas las acciones originadas por hechos y
omisiones de él, pues en ningun caso y por determinacién de la ley lo hara sobre

las originadas por el nuevo patrono.

& Abandonar de manera definitiva el ejercicio de cualquier actividad relacionada a
la administracion de la entidad o negocio que enajend. Esta obligacion se
traduce a que después de la sustitucién, el antiguo patrono deja de tener

ingerencia alguna en la conduccion y direccion de la misma, pues en
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determinado momento podria salir perjudicado por las actitudes asumidas por el

patrono sustituto.

? Acciones

Se conceptualizé en un apartado anterior este término; por lo que Unicamente
viene al caso recalcar que la ley no regula nada sobre este punto en particular; por lo
gue pueden ser acciones utiles para el proceso de transicion para el patrono sustituido

y por convenir a sus intereses las siguientes acciones:

& Manifestar a los trabajadores la decisibn que se tom6 de una forma clara,
precisa Yy sencilla del cambio de patrono y presentar al nuevo patrono, asi
mismo informar que no se afectaran derechos y obligaciones frente a ellos. Esto
como se explicé anteriormente fomenta certeza y estabilidad al proceso de

sustitucion.

& Continuar con la responsabilidad solidaria durante los 6 meses que determina la
ley en cuanto a las demandas de los trabajadores y desligarse totalmente de

cualquier reclamacion laboral luego de transcurrido dicho plazo.

& Trasladar la responsabilidad al patrono sustituto de cualquier accion originada de

hechos u omisiones atribuibles propiamente a él, no siendo responsable bajo

ninguna circunstancia de dichas actuaciones u omisiones.
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? Omisiones

Se establecid en un apartado anterior esta definicidén; por lo que igualmente
viene al caso recalcar que la ley no regula nada sobre este punto en particular, por b

que se considera entonces como omision importante para el patrono sustituto la

siguiente:

2 No sera responsable de la negativa del patrono sustituido de cualquier derecho o
accion que le corresponda al trabajador. Ej. No haber cancelado algun salario o
haber cambiado algiun derecho del trabajador que se constituya como una

omision atribuible al patrono sustituido.

3.8 Clases de obligaciones:

El Articulo 23 del Cdédigo de Trabajo objeto de la presente investigacion
establece que "El patrono sustituido queda solidariamente obligado con el nuevo
patrono por las obligaciones derivadas de los contratos o de las disposiciones legales,
nacidas antes de la fecha de la sustitucion y hasta por el término de seis meses". De
este parrafo devienen dos caracteristicas mportantes por definir al momento de la
interpretacion y aplicacion de la misma, pues es ningin momento delimita a qué tipo de
obligaciones se refiere cuando menciona a las obligaciones derivadas de los contrato y

cuando son obligaciones provenientes de las disposiciones legales.



En este sentido es necesario puntualizar detenidamente los dos tipos de

obligaciones antes relacionadas:

? Obligaciones derivadas de los contratos: Como su nombre lo indica estas
obligaciones son las contenidas taxativamente en el contrato de trabajo que suscribe
el trabajador con el patrono al momento de iniciarse la relacién de trabajo y se

pueden mencionar las siguientes:

& El respeto al salario definido en el mismo
& La jornada de trabajo asignada

# EIl cargo ocupado por el trabajador

& El lugar para desempeniar el trabajo

& Los servicios que el trabajador presta

& El plazo del contrato

& Cualquier otra estipulacion que convengan ambas partes.

Por otra parte, deben considerarse como obligaciones provenientes del contrato,
aquellas condiciones que entre el trabajador y el patrono se hubiesen pactado o
establecido en el contrato fuera de las antes sefialadas; que muchas veces son mas

amplias que las minimas antes relacionadas.
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Igual suerte corren las obligaciones establecidas dentro de los pactos colectivos de
condiciones y convenio colectivos de condiciones de trabajo, como las que provienen

del contrato a efecto que se respeten las mismas al efectuarse una sustitucion.

? Obligaciones derivadas de las disposiciones legales: Estas se refieren a todo
aquellos derechos laborales que la ley establece con cardcter obligatorio a cumplir
por parte del patrono frente a sus trabajadores, dentro de estas podemos

mencionar:;

& La Bonificacion Anual para Trabajadores del Sector Privado y Publico

# La Bonificacion Incentivo

# El Aguinaldo

# Las Ventajas Econ6micas

& Las Vacaciones

& EIl pago de la cuota proporcional del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
# El pago si es entidad de la iniciativa privada de la cuota del Instituto de

Recreacion para los Trabajadores.

Son entonces las obligaciones antes relacionadas y claramente definidas, las

gue se constituyen como irrenunciables para los trabajadores y obligatorias para los

patronos.
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CAPITULO IV
4, El empresario en el derecho laboral

4.1 Concepto de empresario en el derecho laboral

Es empresario laboral la persona fisica, la persona juridica o la comunidad de
bienes que recibe, organiza, dirige y retribuye la prestacion de servicios de un

trabajador.

Para ser empresario laboral no es imprescindible ser empresario mercantil. Lo
normal es que el Empresario mercantil sea empresario laboral.  No tiene porque
haber animo de lucro con la actividad que se realice para ser empresario laboral o

empleador laboral.

Para comprender el concepto anterior en relacion a la comunidad de bienes,
podemos decir que es cuando la titularidad de una cosa o de un derecho pertenece
proindiviso a varias personas o sea cuando hay la titularidad colectiva sobre un bien o
un derecho pero que no se le reconoce personalidad juridica. Eje mplo: comunidad de

propietarios que contrata los servicios de porteria .

4.2  Posicién juridica del empresario en larelacion laboral.

La constitucién reconoce la libertad de empresa, esto implica la libertad de los
ciudadanos para crear empresas, organizarlas y dirigirlas como estime pertinente.
Desde el punto de vista laboral, implica que cuando un trabajador firma un contrato de
trabajo tiene que trabajar o a prestar servicios bajo la direccion y la organizacion del
empresario o la persona/s que esta delegue.
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El contrato de trabajo implica que el empresario tiene el derecho a dirigir y
organizar la empresa. Este poder de direccién y organizacion de la empresa conlleva

diversas facultades para la empresa siendo las siguientes:

? Dictar ordenes e instrucciones. Deber de obediencia del trabajador (esta es la

consecuencia de la facultad del empresario de dictar ordenes e instrucciones).

? Establecer medidas de control de vigilancia sobre el cumplimiento de los deberes

laborales de sus empleados. Ejemplo: fichas cuando entras y sales.

? Facultades o “poder de policia”. Posibilidad que tiene la empresa de establecer
medidas para establecer el orden en la empresa (Articulo 18 del Estatuto de los
trabajadores).efectuando registros sobre la persona del trabajador sobre su taquilla o
efectos personales cuando ello sea necesario para la proteccion del patrimonio
empresarial o el de los trabajadores; registro que debera ser dentro del horario de
trabajo y en presencia de un representante del personal o de un compafiero y

respetando la dignidad e intimidad del trabajador.

? Facultades para modificar el contenido de la prestacion laboral:

& Decidir la movilidad geografica.
& Decidir la movilidad funcional.

& Introducir modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.
Ejemplo: la banca tenia siempre trabajo de 8:00- 15:00, pero cada vez

mas se altera y se obliga a hacer jornada de mafiana y tarde.

4.3 El poder disciplinario del empresario.

Implica el poder sancionar a los trabajadores cuando estos incumplen con sus

obligaciones laborales (Articulo 58 del Estatuto de los trabajadores).
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¢, Qué tipo de conductas se consideran faltas laborales y quien decide?.

La determinacion de las conductas que son faltas laborales y las sanciones que
se pueden imponer es una cuestidbn que se establece en los convenios colectivos

(régimen disciplinario).

Se establecen en el convenio una tabla de sanciones a imponer cuando se trate
de faltas leves, graves o muy graves (advertencia, suspensién de empleo y sueldo,
inhabilitaciones para ascender, traslado de centro de trabajo). La sancion mas grave

sera el despido. Las causas del despido no las fija el convenio, la fijara la ley.

El convenio colectivo solo podra precisar o concretar esas causas que fija la ley
para el despido como falta mas grave. La sancién prevista para el trabajador en ningan
caso podra consistir en una multa ni en la reduccién en el tiempo de descanso

(vacaciones u otro descanso).

? Forma del poder disciplinario.

Siempre gque se establezca o imponga por falta grave o muy grave habrd que
notificarlo al trabajador, los hechos que motivan la sancion y la fecha a partir de la cual

tendrd lugar la sancion.

Las faltas laborales de los trabajadores estdn sujetos a unos plazos de
prescripcion. El empresario si quiere sancionar al trabajador lo debe hacer en un plazo
de tiempo. Para las faltas leves seran de 10 dias; graves seran de 20 dias y para las

faltas muy graves seran de 60 dias (plazos de prescripcion).
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Con todos esos dias (10, 20, 60) a partir del momento en que el empresario
tenga conocimiento de la comision de esa falta, teniendo en cuenta en todo caso que

cualquiera prescribird siempre a los seis meses de haberse cometido.

Siempre que se impongan sanciones a los trabajadores por faltas laborales esa

sancion podra ser revisada o impugnada ante los tribunales laborales.

4.4 Laproblematica determinacion del empresario en supuestos especiales.

Cada vez hay mas supuestos que exigen indagar cual es el sujeto a quien se les

exige las obligaciones.

? Contratacion y subordinacion de la actividad empresarial.

Varias empresas colaboran en un ciclo productivo. Una empresa (principal)
contrata, esta le encarga parte de su ciclo productivo a otra empresa (empresa auxiliar
contratista) con el objeto de que esta Ultima realice el encargo con su propia

organizacion empresarial y con sus propios trabajadores.

Este es un mecanismo que ha existido desde hace mucho tiempo, por
ejemplo construccion, industrial, naval. Las empresas de automoviles es un ejemplo

claro de contrata/subcontrata.

Hoy por hoy el 90% de las empresas tiene contratada parte de su actividad
(ejemplo: la Banca, el sistema informatico se subcontrata).



No solo las empresas privadas, ya que, las empresas publicas cada vez contrata
mas. Ejemplo: Universidad en la escuela se subcontrata el mantenimiento, la limpieza,

cafeteria, reprografia,...

Cabe que este proceso se complique y de lugar a una subcontrata lo que hemos
llamado empresa auxiliar contratista, puede decidir que parte del encargo que le ha

hecho la empresa principal lo haga una tercera empresa (empresas subcontratista).

La normativa laboral establece una serie de mecanismos de proteccion de los
derechos de los trabajadores de las empresas auxiliares, ya sea, contratistas o0
subcontratistas frente a posibles incumplimientos de sus empresarios. Este mecanismo
de proteccién consiste en que la ley prevé una responsabilidad solidaria entre la

empresa que actia como principal y la empresa auxiliar.

Esta responsabilidad solo podra exigirse cuando la empresa principal contratada
subcontrata su propia actividad empresarial. La ley no nos dice que se trata de su
propia actividad; los tribunales hoy por hoy manifiestan que una empresa contrata su

propia actividad:

? Cuando contratan obras o servicios que forman parte de su actividad principal
0 nucleo basico de su negocio. Ejemplo: una empresa de construccion delega

a una empresa de fontaneria el servicio de fontaneria.

? Cuando lo que se contratan son actividades complementarias siempre que
esas obras o servicios complementarios sean absolutamente indispensables
para la actividad principal o para el nucleo basico de la empresa. Ejemplo: El
Ministerio Publico contrata el servicio de mantenimiento para la limpieza de las

oficinas u otras instalaciones.
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La responsabilidad solidaria consiste en:

? Se establece una responsabilidad solidaria en material salarial. La empresa
auxiliar y principal responde solidariamente de las deudas salariales del auxiliar

gue pueden surgir mientras este vigente la contrata o subcontrata.

? El trabajador de la empresa auxiliar, reclama por no pagarsele el sueldo, al
poner la demanda, a la empresa principal y a la auxiliar para que cualquiera de

las dos pague al trabajador.

? Se pueden reclamar deudas soélo las que surgen cuando este vigente la contrata,
pero puede reclamarlas hasta un afio después de haber acabado la contrata

(limite temporal).

? La empresa principal en todo caso va a pagar siempre con el limite de lo que
corresponderia a un trabajador, sueldo fijo de plantilla que tenga igual o parecido

puesto de trabajo (limite material).

? Hay una responsabilidad solidaria en materia de Seguridad Social. Se dice que
habra responsabilidad solidaria por las deudas que contraiga con la Seguridad
Social el tiempo de la contrata. Quien podra reclamar es la tesoreria de la

Seguridad Social.

Opera aqui el limite temporal, hasta un afio para reclamar, y el limite material.

El empresario tiene la posibilidad de liberarse de esa responsabilidad en materia
de seguridad social cuando tome determinadas materias de prevencion. El empresario
antes de celebrar la contrata, puede pedir un certificado a la Tesoreria General de la
Seguridad Social donde conste o se certifique que la empresa auxiliar tiene deudas
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con la seguridad Social. Adoptada esta medida de prevencion, el empresario va a

guedar liberado de toda responsabilidad en dos casos:

? Cuando solicita el certificado y la tesoreria no le contesta en el plazo de 30 dias.

? Que haya solicitado el certificado y que sea este negativo, se compruebe que no

tiene deudas con la Seguridad Social.

# Responsabilidad solidaria en materia de prevencion de riesgos
laborales

& Las empresas que cuenten con trabajadores de empresas contratistas
0 subcontratistas tienen la obligacion de vigilar que esas empresas
auxiliares que estan en el centro de trabajo cumplan con sus

obligaciones en materia de riesgos laborales

& Si la empresa auxiliar incumple con esas obligaciones, la principal va
a ser responsable solidariamente de esos incumplimientos siempre que
se produzcan en sus centros de trabajo (principal). Responsabilidad

solidaria del encargo de prestaciones a la Seguridad Social.
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CAPITULO V
5. Casos concretos
5.1 Presentacion de casos practicos concretos con intervencién de la

Inspeccion General de Trabajo.

A manera de ejemplificar un poco mas las situaciones que se viven derivadas de
sustituciones patronales reales, se investigd en la Inspeccidon General de Trabajo, los
casos mas recientes de denuncias sobre posibles sustituciones patronales a
establecer, con los Inspectores que conocen o conocieron en determinado momento de

dicha situacion:

? Adjudicacién 638-00 del 3 de marzo de 2000, a cargo del Inspector
Rodimiro Marin*. Sujetos: LoOpez & Lopez* Ingenieros Civiles vy

Trabajadores. * (nombres ficticios)

En este caso, los trabajadores acudieron a la Inspeccion General de Trabajo a
efecto de solicitar la intervencion de la misma para establecer su situacion laboral
frente a su patrono, en virtud que se retiraba uno de los socios de la empresa y existia

la posibilidad de cambio de nombre de la empresa.

Segun el procedimiento del caso, el inspector a cargo se apersond a la direccién

indicada, no se le permitio el ingreso a las instalaciones de la empresa denunciada, ni
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acceso a informacion alguna; por lo que se procedié Unicamente a levantar la
adjudicacion que corresponde, remitiendo los hechos y antecedentes al Tribunal de
Trabajo y Prevision Social para iniciar la denuncia judicial (Punitivo) que procede; por la

falta cometida por el patrono.

Como se puede analizar, la intervencién de la Inspeccion en este caso, se limit
a denunciar la falta del patrono; sin poder establecerse si se tipifico la sustitucion
patronal por el cambio del socio y del nombre de la empresa que fue denunciada;
imposibilidad de poder sancionar en el momento la negativa de brindar cooperacion al
Inspector y el problema més grande imposibilidad de resguardar los derechos de los

trabajadores que pueden en este momento ser afectados por dicho patrono.

? Adjudicacién 261-04 del 23 de enero de 2004, a cargo del Inspector Pedro
José Quinteros Chuta. Sujetos: La Molienda, S.A. y Trabajadores. *

(NOMBRES FICTICIOS)

En este caso, un grupo de 15 trabajadores acudieron a la Inspeccion General de
Trabajo para denunciar una posible Sustitucion Patronal, rebaja en el costo de cupones
de produccién situacion que afectaba su salario y descuentos de 1 hora de salario por

entrar 2 6 5 minutos tarde.

Conforme el procedimiento de la Inspeccidén, el inspector a cargo se presenté a

la empresa denunciada para conocer la version del patrono, quien mediante un
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personero (Gerente de Recursos Humanos) manifestd que no existia tal sustitucion
patronal ni rebajas de ninguna indole, salvo que por motivos de menos demanda se
vieron en la necesidad de reestructurar la produccion y prescindir de los servicios de
los trabajadores denunciantes, mostrando en el acto al Inspector, los respectivos
finiquitos de terminacién de relacion laboral.

Se concluye entonces, que no se pudo establecer la posible sustitucion patronal
denunciada, pues se efectuaron despidos en contra de los trabajadores; habiéndoseles

cancelado sus prestaciones de ley y remitido el caso al archivo de la Inspeccion

General de Trabajo.

? Adjudicacién 128-04 del 20 de enero de 2004, a cargo del Inspector Mario
Obdulio Ruano Otzoy. Sujetos: Poli Aceros, S.A. y Trabajadores. *

(nombres ficticios)

En este caso, los trabajadores acudieron a la Inspeccion General de Trabajo a
efecto de solicitar la intervencién de la misma para establecer su situacion laboral

frente a su patrono, en virtud de un posible cierre de empresa.

Como corresponde la Inspeccion asigno inspector al caso, quien se apersono a
la direccion indicada, siendo atendido por el Jefe de Recursos Humanos. Este
personero manifesté que no se cerraria la empresa, sino que los denunciantes serian
trasladados a la empresa Asesores Industriales y Comerciales, S.A., que contaban con

el acuerdo de los trabajadores denunciantes, siendo esta nueva empresa la
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responsable del pasivo laboral de los trabajadores desde el inicio de la relaciéon laboral
con Polindustrias, S.A.; garantizando dicho extremo mediante el faccionamiento de acta
notarial y elaboracién de nuevos contratos de trabajo en los que se garantizarian sus

derechos y su antigiiedad.

Dicha manifestacion aclar6 las inquietudes de los trabajadores y fue suficiente
para su conformidad de laborar con el nuevo patrono, siempre bajo el respeto de sus
derechos y cumplimiento de obligaciones. El inspector a cargo pudo constatar que la
entidad Polindustrias, S.A. no cerraria y que el cambio de personal era por
conveniencia administrativa pues junto a Asesores Industriales y Comerciales, S.A.

funcionarian en las mismas instalaciones.

Para garantizar la situacion que se daba, el inspector a cargo informé a las
partes la obligatoriedad del Articulo 23 del Codigo de Trabajo en cuanto a la solidaridad
patronal por 6 meses y se apercibié a Polindustrias, S.A. para que en un plazo de 6
dias: a) Presentara el acta notarial ofrecida como garantia del traslado del personal, b)
Presentara los contratos de trabajo debidamente registrados y ¢) No incurriera en

represalias en contra de los denunciantes.

Transcurrido el plazo fijado, se procedié a verificar el cumplimiento de las
prevenciones, las cuales no se cumplieron por la parte patronal, por lo que se procedid
Unicamente a levantar la adjudicacion que corresponde y dar por agotada la via

administrativa; asi como remitir los hechos y antecedentes al Tribunal de Trabajo y
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Previsién Social para iniciar la denuncia judicial (Juicio de Faltas) que procede; por la

falta cometida por el patrono.

Como se puede analizar, la intervencion de la Inspeccion en este caso fue
determinante para establecer la situacion de sustitucion patronal que se daba en contra
de los trabajadores; sin embargo como pudo observarse al verificar el cumplimiento de
las prevenciones, el patrono no las cumplié y nuevamente nos enfrentamos ante la
imposibilidad de poder sancionar en el momento dicho incumplimiento y el peor de los
casos la imposibilidad de poder resguardar los derechos de los trabajadores que se ven

afectados por estas actitudes.

5.2 Efectos procésales.

Para efectuar un breve analisis de los efectos procésales que se producen al
darse una sustitucién patronal, se consulté el criterio de jueces y secretarios de
juzgados de trabajo y prevision social, quienes manifestaron en forma resumida las
siguientes ideas en cuanto a los alcances o efectos que tiene una sustitucién patronal

en una demanda ordinario laboral determinada.

Es importante antes que nada, situarse en la posicion que asume el juzgador al

momento de resolver una controversia derivada de una sustitucién de patrono; esto

hace que se analice detenidamente el tema de la legitimacién, que es uno de los
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aspectos primordiales que considera el juzgador en casos de sustitucién patronal asi

como la determinacién de los derechos y obligaciones de las partes involucradas.

De esta forma, legitimaciéon se deriva de la expresion "se legitimare", que desde
el punto de vista gramatical quiere decir: "el probar o justificar la verdad de una cosa o

la cualidad de una persona”.

Para un mejor entendimiento se debe analizar por separado las dos clases de

legitimaciones que se ejercitan al momento de llevar a cabo un proceso de sustitucion.

Es asi como la doctrina clasifica a la legitimacion en: a) legitimacion "ad causam"

0 en causa y b) legitimacion "ad procesum"” o procesal.

De las anteriores, se analizara unicamente la legitimacion en la causa, que para

los fines de la investigacion es en exclusiva preciso determinar.

Al respecto, se enuncia la siguiente definicion de legitimacion en la causa: "La
legitimacion en la causa consiste en ser la persona que de conformidad con la ley
sustancial puede formular o contradecir las pretensiones contenidas en la demanda... o
intervenir en el proceso ya iniciado para participar en la defensa o impugnacion de
dichas pretensiones, por ser el sujeto activo o pasivo de la relacién juridica sustancial

gue también lo autorice para intervenir en el proceso ya iniciado"



Comparto por lo anterior el criterio expuesto por el Lic. Marco Antonio Leal
Castellanos quien manifiesta: "la legitimacion en la causa es una condicion, cualidad,
calidad o idoneidad, que se refiere a la relacion sustancial que se pretende que existe

entre las partes del proceso y el interés sustancial en litigio”

La legitimacién en la causa por su parte se divide en: legitimacién activa y

Legitimacion pasiva.

? La legitimacion activa es aquella facultad que siempre le corresponderd al titular de
la accion o pretension para demandar y reclamar el pago de sus prestaciones. En el
caso que nos ocupa le corresponde esta legitimacion al trabajador que es el
afectado. Esta legitimacion le corresponde al demandante y a las personas que
posteriormente intervengan para defender su causa (prestaciones laborales). Los
juzgadores entrevistados comparten el criterio de que ésta realmente no presenta

dificultad al momento de resolver asuntos de sustitucion patronal.

? En cuanto a la legitimacién pasiva que es la que pertenece al demandado y a
quienes intervienen para controvertir la pretension del demandante, es la que
representa para el juzgador cierto grado de dificultad en su accionar, derivado a que
en los casos de sustituciones patronales, el juez debe determinar la responsabilidad

que le corresponde a la parte pasiva del proceso.

8 Leal Castellanos, Marco Antonio. Legitimacién de las Partes. Revista del Colegio de

Abogados y Notarios de Guatemala, Publicacién julio-diciembre 1984., Pag. 12.

65



Esta situacion genera controversia pues generalmente el demandante
(trabajador) entabla su accién ante su patrono; sin saber en algunos casos, quién en
realidad es su verdadero patrono. De esta cuenta, el pronunciamiento judicial se torna
polémico porque deben evaluarse lineamientos que permitan al juzgador determinar la

responsabilidad patronal.

El criterio de los juzgadores consultados es responsabilizar de las demandas
gue plantean los trabajadores a los patronos sustitutos, en virtud que son éstos los que
segun la ley, son los obligados a responder de las demandas que se entablen en contra

del empleador o propietario de la empresa demandada.

Adicionalmente, el criterio que manifestaron los juzgadores fue que en caso de
existir alguna duda, especialmente en lo relativo al tiempo durante el cual se plantee la
demanda del trabajador, se dictamina que son ambos patronos (sustituido y sustituto)
quienes solidariamente responden de dichas pretensiones, siempre y cuando se
pruebe la procedencia de la accion y se lleve a cabo el debido proceso dentro del juicio

ordinario laboral entablado.

Se mencionan en adelante con el objeto de ejemplificar los efectos procesales

antes relacionados, algunos casos practicos de sustitucion patronal:
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Supongamos el caso de un empresario que enajena su empresa, pero ha omitido
cancelar el salario minimo a sus trabajadores durante un término de dos afos; al
momento de la enajenacion de la empresa los trabajadores hacen valer sus derechos
para gue se les reajuste el salario al minimo que establece la ley con efecto retroactivo
de dos afios; ahora nos preguntamos: Quién es el responsable de este pago? La ley es
clara y la obligacién es de tipo solidario entre patrono sustituto y sustituido. En el mismo
supuesto, si el nuevo patrono se negare a hacer el reajuste de salarios y los
trabajadores se dan por despedidos indirectamente por la causal de retencién de
salarios: A quién deben de demandar? Pueden hacerlo a los dos: Al anterior y al nuevo
patrono; claro esta siempre y cuando se encuentre dentro de los seis meses siguientes
a la enajenacion de la empresa; lo anterior lo consideramos muy justo, pues si bien el
nuevo patrono no ha tenido culpa directamente, también es cierto que al realizar la
operacion debidé haberse cerciorado que la misma habia sido manejada de conformidad
con la ley, pues se supone que una persona no realiza una operacion sin estar

enterada de la situacion del negocio que compra.

Suponiendo que existe una sustitucion patronal por enajenacion de la empresa; el
nuevo patrono cambia las condiciones del trabajo a un empleado que venia laborando
en la empresa, y por tal motivo el trabajador se da por despedido indirectamente; nos
preguntamos: A quién debe demandar el pago de sus prestaciones el trabajador?
Deberad demandar a los dos? La respuesta es clara: inicamente al nuevo patrono, por

lo que la ley establece que cuando la causa haya sido provocada por el nuevo patrono,
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en este caso no existe responsabilidad solidaria entre patrono sustituto y sustituido,

sino en estos casos responde Unicamente el nuevo patrono.

Suponiendo que se presente un caso similar al planteado en el inciso "a" de reajuste de
salario minimo, pero los trabajadores presentan su reclamacion después de los seis
meses de la enajenacion de la empresa: A quién deben demandar el pago de su

reajuste los trabajadores? Debera hacerse a los dos?

La respuesta la tenemos en la ley, y como ya han transcurrido los seis meses,
toda la responsabilidad la adquiere el nuevo patrono, quedando subrogado totalmente

el anterior patrono”.

5.3 Prestaciones laborales que goza el trabajador que sufre una sustitucion
patronal
? Definicion
Segun la Enciclopedia Juridica Omeba se entiende por prestacion lo siguiente:
"Es concepto generalizado en la doctrina juridica contemporanea que la prestacion
constituye el objeto o contenido de un deber juridico. El vocablo se deriva del latin
prestare que significaba otorgar el disfrute de un bien sin constituir sobre el mismo un

derecho real. En nuestros tiempos prestare significa tanto dar, como hacer o no hacer."

9

o Enciclopedia Juridica Omeba. Ancalo, S.A. Buenos Aires, Argentina, 1975, pag. 502.
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Varios autores resaltan la importancia de los caracteres de la prestacion en

general, concluyendo que esta debe ser: posible, determinada, coercible y licita.

Por lo general se le da un caracter patrimonial al término prestacion, sin
embargo se puede concluir que la prestacion en general es la actividad concreta y
efectiva, posible, determinada, coercible y licita, prescrita como cumplimiento de un

deber juridico.

Al referirse a una prestacion laboral, es importante reconocer que las
prestaciones laborales, son aquellos deberes juridicos que derivan de una relacion

laboral.

Ambas partes de la relacién laboral adquieren deberes reciprocos, es decir
prestaciones reciprocas. Las prestaciones o deberes reciprocos se encuentran
establecidos de un modo general en el Articulo 18 del Cédigo de trabajo, el cual indica
que el trabajador queda obligado a prestar al patrono sus servicios personales o
ejecutarle una obra, y el patrono queda obligado a otorgar una retribucion de
cualquier clase o forma. Sin embargo el patrono, no solamente est4 obligado al pago

del salario, sino a una serie de prestaciones o deberes siendo algunos de estos:

? El dia de descanso remunerado;

? Las Vacaciones;

? El Aguinaldo;
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? La Bonificacion Anual para los Trabajadores del Sector Privado y Publico y La

Bonificacion Incentivo.

No existe duda alguna respecto al goce de las prestaciones antes mencionadas
para los trabajadores contratados por tiempo indefinido. Sin embargo, debido a la
excepcionalidad de los contratos celebrados para obra determinada y a plazo fijo,
existen algunas dudas respecto a que si las prestaciones laborales antes referidas, b
corresponden a un trabajador contratado para obra determinada o a plazo fijo. Es
necesario entonces, analizar la naturaleza juridica de cada una de estas prestaciones y
a la luz de la legislacion determinar cuales son las prestaciones o deberes juridicos que

se derivan de un contrato a plazo fijo o para obra determinada.

? Diadedescanso remunerado

Derivado de la necesidad fisica que tiene el ser humano, cada cierto tiempo a
descansar, surgié como costumbre en algunos lugares de trabajo, el reconocimiento de
un dia de descanso semanal, en el que el trabajador podia ausentarse de su lugar de
trabajo, sin incurrir por ello en una falta en contra del patrono. Inicialmente, el dia de
descanso no era remunerado por el patrono, por lo que aunque el trabajador no debia
presentarse a trabajar, dicho dia representaba una disminucidbn en sus ingresos.
Posteriormente con el desarrollo del Derecho de Trabajo, se logré el reconocimiento del

dia de descanso remunerado.
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La naturaleza juridica de la prestacion radica en que todos los seres humanos
necesitan un descanso fisico y mental, que les permita recuperar las fuerzas empleadas
en el desempefio de sus labores. Es también importante notar que este dia de
descanso, no solo permite que los trabajadores se ausenten de su lugar de trabajo, si no
gue debido a la remuneracion del mismo, permite que el trabajador se recree o realice

actividades no remuneradas que le ayuden a realizarse como individuo.

Cualquier trabajador, luego de ejecutar sus labores durante un lapso de tiempo,
por razones bioldgicas, sufre de un desgaste fisico mental. Ese desgaste lo sufrira tanto
un trabajador contratado por tiempo indefinido como uno contratado a plazo fijo o para
obra determinada, ya que ello no depende del tipo de contratacion del trabajador sino de
la realidad misma del ser humano que no puede laborar sin sufrir un desgaste fisico y

mental.

Es por eso que los trabajadores contratados a plazo fijo o para obra determinada,
no pueden ser excluidos de esta prestacion, sino mas bien deben gozar de un dia de
descanso remunerado que les permita recuperar sus fuerzas fisicas y mentales para

luego reincorporarse a sus labores.

Disposicion Legal
La legislacion laboral reconoce el descanso semanal remunerado en la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala en su Articulo 102, inciso h que

establece que: “Derecho del trabajador a un dia de descanso remunerado por cada
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semana ordinaria de trabajo o por cada seis dias consecutivos de labores. Los dias de
asueto reconocidos por la ley, también seran remunerados.”. De la misma forma el
Cdédigo de Trabajo establece en la parte conducente del Articulo 126 que: “Todo
trabajador tiene derecho a disfrutar de un dia de descanso remunerado después de
cada semana de trabajo. La semana se computara de cinco a seis dias segun,

costumbre en la empresa o centro de trabajo.”

Como puede apreciarse del andlisis de las normas antes citadas, el derecho del
descanso semanal no deviene del tipo de contratacion, sino del hecho mismo de ser

trabajador.

Por otra parte, también es importante mencionar que el Articulo 126 del Codigo
de Trabajo es claro en especificar que todo trabajador, sin hacer ningin tipo de
distincion, debe gozar de un dia de descanso semanal remunerado, por lo que se

incluye a los trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada.

Y por ultimo cabe también notar, que si aun existiera alguna duda sobre la
interpretacion de este Articulo es necesario, tomar en cuenta que la Constitucion
Politica de la Republica de Guatemala, en el Articulo 106 establece que en caso de
duda sobre interpretacién o alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, se interpretaran en el sentido més favorable para el

trabajador.
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De lo anterior se establece que el dia de descanso remunerado, es una
prestacion establecida para los trabajadores contratados por tiempo indefinido, a plazo
fijo o para obra determinada, ya que atendiendo a la naturaleza del dia de descanso
remunerado, el mismo esté previsto como un descanso para el trabajador, obviamente

de forma proporcional, aunque este no este contratado por un plazo indefinido.

? Vacaciones:
Naturaleza Juridica:
El Derecho de Trabajo, como toda rama del Derecho que regula relaciones entre
personas, reconocio la necesidad de todo ser humano a descansar de una rutina de
trabajo, no solamente atendiendo al cansancio fisico, sino que también a la necesidad

de disponer de un tiempo libre para llevar a cabo alguna actividad personal.

Fue asi como inicialmente se reconocié el derecho al descanso prolongado,
como un permiso sin goce de sueldo, es decir no remunerado, sin embargo aunque esto
permitia que el trabajador descansara, le impedia obtener ingresos econdémicos durante
el mismo. Fue hasta principios del siglo XX, que se logro el reconocimiento a un periodo

de vacaciones remuneradas.

Se considera que cualquier trabajador después de ejecutar una labor por un
periodo de tiempo, sufre desgaste tanto fisico como mental. Dicho desgaste, es
independiente de la forma de contratacion que tenga un trabajador, ya que el desgaste

es una consecuencia de la ejecucion de las labores, sea cual sea la forma en que estas
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se hayan pactado. Existe la posibilidad de considerar que debido a que los trabajadores
contratados a plazo fijo o para obra determinada son considerados una excepcion,
pueda hacerse para ellos todo tipo de excepciones en cuanto al pago de sus
prestaciones. Sin embargo se considera que, atendiendo a la naturaleza juridica de las

vacaciones, cuyo verdadero objetivo es lograr el descanso efectivo del trabajador.

Por lo anteriormente analizado se entiende que los trabajadores contratados a
plazo fijo o para obra determinada no pueden ser excluidos de la prestacion de las
vacaciones, si no mas bien deben gozar del periodo de vacaciones remuneradas que
les permitan descansar, recuperar sus fuerzas fisicas y mentales y realizar otras

actividades independientes al trabajo en si.

Disposiciones Legales:
La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, reconoce el derecho de

los trabajadores a gozar a un periodo de vacaciones remuneradas.

El Codigo de Trabajo establece en el Articulo 130 que todos los trabajadores
sin excepcion tienen derecho a un periodo de vacaciones remuneradas después de

cada afio de trabajo continuo al servicio de un mismo patrono, reconociendo que el

periodo de vacaciones es de quince dias habiles como minimo para todos.

Como se menciona en el Articulo anteriormente citado, la ley es clara en

expresar que todos los trabajadores sin excepcién tienen derecho a esta prestacion.
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En este caso, el derecho se deriva del mismo hecho de ser trabajador,

independientemente del tipo de contratacion.

Del analisis del Articulo 130 del Codigo de Trabajo, se reconoce que la ley no
hace distincion entre los trabajadores contratados a plazo fijo o para obra determinada y
los contratados a plazo indefinido, por lo que se puede decir que de acuerdo a la ley, no
existe una razén por la cual se le niegue a un trabajador contratado a plazo fijo o para

obra determinada el derecho a vacaciones.

Evidentemente este derecho sera proporcional al tiempo efectivamente laborado.

Trabajadores a plazo fijo o para obra determinada de forma continua:

Para efectos del Articulo 130 del Codigo de Trabajo, para que el trabajador tenga
derecho a un periodo de vacaciones remuneradas, es necesario que haya laborado de

forma continua durante un afilo como minimo.

Esto se refiere a que después del transcurso de un afio de servicios continuos, el
trabajador podra efectivamente gozar de las vacaciones correspondientes. Sin embargo
la ley contempla la posibilidad de que la relacién laboral concluya antes de que el
trabajador haya cumplido un afio de servicios continuos y en este caso el Articulo 133
establece que no obstante las vacaciones no son compensables en dinero, cuando el

trabajador cese en su trabajo antes de cumplir un afio de servicios continuos o antes de

75



haber adquirido el derecho a un nuevo periodo el patrono deberd compensarle en dinero
la parte proporcional de sus vacaciones de acuerdo con el tiempo servido, ya que este
es un derecho adquirido desde el inicio de la relacion laboral. EI Articulo citado
reafirma la inclusién de los trabajadores contratados para obra determinada y a plazo

fijo en la prestacion de las vacaciones cuyos contratos tengan plazo menor a un afio.

Trabajadores a plazo fijo o para obra determinada de forma discontinua:

Si bien es cierto que la ley no hace distincion en cuanto a las formas de
contratacion para reconocer el derecho a las vacaciones, si establece una diferencia
basada en la continuidad o discontinuidad en la prestacién de los servicios. En este
sentido el Articulo 131 del Cédigo establece que para que el trabajador tenga derecho a
vacaciones, aunque el contrato no le exija trabajar todas las horas de la jornada
ordinaria ni todos los dias de la semana, es decir un trabajador discontinuo, este debera

tener un minimo de ciento cincuenta (150) dias trabajados en el afio.

Cuando los contratos para obra determinada y a plazo fijo se celebren de tal
forma que la prestacion de los servicios se realice de forma discontinua, la prestacion
de las vacaciones se regira por este Articulo citado. Como se especifica en el Articulo

131, el trabajador tendra derecho a un periodo de vacaciones cuando COMO MINIMO,

haya laborado 150 dias;
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Surge entonces la duda de que si sucedera si el contrato del trabajador

discontinuo concluye antes de haber cumplido los 150 dias requeridos por la ley.

La ley no establece en el Articulo 131 que el pago sera proporcional en caso de
qgue el contrato concluya antes de haber cumplido los 150 dias, por lo que esto es
considerado una laguna de ley, y de acuerdo al Articulo 15 del Cdodigo de Trabajo, los
casos no previstos por ese Codigo, por sus reglamentos, o por las demas leyes relativas
al trabajo, se deben resolver, en primer término, de acuerdo con los principios del
Derecho de Trabajo; en segundo lugar de acuerdo con la equidad, la costumbre o el uso
locales, en armonia con dichos principios; y por ultimo, de acuerdo con los principios y

leyes de derecho comun, por lo que debe interpretase en ese sentido.

Del analisis de la legislacion vigente y atendiendo al principio de tutelaridad del
Derecho de Trabajo, se establece que lo que se adquiere con el transcurso del plazo
establecido es el derecho a gozar las vacaciones, que nace a partir del cumplimiento del
plazo, pero el derecho a devengar el monto en dinero correspondiente surge desde el
inicio de la relacion laboral, para el trabajador contratado a plazo fijo y para obra
determinada inclusive, cuya prestacion del servicio sea de forma continua y discontinua,
integrando el derecho en beneficio del trabajador, concluyendo que aunque la ley no
establezca claramente si los trabajadores contratados para laborar a plazo fijo y
aguellos contratados para obra determinada, cuya prestacion del servicio se realice de

forma discontinua al terminar su relacion laboral antes de los 150 dias trabajados tienen
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derecho a un pago proporcional de vacaciones, estos tendran derecho a este pago

atendiendo al tiempo efectivamente laborado.

Por otro lado, atendiendo a la discontinuidad del trabajo, la legislacién tampoco
indicé si los dias laborados durante un afio seran acumulables al terminar dicho afio
para efectos de cumplir el minimo legal requerido para gozar del periodo de vacaciones
(150 dias). En este caso estamos frente a otra laguna de ley, por lo que es necesario
integrar el derecho en favor del trabajador permitiendo se acumulen los dias laborados
durante un afio calendario, para que el trabajador complete el tiempo requerido al afio

siguiente.

El Articulo 132 del Cédigo de Trabajo establece que: “ El patrono debe sefalar al
trabajador, la época en que dentro de los sesenta dias siguientes a aquel en que se
cumplio el afio de servicio continuo, debe gozar efectivamente de sus vacaciones. A ese
efecto debe tratar de que no se altere la buena marcha de la empresa ni la efectividad
del descanso, asi como evitar que se recargue el trabajo de los compafieros de labores

del que esté disfrutando de sus vacaciones.”

A esta norma cabe agregar que para le caso de los trabajadores que no laboren
de forma continua, la época en la que deberan gozar sus vacaciones sera a partir de los
150 dias a los que se refiere el Codigo de Trabajo. En este caso, el Cédigo tampoco
establece si para dichos trabajadores el periodo debe tomarse dentro de los siguientes

sesenta dias, sin embargo se interpretara en ese mismo sentido.
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Las vacaciones como prestacion laboral reconocida tanto por la Constitucion
Politica de la Republica como por las demas leyes laborales, se aplica a los
trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada, que presten sus servicios

ya sea de forma continua o discontinua.

? Aguinaldo

Naturaleza Juridica

Para la Doctrina y algunas legislaciones, el Aguinaldo como prestacion laboral
surge, derivado de las festividades cristianas relacionadas con la Navidad y la practica
arraigada que existe en varias civilizaciones de la obtencién de regalos y objetos que

representan un gasto adicional para el trabajador.

Debido a dicha costumbre tan arraigada, y como un regalo por parte del patrono
al trabajador que lo ayude de alguna forma a disminuir el impacto que estos gastos
extraordinarios tienen en su presupuesto, se originé la prestacidbn conocida como

Aguinaldo.

Para Guillermo Cabanellas se entiende por Aguinaldo: Regalo que se

acostumbra a dar en Navidad; Segun el mismo autor, el vocablo aguinaldo parece
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derivar de la palabra celta quinaud, a la que se atribuye el significado de regalo de afo

nuevo.?

La naturaleza juridica que establece la Ley Reguladora de la Prestacion del
Aguinaldo para los Trabajadores del Sector Privado, para dicha prestacion responde
principalmente a razones de justicia social y a la obligacion del Estado de mejorar las

condiciones del trabajador.

Con relacidbn a esta prestacidon en especifico, surge la misma polémica a
considerar en cuanto a si esta prestacion comprende a todos los trabajadores sin
importar si fueron contratados a plazo fijo o para obra determinada, ya que no existe
ninguna duda sobre si dicha prestacion les corresponde a los trabajadores contratados

por tiempo indefinido.

Atendiendo a la naturaleza de la prestacion y al tiempo especifico en el afio en el
gue la misma se entrega, se tiende a considerar que solamente los trabajadores
contratados por tiempo indefinido y de forma continua tendrian derecho a la misma, sin
embargo si esta prestacion se analiza en relacion a su naturaleza juridica tanto doctrinal
como la establecida por ley, esta prestacion tienen caracter de ingreso extraordinario y
en respuesta a la justicia social y a la obligacion del Estado de mejorar las condiciones
del trabajador, ya que la legislacibn guatemalteca no establece que esta prestacion
responda a un regalo o relacionada con los gastos de la época, por lo que no se

entenderia la exclusion de algun tipo de trabajador en cuanto a la aplicacién de esta

9 Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual. Pag.224. Guillermo Cabanellas. To |, pag. 23.
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prestacion, por lo que se concluye que los trabajadores contratados a plazo fijo y para

obra determinada también tienen derecho a esta prestacion.

Disposiciones legales:

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, regula en el Articulo 102
literal j. la obligacion que tiene el empleador de otorgar cada afio un aguinaldo no
menor del ciento por ciento del salario mensual, o el que ya estuviere establecido si
fuere mayor, a los trabajadores que hubieren laborado durante un afio ininterrumpido y
anterior a la fecha del otorgamiento. Dicha disposicién constitucional establece que a los
trabajadores que tuvieren menos del afio de servicios, tal aguinaldo les sera cubierto
proporcionalmente al tiempo laborado efectivamente. La Constitucion no hace por lo
tanto, ninguna diferencia entre los trabajadores que pueden gozar de esta prestacion
atendiendo a la forma en la que fueren contratados, por lo que se entiende que los
trabajadores contratado para obra determinada o a plazo fijo, estan incluidos dentro de

la prestacion del Aguinaldo.

La ley que regula esta prestacion para los trabajadores del sector privado es el

Decreto del Congreso de la Republica numero 76-78, denominado: ~ Ley reguladora de

la prestacion del aguinaldo para los trabajadores del sector privado.”
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Trabajadores a plazo fijo o para obra determinada de forma continua:

Esta ley establece en que todo patrono estd obligado a otorgar a sus
trabajadores anualmente en concepto de aguinaldo, el equivalente al cien por ciento del
sueldo o salario ordinario mensual que éstos devenguen por un afio de servicios

continuos o la parte proporcional correspondiente.”

Tanto la Constitucion Politica, como el Cédigo de Trabajo son claros en el sentido
de que no es requisito indispensable que el trabajador labore durante un afio de
servicios continuos, ya que establece que se puede tomar en cuenta la parte

proporcional correspondiente al periodo laborado.

Trabajadores contratados a plazo fijo o para obra determinada de forma

discontinua

La ley reguladora de la prestacion del aguinaldo en el Articulo 10 establece que:
Para que el trabajador del campo y aquel cuyo contrato no le exija trabajar todos los
dias, todas las semanas o todos los meses del afio, tenga derecho a la prestacion,
bastara que haya laborado, por lo menos ciento cincuenta jornadas o tareas de trabajo,

cualquiera que sea lanaturaleza o modalidad del contrato.

Atendiendo a lo que establece la ley en el Articulo mencionado el trabajador de

campo Yy el trabajador discontinuo tendran derecho de gozar la prestacion del aguinaldo
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si han laborado como minimo 150 dias o jornadas. Por lo que si un trabajador es
contratado de forma discontinua para un plazo menor a 150 jornadas o para la
realizacibn de una obra cuya ejecucién se realice antes de las 150 jornadas, el
trabajador no tiene derecho a devengar la prestacion del aguinaldo ni de forma

proporcional.

? Bonificacion anual para los trabajadores del sector privado y publico

Naturaleza Juridica

Esta prestacion surge por medio de un decreto del Congreso con el objeto de
mejorar los ingresos y condicion de vida de los trabajadores, asi como para elevar la

situacion econémica de los mismos.

Atendiendo a dicha naturaleza juridica no es posible excluir a los trabajadores
contratados a plazo fijo y para obra determinada de tal remuneracion, razon por la cual
se puede concluir que estos deben gozar de la prestacion de Bonificacion Anual para

los trabajadores del sector privado y publico.

Disposiciones legales

Establece la Ley de Bonificacion Anual para Trabajadores del Sector Privado y
Publico, (Decreto 42-92 del Congreso de la Republica) con caracter de prestacion

laboral obligatoria para todo patrono, tanto del sector privado como del sector publico,
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el pago de sus trabajadores de una bonificacién anual equivalente a un salario o sueldo
ordinario que devengue el trabajador. Esta prestacion es adicional e independiente al
aguinaldo anual que obligatoriamente se debe pagar al trabajador. La norma citada
establece como obligacion de todo patrono el pago de la prestacion respectiva, sin
hacer mencién al tipo de contratacion que rija la relacion laboral. La ley no excluye de

dicha prestacion a los trabajadores contratados para obra determinada o a plazo fijo.

Trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada de forma continua

El Articulo 2 de la misma ley establece: La bonificacion anual sera equivalente a
un cien por ciento (100%) del salario o sueldo ordinario devengado por el trabajador en
un mes, para los trabajadores que hubieren laborado al servicio del patrono, durante un
afo ininterrumpido y anterior a la fecha de pago. Si la duracion de la relacion laboral

fuere de menos de un afio, la prestacidon sera proporcional al tiempo laborado.

Se presenta el caso de los trabajadores contratados para obra determinada y a
plazo fijo, y la interrogante de si esta Bonificacion Anual se aplica a las condiciones de
este tipo de contratos. De la ley no se deduce una exclusién para los trabajadores

contratados para obra determinada y a plazo fijo que laboran de forma continua.



Trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada de forma

discontinua

La ley citada omite totalmente regular en el sentido de los trabajadores
contratados de forma discontinua, ya que en el Articulo 2 establece lo relativo a los

trabajadores que laboran de forma ininterrumpida.

Debido a la omision de los trabajadores discontinuos, y atendiendo a lo
establecido en el Articulo 106 de la Constitucién Politica de la Republica, se debera
interpretar la omisién en favor del trabajador, no obstante la ley reguladora de esta
prestacion remite supletoriamente, en el Articulo quinto a la Ley reguladora de la
prestacion del aguinaldo para los trabajadores del sector privado. Si se hiciera esta
remision la norma a aplicar seria el Articulo 10 de la ley supletoria que perjudicaria a
los trabajadores del campo y a los trabajadores discontinuos que laboren menos del
tiempo requerido por dicha ley, por lo que se considera que se debe interpretar la
omision de la ley a favor del trabajador, integrando el derecho de acuerdo al Articulo 15

del Codigo citado anteriormente.

Por lo que la prestacion de la bonificacion anual para los trabajadores del sector
privado y publico se aplica tanto para los trabajadores contratados a plazo fijo como
para los de obra determinada, ya sea que ejecuten sus labores de forma continua o

discontinua.
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? Ley de bonificacion incentivo del sector privado

Naturaleza Juridica

La bonificacion incentivo para el sector privado creada por el congreso, tiene en
Guatemala, caracter de prestacion laboral creada en reconocimiento de la importancia
del trabajador para la productividad nacional y con el objetivo de estimular y aumentar

su productividad y eficiencia.

Como toda prestacion laboral busca garantizar al trabajador una elevacién de su

nivel de vida y el de su familia.

Respecto a esta prestacion y principalmente atendiendo a su forma de calculo
no existen mayores problemas para considerar que es una prestacion de aplicacion
general, es decir para los trabajadores contratados bajo cualquier forma de
contratacion, ya que no se podria excluir a los trabajadores contratados a plazo fijo y

para obra determinada.

Disposiciones Legales:

El Decreto numero 78-89 del Congreso de la Republica, denominado

bonificacidn incentivo sector privado, establece que la Bonificacion por productividad y

eficiencia debera ser convenida en las empresas de mutuo acuerdo y en forma global

con los trabajadores.
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El Decreto niumero 7-2000 del Congreso de la Republica modificé el Decreto 78-

89 en cuanto a que se aument6 la cantidad que por hora se le debia pagar al

trabajador en concepto de Bonificacion Incentivo.

Esta ley hace una unica diferencia en su aplicacion especificando que a los
trabajadores agropecuarios se les pagara una cantidad diferente a la de los demas

trabajadores.

Del analisis de la ley se concluye que esta beneficia también a los trabajadores
contratados a plazo fijo y para obra determinada sin importar si prestan sus servicios de

forma continua o discontinua.

? Indemnizacion por tiempo servido

Naturaleza Juridica

Segun algunos autores, la indemnizacién por despido injustificado constituye un
salario diferido, es decir, una parte adicional que se descuenta durante la relacion de
trabajo y se entrega en el momento de la resolucion. Se objeta esta teoria ya que al ser
un salario no podria negarsele a la persona que se retira voluntariamente de la

empresa.
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Para otros autores se trata de un premio por fidelidad, de colaboracion y
antigiiedad que obtiene el trabajador. Esta teoria también es rechazada ya que en este
caso debiera de darse sélo a personas que han laborado de forma intachable y a

guienes el patrono no despide sino se retiran voluntariamente y este no es el caso.

Por su parte el autor Deveali considera que se esta en presencia de un instituto
gue atafie al peligro de paro forzoso, y que en tal caracter " la indemnizacion de despido
se presenta, pues, como un apéndice de la obligacién del preaviso; Como un plazo
suplementario del preaviso durante el cual el empleado despedido guarda el derecho al

sueldo sin tener el deber de prestar el servicio." **

Se considera que la naturaleza juridica de la indemnizacion por tiempo servido
gue contempla nuestro Codigo de Trabajo, es un tipo de sancion, ya que se contempla

como una sancién al patrono por la injusticia del despido.

Disposiciones legales:

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, establece el literal 0):
La obligacion del empleador de indemnizar con un mes de salario por cada afio de
servicios continuos cuando despida injustiicadamente o en forma indirecta a un

trabajador.

1 Tratado de Derecho del Trabajo, Mario L. Deveali, Pag. 821.
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Por su parte el Cédigo de Trabajo en el Articulo 82, mejora el derecho
constitucional de indemnizacién por despido, que analizaremos por partes: " Si el
contrato de trabajo por tiempo indeterminado concluye una vez transcurrido el periodo
de prueba, por razén de despido injustificado del trabajador, o por alguna de las causas
previstas en el Articulo 79, el patrono debe pagar a éste una indemnizacién por tiempo
servido equivalente a un mes de salario por cada afo de servicios continuos y si los
servicios no alcanzan a un afo, en forma proporcional al plazo trabajado. Para los
efectos del computo de servicios continuos, se debe tomar en cuenta la fecha en que se

habia iniciado la relacién de trabajo, cualquiera que ésta sea..."

Nétese que la ley impone dos caracteristicas que debe llenar el trabajador para

poder gozar de una indemnizacion por tiempo servido.

& Que el trabajador sea contratado por tiempo indeterminado, es decir por plazo

indefinido, por lo que automéaticamente quedan excluidos de esta prestacion los

trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada:

& Que se produzca el despido injustificado o indirecto.

? Dafnosy perjuicios:

Para los trabajadores contratados a plazo fijo y para obra determinada, el Cédigo

de Trabajo estipula una prestacion diferente a la indemnizacién por tiempo servido al
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momento de concluir la relacion laboral y esta consiste en el pago de dafios y
perjuicios, estableciendo expresamente que en los contratos a plazo fijo y para
ejecucion de obra determinada, cada una de las partes puede ponerles términos, sin
justa causa, antes del advenimiento del plazo o de la conclusion de la obra, pagando a
la otra los dafos y perjuicios correspondientes, a juicio de un Inspector de Trabajo y
Previsién Social. Si la terminacién prematura del contrato ha sido decretada por el
patrono, los dafios y perjuicios que éste debe pagar al trabajador, no pueden ser
inferiores a un dia de salario por cada mes de trabajo continuo ejecutado o fraccién de
tiempo menor, si no se ha ajustado dicho término. Este minimum de dafios y perjuicios
debe ser satisfecho en el momento mismo de la cesacién del contrato y es deducible del
mayor importe de dafios y perjuicios que posteriormente puedan determinar las

autoridades de trabajo.

Lo anterior establece una de las grandes diferencias entre los trabajadores a
plazo fijo y para obra determinada y los trabajadores por tiempo indefinido establecidas
en la ley, sin embargo en la préactica dicha diferencia no se da de forma tan marcada,
debido a la omisiéon de la norma que permita determinar el calculo especifico de los

dafios y perjuicios para cada caso.

Del andlisis realizado se desprende que no obstante los trabajadores contratados
a plazo fijo y para obra determinada constituyen una excepcion a la generalidad
contemplada por el Cdédigo de Trabajo en cuanto a la contratacion laboral, se debe

reconocer el derecho de este tipo de trabajadores a gozar de las prestaciones
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contempladas por el Cédigo de Trabajo y las demas leyes laborales y consideradas de
aplicacion general, siempre y cuando estas prestaciones sean aplicadas de forma
proporcional al tiempo y servicio prestado efectivamente por el trabajador, para que esto
tampoco perjudique al patrono y en consecuencia a la economia del pais, ademas que
las mismas no sean perjudicadas en ningln caso en que el patrono deba ser sustituido
ya que tanto trabajadores contratados a plazo fijo o para obra determinada pueden ser
sujetos de una sustitucion patronal en la cual los patronos no deben vulnerar en ninguin
momento los derechos que tienen estos dentro de la empresa que se va a sustituir para

gue continué si fuere el caso con la relacion laboral.
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CONCLUSIONES

1. La redaccion del Articulo 23 del Codigo de Trabajo no es suficientemente
amplia para que permita considerar de una forma contundente, las mdultiples
implicaciones y efectos que conlleva la sustitucién patronal; como también el
establecimiento de un plazo mayor a la responsabilidad solidaria patronal  por
un afio ya que la responsabilidad de ambos patronos estaria en un plazo
intermedio justo, beneficiando en gran parte al patrono sustituto, quien
compartiria por seis meses mas la responsabilidad solidaria con el patrono

sustituido.

2. Lalegislacion sobre sustitucion patronal debe proteger al trabajador contra las
decisiones injustificadas, unilaterales y solo de beneficios econdémicos de los
patronos que tiendan a privar al trabajador de su medio de subsistencia y a
dafar a todo el nucleo familiar por motivos de negocios que redunden en

beneficio especifico de los patronos.

3. En nuestro ordenamiento juridico laboral no existe la obligatoriedad de

comunicar el hecho de la sustitucion patronal, generalmente los trabajadores son

los ultimos en enterarse de los cambios que se efectuaran.

4. La Inspeccion General de Trabajo no establece ningln tipo de procedimiento

que permita orientar al trabajador que acude a ésta cuando se le restringen sus
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derechos de cualquier situacion, menos al tratarse especificamente de un caso
de sustitucion patronal y esta se hace necesaria ante la cantidad cada vez mayor
de personas interesadas en conocer sus alternativas, derechos, acciones y

consecuencias.
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RECOMENDACIONES

Reformar el Articulo 23 del Codigo de Trabajo para que defina desde su inicio
hasta su finalizacién, el procedimiento de sustitucion patronal, la modificacion
del plazo de seis meses a un afio minimo, para evitar que se afecten los
derechos laborales de los trabajadores, la seguridad de la parte patronal, se
equilibre justamente el tiempo para ambas partes y se obtenga una garantia
ante posibles patronos insolventes que perjudiqguen los derechos de los

trabajadores.

Establecer como requisito fundamental que se le avise a la Inspeccion de
Trabajo, sobre la sustitucion patronal a efecto que sea esta la que verifique que
no sean vulnerados los derechos de los trabajadores, para llevar un control

administrativo.

Capacitar a personal de la Inspeccion General de Trabajo sobre la institucién
de Sustitucién Patronal, para que estos a su vez hagan de conocimiento de los
patronos la importancia del respeto de los derechos de los trabajadores como
la situacion mas importante que garantizar, previo al beneficio econémico que

pudieran percibir.
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Implementar en la Inspeccion General de Trabajo, el procedimiento sencillo de
entregar a cualquier trabajador que visita esta dependencia, el Formato Unico
Informativo de Ingreso de Datos para Expediente, que tiene por finalidad hacer
de conocimiento del usuario sobre los servicios que presta, nivel que debe
visitar, nombre de la Seccion, numero de orden para pasar, espacio para
consignar la informacion basica sobre lo que relatard, nombre, direccion y
teléfonos del patrono, etc. Esto servira para llevar un mejor control de los casos

gue se llevan.
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ANEXOS
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1. Proyecto de Articulo 23 del Codigo de Trabajo (sustitucion patronal)
2. Proyecto de procedimiento o reglamento para la Inspeccion General de Trabajo

3. Proyecto de carta o contrato a entregar al trabajador al sustituirsele el patrono
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1. PROYECTO DE ARTICULO 23 DEL CODIGO DE TRABAJO (SUSTITUCION

PATRONAL)

Articulo 23. Sustitucion Patronal: Institucion mediante la cual se permite sustituir a un
patrono por otro, constituyéndose como tal, sustituyéndolo y sucediendo al patrono
sustituido en todas sus obligaciones y derechos. La sustitucion patronal, no afecta los
contratos de trabajo existentes en perjuicio de los trabajadores. El patrono sustituto y el
sustituido tendran la obligacion de hacerlo del conocimiento de los trabajadores por
escrito y dentro de los treinta dias antes a la fecha en que ocurra dicha sustitucion. El
patrono sustituido queda solidariamente obligado con el patrono sustituto a partir de la
fecha de la sustitucién hasta por el plazo de un afio por todas las obligaciones
derivadas por los contratos y por las obligaciones provenientes de la ley. Concluido
este plazo, la responsabilidad correspondera Unicamente para el nuevo patrono. Por
las acciones originadas de hechos y omisiones del nuevo patrono no responde, en

ningun caso, el patrono sustituido.
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2. PROYECTO DE PROCEDIMIENTO O GUIA PARA LOS TRABAJADORES QUE

ACUDEN A INSPECCION GENERAL DE TRABAJO

FORMATO UNICO INFORMATIVO

INGRESO DE DATOS PARA EXPEDIENTE

No. Fecha de Inicio

Motivo/Asunto

Inspector asignado

DATOS DEL TRABAJADOR

DATOS DEL PATRONO

Nombre y Direccién

Giro de Negocio

Fecha cierre de caso Resultado
Observaciones
Fecha de supervision Resultado

Observaciones

Destino
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3. PROYECTO DE CARTA O CIRCULAR A ENTREGAR AL TRABAJADOR AL
SUSTITUIRSELE EL PATRONO.
Fecha
Estimado sefior:

Por medio de la presente le informamos que a partir de (fecha) la entidad
(nombre empresa anterior), serd sustituida por la entidad (nombre nuevo patrono),
guien absorbera todas las operaciones que hasta la fecha llevé a cabo (nombre antiguo

patrono) y el pasivo laboral de todos sus trabajadores.

En consecuencia, la entidad (nombre nuevo patrono), reconoce su antigiedad a
partir de la fecha en que usted ingres6 a (nombre de la empresa anterior), antigtiedad
gue no sufrird ninguna modificacion y conservara todos sus derechos adquiridos,
costumbres imperantes y pago de prestaciones laborales establecidas en nuestras

legislacién laboral.

Al notificarle lo anterior, le agradeceremos que contindie en el desempefio de sus

funciones, con el mismo entusiasmo y dedicacion que le ha caracterizado siempre.

Sin mas por el momento, nos suscribimos como siempre,

Atentamente,

Gerente General y Rep. Legal
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