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Licenciado Marco Tulio Castillo Lutin
Jefe de la Unidad de Tesis
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala
Su despacho.

Apreciable Licenciado: S -

Para mi es un gusto informarle que en cumplimiento a providencia emanada de
dicha unidad de tesis, en la que se me nombro como ASESOR, del trabajo de tesis
del estudiante Miguel Estuardo De La Cruz Samayoa, el cual se fitula: “LA
INTERMEDIACION PATRONAL EN LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL
Y PERMANENTE?”, por [o que de manera muy atenfa le informo fo siguiente:

a) El Bachiller establecid en la investigacion que existe con la legislacion
espafola, una similitud con las instituciones que contiene el derecho laboral
guatemalteco, con la unica diferencia que en el caso de Guatemala no se
encuentra desarroliado lo relacionado a empresas de trabajo temporal, por lo
que resulta mas que interesante el enfoque que hace el estudiante De La
Cruz Samayoa.

b) La presente tesis fue elaborada de conformidad con el método analitico,
descriptivo y juridico, el primero para estudiar y analizar la doctrina aplicable y
el segundo debido a que la investigacion propuesta se basa en hechos
actuales y directos, y el tercero utilizado en la interpretacion de leyes
indicadas en el tema propuesto. Y las técnicas a las que recurrié fueron la
bibliografica y documental, utilizadas al recopilar y seleccionar
adecuadamente el material de referencia.

c) El trabajo de investigacion al ser debidamente asesorado cumple con todos
los requisitos exigidos en cuestion de redaccion, y las reglas basicas de
ortografia.

d) Del analisis practicado, he establecido que el trabajo presentado por el
bachiller desarrolla una investigacién que resalia el contenido cientifico, es de
caracter juridico, el cual se analiza desde la perspectiva doctrinaria y legal asi
como la explicativa desde el punto de vista laboral.

9 calle 5-84 B, Zona 1 de Escuintla
Teléfono 7889-2362




LIC. REGINALDO PENA CORNEJO

e) Considero que las conclusiones y recomendaciones, estipuladas en el trabajo
de investigaciéon, son adecuadas, elaboradas de forma correspondientes
ademas de ser concordantes con el tema propuesto.

f) Los libros, en los cuales esta fundamentada en gran parte la invesiigacion,
son de autores de nivel académico reconocido y de gran experiencia,
minuciosamente escogidos por el bachiller De La Cruz Samayoa, para
enriquecer la investigacion.

Por lo anterior, considero que el trabajo expuesto satisface los requisitos que
establece el Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura
de Ciencias Juridicas y Sociales y el Examen General Publico por lo que emito
DICTAMEN FAVORABLE, para que el mismo continte el respectivo tramite.

Atentamente,

tnaldo Peria Corngjo

Lic. Reginaldo’

Col. 4584

9 calle 5-84 B, Zona 1 de Escuintla
Teléfono 7889-2362
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Lic. Salvador Humberto Molina Robles
Abogado y Notario

Sefior

Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala
Lic. Marco Tulio Castillo Lutin

Su despacho.

Atentamente informo a usted que procedi a revisar ia tesis elaborada por el
estudiante MIGUEL ESTUARDO DE LA CRUZ SAMAYOA, titulada como: “LA
INTERMEDIACION PATRONAL EN LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y
PERMANENTE", propuesto por el estudiante por lo cual hago de su conocimiento;

1. Que la investigacion es de caracter juridico cientifico, tratandose en la misma io
relacionado al tema de las empresas que sirven de intermediarios en [a
contratacion de servicios laborales y que ponen a la disposicion de otra empresa
a trabajadores, o cual me parece una buena propuesta a investigar, siendo el
tema de actualidad laboral en Guatemala, ya que es un fenédmeno social que
merece atencion y estudio esto con el fin de encontrar soluciones a la
problematica laboral. Asi mismo de conformidad con el método analitico,
descriptivo vy juridico, el primero para estudiar y analizar la doctrina aplicable y el
segundo debido a que la investigacion propuesta se basa en hechos actuales y
directos, y el tercero utilizado en la interpretacion de leyes indicadas en el tema
propuesto. Y las técnicas a las que recurrio fueron la bibliografica y documental,

utilizadas al recopilar y seleccionar adecuadamente el material de referencia.

12 calle “B” 40-08 Zona 5 Jardines de la Asuncion Guatemala
Teléfono: 23349609 - 58114970



2. Asi también se observa que el estudiante De La Cruz Samayoa, utilizo las
técnicas documental y bibliografica por medio de las cuales profundizo}“; s‘u‘&
investigacion merece también mencion el hecho de que manejo los métodos
inductivo v deductivo. El trabajo de investigacion al ser debidamente revisado
cumple con todos I0s requisitos exigidos en cuestion de redaccion, y las reglas

basicas de ortografia.

3. Se informa ademas que fueron corregidos los capitulos de la investigacion y se le
recomendo al estudiante profundizar en dicha problematica y hacer un desarrollo
mas apegado a la legislacion laboral vigente. Asi mismo fueron corregidas
algunas partes en las cuales se encontrd errores de redaccion, las conclusiones
son congruentes con las recomendaciones y constituyen un hallazgo importante
y de gran utilidad para los estudiosos del derecho laboral. La bibliografia nacional
e internacional se refiere a los temas y subtemas tratados en el desarrollo de la
tesis. Los libros, en los cuales esta fundamentada en gran parte la investigacion,
son de autores de nivel académico reconocido y de gran experiencia,

minuciosamente escogidos por el ponente, para enriquecer la investigacién.

Por lo descrito y expuesto anteriormente, considero que el trabajo de investigacion
‘LA INTERMEDIACION PATRONAL EN LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Y PERMANENTE” del Bachiller Miguei Estuardo De La Cruz Samayoa, cumple con los

requisitos que exige el Articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de
Licenciatura de Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, por

consiguiente emito dictamen favorable del mismo.

Me suscribo de usted, deferentemente.

SAVADOR HUMBERTD MOLIRA LB

ABOGADO Y NOTARIC

Vs el 58
Uoleglado® 3,250

12 calle “B” 40-08 Zona 5 Jardines de la Asuncion Guatemala
Teléfono: 23349609 - 58114970
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Guaternala, C. A.

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES.

Guatemala, diecisiete de noviembre del afio dos mil diez.

Con vista en los dictamenes que anteceden, se autoriza la lmpresion del trabajo de Tesis del
(de la) estudiante MIGUEL ESTUARDG DE LA CRUZ SAMAYOA, Titulado LA
INTERMEDIACION PATRONAL EN LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y
PERMANENTE. Articulos 31, 33 v 34 del Normativo para la elaboracion de Tesis de

Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Pablico.-

MTCL/slth.
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beneficio de un patrono. Este ultimo queda obligado solidariamente por la ges@eb de aqu§f

para con el o los trabajadores, en cuanto se refiere a los efectos legales que se‘ﬁéﬂgen He’
la Constitucion, del presente coddigo, 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.

La Organizacion Internacional del Trabajo - O.[.T.- ha mantenido y desarrollado un
sistema de Normas Internacionales de Trabajo, las cuales proporcionan un marco juridico
para garantizar el crecimiento econémico y el desarrollo vayan de la mano en la creacion
de trabajo decente. Dichas Normas Internacionales de Trabajo establecen las reglas de
conducta sociales basicas, acordadas por todos aquellos que participan en la economia
global. El Estado de Guatemala ha ratificado sesenta y siete Convenios Internacionales de
Trabajo, estando conscientes que el trabajo es parte de la vida diaria de todos y el factor
determinante para alcanzar la dignidad humana, el bienestar y el desarrollo de los seres
humanos, ya que el desarrollo econdmico no es un fin en si mismo, sino que su meta debe
proyectarse a mejorar y dignificar la vida de las personas. Y por tratarse esta investigacion
del trabajo temporal se estudiaran y analizaran los Convenios numeros: 64, sobre los
contratos de trabajo (trabajadores indigenas), y 96 sobre las agencias retribuidas de

colocacion.

Los métodos empleados dentro de la investigacion fueron: El analitico, sintético,
inductivo y deductivo. Las técnicas utilizadas fueron: La investigacion documental, la
recopilacion y el ordenamiento de datos; se plantearon las conclusiones vy
recomendaciones correspondientes, con las cuales se comprobd la hipotesis

planteada y los objetivos propuestos fueron atendidos.

(i)




INTRODUCCION

La presente investigacion se trata sobre los contratos temporales que se“guseitah én
las empresas que por temporada contratan trabajadores para que desempefien
determinadas labores, ya sea de indole agricola, comercial, etc, siendo ejemplo de lo que
explico, los ingenios de la costa sur, que en época de zafra o corte de cafa, contratan
trabajadores temporales, quienes muchas veces provienen del occidente del pais, otros
son oriundos de la regién, siendo esta modalidad de empleo a veces un problema social,
al no pagar a los trabajadores las prestaciones que en derecho les corresponde, muchas
veces por considerarlos trabajadores temporales y no reconocerles por dicha causa
derechos laborales, por lo que también se analizara el rol que juegan algunas empresas
contratistas de trabajadores, quienes desempefian una actividad de la empresa de trabajo
temporal en adelante, consiste basicamente en la contratacion de un trabajador para
posteriormente cederlo temporalmente a otra empresa denominada empresa usuaria a
cambio de una contraprestacién econémica que paga esta ultima por la realizacién de

estos servicios.

Asi, la empresa de trabajo temporal contrata al trabajador con el objeto de que éste
desarrolle su prestacion laboral en el ambito de la empresa usuaria, siendo la empresa de
trabajo temporal la que paga la retribucién al trabajador por los servicios prestados. Se
crea, de esta forma, un peculiar esquema triangular, segun el cual, la empresa de trabajo
temporal y el trabajador estan vinculados a través de un contrato de trabajo, la empresa de
trabajo temporal y la empresa usuaria mediante un contrato de naturaleza mercantil
denominado contrato de puesta a disposicion, y por ultimo, el trabajador se integra en la
organizacién productiva de la empresa usuaria, que asume el poder de direccion y control
de la actividad laboral, razdn por la que a pesar de la inexistencia de vinculo contractual

alguno- se crea una relacion entre ambos sujetos .

El Cédigo de Trabajo establece esa relacion de conformidad con el articulo 5 del
Cédigo de Trabajo que establece: “Intermediario es toda persona que contrata en nombre

propio los servicios de uno 0 mas trabajadores para que ejecuten algun trabajo en
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1. Poderes del empresario en las empresas de trabajo temporal

Para comprender el tema planteado es necesario estudiar lo que significa poder, de
conformidad con Guillermo Cabanellas “Facultad para hacer o abstenerse o para
mandar algo. Potestad. Imperio. Mando. Jurisdiccion. Atribuciones. Fuerza, potencia,
vigor, fortaleza. Capacidad. Posibilidad. Facultad que una persona da a otra para que
obre en su nombre y por su cuenta. Documento o instrumento en que consta esa
autorizacion o representacién. Posesidn o tenencia actual, como al decir que tal cosa o
asunto se encuentra en poder de quien se nombra. Autoridad. Gobierno. Superioridad,
hegenomia. Conjunto de fuerzas militares que integran el ejercito de un estado...” en
cuanto a poder disciplinario, el mismo autor sefiala: Competencia del superior jerarquico
o de o6rganos representativos de cuerpos politicos, judiciales, administrativos o
profesionales, para aplicar sanciones apropiadas, pero ajenas a lo penal a quienes,
colocados bajo su autoridad o inscripcidn, han faltado a los deberes profesionales o
agotado actitud de una naturaleza tal, que empafnen el buen nombre del cuerpo a que
se pertenece”’. En cuanto a empresario: “Quien organiza dirige o explota alguna
empresa. El que por concesion o contrata realiza una obra publica o explota un servicio
de igual indole. Patrono. Contratista. Arrendador de obra o trabajo por precio alzado.
Quien ofrece y explota un espectaculo publico. Los empresarios, duefios o directores
de una empresa responden de los perjuicios causados por sus dependientes en el
servicio en que los hubieren empleados o con ocasién de sus funciones (Articulo 1903

"2

del Cédigo Civil de Espana.)

! Cabanellas, Guillermo, diccionario de derecho usual Pag. 314
? Ibid. Pag. 42

Tyies

53

Brinig




1.1 El poder Juridico del empresario en las empresas de trabajo temporal — _,; *

B

A este respecto se detallan a continuacion algunas ieorias que pueden esi%\%gff"
este poder juridico que tienen los empresarios sobre los trabajadores que se deviene de
una relacion laboral, no sin antes hacer algunas reflexiones del tema propuesto vy al
respecto se estudia lo que opinan los siguientes autores, segin Guillermo Cabanellas
es “Caracterizacion de la actividad {aboral, en lugar de contrato de trabajo (v. e. v),
sobre todo por parte de la doctrina ltaliana. Sin duda, ante la amplitud del vocablo,
relacion, esta resulta innegable ante quien presta un servicio y el que se beneficia del
mismo inmediatamente; pero eso no anula la voluntariedad en la contraccion del nexo y

"3 En cuanto a lo que se refiere a trabajo

la necesidad del consentimienio de las partes.
“El esfuerzo humano, fisico o intelectual, aplicado a la produccion u obtencion de una
riqueza. Toda actividad susceptible de valoracion econdmica por la tarea, en tiempo o
en rendimiento. Ocupacién de convivencia social o individual, dentro de Ia licitud. Obra.
Labor. Tarea. Faena. Empleo, puesto, destino. Cargo; oficio; profesion. Solicitud,
intento, proposito. Desvelo...luego del precedente muestrario de las acepciones de
mayor interés para el derecho y campos afines, debe ampliarse el concepto del trabajo,
dos aspectos de complicada separacion: el econémico y el laboral. Todo hombre, por
ley propia de la naturaleza, que solo limitadamente y en pueblos indolentes, con
necesidades minimas o de natural fertilidad, brinda productos bastantes sin esfuerzo
humano, ha de trabajar para obtener la subsistencia; y aunque la maquina, obra al fin
de trabajo intelectual de quien lo concibe y mejora y del material del que la fabrica, alivia
en buena parte cuanto de penoso tenia el trabajo antiguamente, no bodré eliminarse
por completo; pues, a mas de esas imprescindibles tareas de hacer las maquinas, esta
la de ponerlas en actividad, cuidarlas y repararlas; aparie de la eterna incognita, de
conocimiento imposible, que pende sobre el mundo y de la aplicacion de las fuerzas del
hombre para dirigirlo y aprovecharlo. Esa ley de la naturaleza se refuerza con el
mandamiento divino. Y el génesis (1ll.19), al transcribir el primer mandato (si no

mandamiento) para el hombre, ya expulsado del paraiso, exclama con el creador, al

3 Ibid. Pag. 527.




primero de los humanos: (comeras el pan con el sudor de tu frente); y Sa% Pacbﬂt??’ﬁ rg

acento revolucionario, declara: (si el hombre no trabaja, no comera). Etimok E,cam‘ent%

. f,’&

trabajo proviene del latin Trabs, trabis, traba; porque es la traba o sujecién 8&Lheglbre
Para Barcia., el frabajo es la profesion universal del hombre; pues que aquel constituye
el empleo natural de nuestras fuerzas y actitudes; en su consecuencia, trabaja el sabio,
trabaja el ignorante, trabaja el rico, irabaja el pobre. Garriguet expone cuatro
acepciones de la voz irabajo, en el proceso de la produccion; a) el ejercicio de la
actividad, cualquiera sea su esfera y forma; desde el momento en que el hombre
despliega actividad, hay trabajo; b) econémicamente, el frabajo constituye el esfuerzo
mas 0 menos penoso impuesto al hombre para producir un objeto Util, que satisface sus
necesidades o las ajenas; c¢) cual medio ordinario para preocuparse de las cosas
necesarias a la vida; d) el objeto creado de utilidad conseguida: el producto, la obra.
Para el derecho laboral, en la mas estricta significacion juridica del trabajo, por este se
comprende de la prestacidén realizada a otro, mediante contrato o acuerdo tacito de
voluntades, a cambio de una remuneracion, por tal concepto, y en situacién de
subordinacion y dependencia. Para hablar de trabajo en esta esfera se requiere la
situacion de obligatoriedad, libremente consentida por las partes; aungque gue persista
la desigualdad ente quien necesita ganar su sustento y el que puede elegir sus
servidores o auxiliares. Con tales caracteres existe trabajo, aunque no se despliegue
esfuerzo fisico o intelectual; como en los casos de modeios, vigilantes, comparsas,
suplentes a la espera de actuar y otros casos en que el individuo se reduce a hacer acto
de presencia o se coloca en disposicién de prestar el servicio, aun cuando no se haga

efectivo por motivos ajenos a su voluntad...”

En relacion a trabajo temporal el mismo autor sefala “El que presta sus servicios
subordinados tan solo durante aigun tiempo, en que son requeridas sus tareas, sin
posibilidad de prolongarias en la misma situacion, por causas ajenas a la voluntad de
las partes, y por carecer de trabajo que proporcionar el empresario patrono. Tal es la

situacion de los segadores, vendimiadores, molineros y otros muchos trabajadores

% Ibid. Pag. 256
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agricolas; también la de los camareros y camareras, o servidores anaiogoééem?ﬁﬂm ):

hoteles de lugares de veraneo o invernada. Como peculiaridad, y aun sin tghey,, :
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o notoriedad, tales servicios son temporales, de duracion limitada con mayor o menor

declararlo expresamente el patrono, pues el trabajador debe conocerlo por expe:

exactitud, dependiente de las cosechas y de la afluencia de clientes, con termino y sin

derecho a despido.”

a. Teoria contractualista: Bajo este primer grupo se circunscriben todas aquelias
opciones doctrinales que sitian la fundamentacion y limites del poder de direccion del
empresark; en el contrato de trabajo, desde la propia estructura juridica del pacto
celebrado entre el empresario y el trabajador. De esta forma, el recurso al contrato
desempeifia una funcion legitimadora, de modo que el poder existe porque hay un pacto
que lo sustenta, y los limites al poder de direccion empresarial quedan explicados
desde su propia voluntad pactada. El profesor Fernandez Lépez ha sefalado aunque a
proposito de la fundamentacion del poder disciplinario, reflexiones que son aplicables
también en relacién al poder de direccién que histéricamente, tal parece que la primera
explicaciéon que se proporciona acerca del fundamento del poder disciplinario hace
residir éste en el contrato, de forma que a conseCuencia del contrato, las partes™. Asi
pues, para las tesis contractualistas, el contrato de trabajo es el negocio juridico
bilateral que hace nacer la relacion de trabajo entre los dos sujetos contratantes,
trabajador y empresario. “El contrato de trabajo cumple la doble funcién de ser la fuente
constitutiva de la relacion laboral y de regular las condiciones en que dicha relacion ha

de desenvolverse, a través de los pactos que tengan por conveniente™.

El ordenamiento laboral guatemalteco establece en el Articulo 18 del Cédigo de
Trabajo. “Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vincuio
econdmico-juridico mediante el que una persona (trabajador), queda obligada a prestar

a otra (patrono), sus servicios personaies o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo

° Ibid. Pag. 955
® Fernandez Lopez, M? F., “El poder disciplinario en la empresa”, Civitas, Madrid, 1991, Pags. 24 y 25,
’ Blasco Pellicer, A., “La individualizacién de las relaciones laborales”, Pag. 41.
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contrato de trabajo es un negocio juridico bilateral entre patrono y trabé}a\%g_s
entonces que la voluntad de las partes queda sujeta a lo que establece la Iey, ya en
algunas ocasiones se le da otra denominacién a la relacidn laboral, quiza civilista o
mercantilista, pero la misma puede ser resuelta con el enunciado del Articulo 18 de la
normativa ya sefialada que establece que contrato individual de trabajo sea cual fuere
su denominacién, es un vinculo econdmico juridico entre patrono y trabajador, a ello se
refiere la teoria contractualista, en la que se enmarca el poder del empresario por medio
del contrato de trabajo, legitimando a su vez un derecho de propiedad de este sobre la

prestacién laboral de sus trabajadores.

Bajo estas primeras tesis contractualistas liberales, la fundamentacion del poder de
direccion del empresario viene dada por el hecho de que es este mismo sujeto el titular
de la empresa donde el trabajador desarrolla la prestacion, constituyendo el contrato de
trabajo el titulo juridico a través del cual se manifiesta la propiedad de la prestacién de
trabajo desarrollada por sus trabajadores, como un elemento mas de los que

constituyen su explotacion.

El principio juridico de fidelidad recogido en el Articulo. 242 del Codigo Civil aleman
tnicamente obliga a ambas partes a respetarse mutuamente, pero no a la renuncia de
derechos del trabajador por el hecho de su integracion en la estructura empresarial. A
tenor del Articulo 1517 Codigo Civil, “hay contrato cuando dos o mas personas
convienen en crear, modificar o extinguir una obligacion”, asi también el Articulo 1518
de la misma normativa establece: “Los contratos se perfeccionan por el simple
consentimiento de las partes, excepto cuando la ley establece determinada formalidad
como requisito esencial para su validez” y por ultimo el Articulo 1519: “Desde que se
perfecciona un contrato obliga a los contratantes al cumplimiento de lo convenido,
siempre que estuviere dentro de las disposiciones legales relativas al negocio

celebrado, y debe ejecutarse de buena fe y la comin intencion de las partes”; es




entonces que las obligaciones que nacen de los contratos tienen fuerza de. Jey gpgﬁg%:%%
partes contratantes, y deben cumplirse al tenor de los mismos. “El contra@q,e ’cr"BaJ,é;' 3
no es ninguna excepcién en este sentido, ya que, precisamente por con‘*s{‘}mga,una
relacion de naturaleza contractual entre el empresario y el trabajador, se establece un
vinculo juridico entre las paries, regulando entre ellas condiciones objetivas y
debiéndose considerar aquellas obligadas desde el momento en que se perfecciona el

"8 Asimismo, hay que tener en cuenta que

contrato a cumplir las obligaciones contraidas
ia validez y el cumplimiento de los contratos no pueden dejarse al arbitrio de uno de los
contratantes (Articulo. 1517 Cadigo Civil), y que los contratos obligan no sélo al
cumplimiento de lo expresamente pactado, sino también a todas las consecuencias
que, segun su naturaleza, sean conformes a la buena fe, al uso y a la ley (Articulo 1519
Cédigo Civil). En este sentido, la aplicacion de la teoria general de las obligaciones y
contratos a las relaciones laborales se configura como uno de los argumentos juridicos
legitimadores de la posicidn contractualista del poder de direccidén, de tal forma que
dicho poder ha de quedar circunscrito a lo que se haya pactado previamente por las
partes. El contrato de trabajo se perfecciona por el mero consentimiento, por lo gue no
se hace necesaria la incorporacion a la empresa o la ejecucion efectiva de las
prestaciones mutuas efectuadas en aquél para que el contrato se perfeccione. Segun la
regulacion del consentimiento contenida en el Articulo 1251 Codigo Civil, éste “El
negocio juridico requiere para su validez, capacidad legal del sujeto que declara su
voluntad, consentimiento que no adolezca de vicio y objeto licito” es entonces que se
manifiesta por el concurso de la oferta y de la aceptacion sobre la cosa y la causa que

han de constituir el contrato.

“Aplicando la teoria general de los contratos al contrato de trabajo, puede afirmarse
que de la conjuncion de la oferta de trabajo hecha por el empresario y de la aceptacion
sobre el contenido objetivo de este contrato y su causa por el trabajador nace éste,
cuyas prestaciones podran desenvolverse en un momento inmediatamente posterior o

aplazarse hasta una fecha determinada. Ahora bien, en todo caso, el vinculo juridico

8 Rivero Lamas, “La novacion del contrato de trabajo”, Pig. 20.
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autonomia de las partes en el contrato de trabajo juega un papel determma‘hiq&

creacion del vinculo contractual y en la modificacion y la extincion del mismo. Asn, l
leyes crean mecanismos que aseguran la efectividad de las normas para proteger al
trabajador que reclama su cumplimiento. “De esta forma, las leyes limitan la esfera del
deber de obediencia del trabajador y extienden la de su libertad. Esta es la funcion

originaria del derecho del trabajo y su funcién mas importante'®

En lo que al poder disciplinario se refiere, para los autores partidarios de las teorias
contractualistas, el contrato también supone el fundamento y el limite de la potestad
sancionatoria del empresario. Dentro del ambito del contrato de trabajo, las partes
pueden establecer los pactos que estimen convenientes y gue no sean contrarios a la
ley y a las normas convencionales, de tal forma que en dichos pactos residira la
legitimidad de la imposicidon de un sistema de sanciones que actie frente a los
incumplimientos contractuales. Segun esta opcion interpretativa, el recurso al contrato
desempefia una funcién legitimadora de todo el sistema sancionador''. Desde el
contrato de trabajo se justifican las facultades disciplinarias en el plano individual como
un contenido necesario del mismo, sin necesidad de buscar otras justificaciones que
recaigan fuera del mismo. Asi pues, el poder disciplinario posee una raiz contractual, de
manera que el sometimiento a la responsabilidad disciplinaria del trabajador es
inherente a la misma esencia del contrato de trabajo. Desde esta optica, el contrato
actua como limite del poder disciplinario, atribuyéndose al empresario la potestad

disciplinaria en funcion del vinculo contractual que le une con el trabajador.

En el Cédigo de Trabajo guatemalteco, las sanciones por incumplimientos faborales,

se encuentra regulada en el Reglamento de Trabajo, tal y como lo establece el Articulo

¥ Alonso Garcia M., “La autonomia de Iz voluntad en el contrato de trabajo”, Pag. 35

' KAHN-FREUND, O., “Trabajo y Derecho”, op. cit., pag. 53; JEMMAUD, “Les fonctions du droit du travail”, en
AAVV. Pag. 178.

" Ferndndez Lopez, Ob. Cit., Pags. 24-25.
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afecten, con el objeto de precisar y regular las normas a que obligadamente se deben

sujetar &l y sus trabajadores con motivo de la ejecucion o prestacion concreta del
trabajo. No es necesario incluir en el reglamento las disposiciones contenidas en la ley.
Asi también el Articulo 83, establece las obligaciones de los trabajadores, lo que quiere
decir que al no cumplir con sus obligaciones, puede ser el frabajador objeto de un
régimen disciplinario, también el Articulo 64, establece las prohibiciones a los
frabajadores, y por ultimo el Articulo 77, establece las causas justas que facultan al
patrono para dar por terminado el contrato de trabajo, quiere decir esto que las

anteriores normas laborales son externas que establecen las faltas y sanciones.

El poder disciplinario se origina deniro de un esquema contractual, si bien dicha
fundamentacién contractual no puede explicarse uUnicamente bajo los esguemas
contractuales civiles, ya que existe una inadecuacion de los mecanismos previstos en el
derecho privado para hacer frente a los incumplimientos del trabajador. Desde el punto
de vista del disefio contractual puramente civil, Unicamente son previsibles tres
mecanismos disciplinarios: 1a ejecucion forzosa de la prestacion laboral, la resolucion de
la relacion o la exigencia de reparacion del perjuicio causado (Articulo 1423 del Codigo
Civil: El incumplimiento de la obligacién por el deudor se presume por culpa suya
mientras no pruebe lo contrario). La inadecuacion de dichos mecanismos al contrato de
trabajo se pone de manifiesto si se tienen en cuenta las particularidades que rodean la
relacion laboral entre el empresario y el trabajador. En primer lugar, la ejecucién forzosa
resulta inviable en un sistema de trabajo libre, sin que pueda exigirse el cumplimento

obligado de la prestacién laboral.

Es interesante que el Articulo 6 del Cddigo de Trabajo establezca “Sélo mediante
resolucion de autoridad competente basada en ley, dictada por motivo de orden publico
o de interés nacional, podra limitarse a una persona su derecho al trabajo”. Como

consecuencia, hinguno podra impedir a otro que se dedique a la profesion o actividad
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de trabajo y a condiciones econdémicas satisfactorias que garanticen al trabajéd.o&y‘.a su
familia una existencia digna”. Se entendera limitada [a libertad de trabajo cuando las
autoridades o los particulares actien en uso de los derechos o en cumplimiento de las

obligaciones que prescriben las leyes.

Los patronos no pueden ceder o enajenar los derechos que tengan en virtud de un
contrato o relacion de trabajo, ni proporcionar a otros patronos trabajadores que
hubieren contratado para si, sin el consentimiento claro y expreso de dichos
trabajadores, en cuyo caso la sustitucion temporal o definitiva del patrono, no puede
afectar los contratos de trabajo en perjuicio de éstos. No queda comprendida en ésta

prohibicién, la enajenacion que el patrono haga de la empresa respectiva.

Esta enajenacion de la empresa que se refiere el Articulo 23 del Codigo de Trabajo

que no es mas que la sustitucién del patrono.

En segundo lugar, la resolucion de la relacion laboral supone una solucién extrema
que Gnicamente se justifica en aquellos supuestos de extrema gravedad y que resuita
excesivo en los supuestos de incumplimientos leves, ademas de que, teniendo en
cuenta el principio de tipicidad en materia sancionatoria laboral, ha de estar previsto
como sancion en la normativa legal o convencional. Por ultimo, el resarcimiento del
dafio o la reparacion del perjuicio causado resulta también impracticable en el ambito
laboral si se tiene en cuenta que la realidad y la cuantia del dafio deben de probarse,
ademas de la posible insuficiencia patrimonial del trabajador para hacer frente a dicho

resarcimiento.

En base a las consideraciones expuestas, puede sefalarse que la responsabilidad
disciplinaria del trabajador que surge correlativamente al poder de direccién del

empresario es el resultado de la adaptacién del sistema general de responsabilidad a
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responsabilidad del deudor en el derecho civil, quedando el trabajador sometido a unos
mecanismos de responsabilidad que se separan de los medios de reaccion frente a los
incumplimientos existentes en el derecho privado. Este tratamiento diferenciado no
implica, por si mismo, que el trabajador sea un deudor privilegiado en cuanio a la
exigencia de responsabilidad se refiere, ya que sostener una posicién favorable del
trabajador en cuanto a su responsabilidad disciplinaria supondria olvidar la posicidon de
supremacia que el empresario ejerce en el contrato de trabajo y, mas concretamente,
desconocer la posicién predominanie del mismo a la hora de exigir responsabilidades

ante posibles incumplimientos contractuales del trabajador.

b. Teorias comunitaristas e institucionalistas: La doctrina de la relacion de trabajo como
relacién comunitaria tiene su origen en Alemania, a principios de siglo, se abandona
casi totaimente en la Republica de Weimar, por el significado politico progresista de Ia
doctrina del momento, pero reaparece como posicién oficial del nacional-socialismo, tal
como sefiala Sempere Navarro, “para el relacionismo nacional sindicalista, si se posee
una concepcion jerarquizada de la empresa y se sitta a su frente el jefe de Empresa,
habrian de entablarse relaciones de tipo personal entre sus miembros”. Para GIERKE,
el contrato de servicios crea al mismo tiempo un derecho de seforio que otorga un
poder sobre la persona como tal. Asi, el que recibe el servicio tiene a su disposicion ia
fuerza de trabajo del obligado y puede dirigir su actividad segin su voluntad al fin
propuesto. Este poder alcanza a la personalidad del trabajador, inseparable de la
prestacion de trabajo, vy el sujeto que lo ejerce en el sistema capitalista sélo puede ser el
empresario. La prevalencia de la relacién personal por encima de la juridica se pone de
manifiesto para este autor cuando sefiala que la organizacion juridica de un conjunto
viable es impensable sin el sometimiento de los miembros a un poder unitario que dirija
hacia una meta. Las raices del contrato de servicios. Tal como sefiala BARREIRO

comentando la obra de GIERKE, “la existencia de la relacion de poder es necesaria
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La fidelidad debida juega, pues, un papel multiplicador de los deberes y obligaciones
que caracterizan la posicion juridica del trabajador, ya que en base al interés en el buen
funcionamiento de la empresa pueden justificarse todo tipo de obligaciones que serian
dificiimente comprensibles bajo el prisma de la teoria contractualista por ejemplo, el
deber de prestar trabajo extraordinario, el deber de llevar una vida privada que no
perjudique a la empresa, el deber de reserva de las noticias que puedan ir contra el
buen nombre de ésta (aunque sean verdades plenamente demostrables), entre otros.
Asi pues, como consecuencia de este deber de fidelidad, se produce una notable
restriccion del ambito de la esfera privada del trabajador, absorbida por la concepcion
de la comunidad de empresa que practicamente reduce al minimo todo el interés
individual o colectivo de los trabajadores. El deber de fidelidad es la manifestacion mas
caracteristica de ia concepcion comunitarista del poder de direccién del empresario, de
tal forma que las consecuencias interpretativas se manifiestan, especiaimente, a nivel
de mando y disciplina por parte del empresario. La relacion laboral se incorpora a la
vida privada del trabajador como un elemento mas de la misma. Esta relacion personal
sobre la que descansa esta opcidn interpretativa se justifica a su vez en el hecho de
que la organizacién que sustenta el correcto funcionamiento o rumbo de la empresa es
imposible si no se someten sus miembros hacia un poder unitario que los dirija hacia un

mismo objetivo.

La concepcidn comunitarista refuerza el poder de direccion del empresario en el
sentido de no admitir ninguna intervencién ajena al empresario y trabajador, ya que éste
se justifica en base al “bien comun” que constituye la organizacidbn empresarial tanto
para el empresario como para los trabajadores. Se compara el modelo empresarial
unitario con el de otras estructuras sociales, como las familiares y al empresario con el
buen padre de familia que mira por el interés de sus hijos cuando les esta imponiendo

su voluntad que éstos han de acatar.

11




La teoria institucionalista se basa en el hecho de que la empresa const# 2
. L, . . X “To AN
organizacién social, un grupo humano en el que se crea una especie de dereﬁ,g mtegm D
w5 wrp ge

gue permite a un grupo funcionar gracias a la adopcion de ciertas reglas, al f‘_'&)icio—de' o

A

¥

. - . . Wt @
una autoridad, a la puesta en préctica de sanciones contra los miembros del gsupg gue *
no respetan la disciplina del mismo. “El empresario es quien tiene la responsabilidad de
la buena marcha de esta institucion social, ya gue dispone de los poderes necesarios
para ello, poderes gque deben ser ejercidos en interés de la institucion, esto es, en

interés de la empresa™’?.

En funcidn de esta distincion, el interés del empresario no actuaria en el plano del
contrato de trabajo, sino en el plano de la relacién de trabajo. Y ello porque, a través del
contrato, el trabajador se obliga Unicamente a llevar a cabo la prestacion laboral,
mientras que el resto de consideraciones no forma parte de la causa del contrato, y, en
consecuencia, no puede justificarse en funcidon de la relacion de cambio en que se basa
ésta. Por el contrario, si lo que se tiene en cuenta es la causa de la relacion de trabajo,
si que se incluirian todos los elementos necesarios que rodean a la prestacion de
trabajo. Y asi, el deber de obediencia, la subordinacién del trabajador a la jerarquia
empresarial, podria incluirse dentro del concepto mas amplio que seria la causa de la
relacion laboral. A través de esta diferenciacion, el plano de la relacion de trabajo -el
mundo de la produccion- se separa del plano del contrato de trabajo y se va a regir por
principios y normas distintos, de tal forma que en la relaciéon de trabajo se insertan la
subordinacién del trabajador y el poder disciplinario del empresario, que le resulta
necesario para la organizacion de la produccion y para la consecucion de las finalidades
productivas. En relacién a nuestro ordenamiento juridico, no han faltadc autores
partidarios de una vision institucicnal del poder disciplinario, utilizando variedad de
argumentaciones para fundamentar esta postura. Para quien el origen del poder
discipiinario es “el poder jerarquico directamente, o por intermedio del poder directivo

institucional, por el simple acto de la integracion de la persona que suministra el trabajo

12 Savatier, J. pags. 3 y 4.
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Una tercera posicion doctrinal ha optado por una concepcion mas bien “mixta”, egt%‘
es, por una reformulacién de la teoria confractualista, si bien recurriendo a las
argumentaciones que justifican la opcidn comunitarista del poder de direccidn, es decir,
en base a una consideraciéon de la realidad de la empresa y a sus exigencias desde el
punto de vista organizativo. Y asi, se sefiala que es necesario introducir correcciones en
la teoria de origen contractual del poder disciplinario, tratando de suprimir o de reducir
el elevado grado de abstraccion presente en la misma. Por una parte, se acepta la
importancia de la aceptacién contractual de dicho poder por la voluntad de las partes,
ya que en el contrato de trabajo juega un papel fundamental el juego de la autonomia
de la voluntad, y del que son elementos fundamentales la subordinacion y la disciplina,
sin cuya presencia estariamos fuera del contrato de trabajo. Pero, por otra parte, se
remarca la necesidad de acudir a la realidad de la empresa y a sus exigencias, ya que
la prestacion de trabajo se desarrolla junto con otras en el seno de una organizacion

que posee sus propias regias de funcionamiento.

c. Poder de direccién y empresas de trabajo temporal: La primera aproximacion en la
legislacién guatemalteca respecto a las empresas de trabajo temporal se encuentra
regulado en el Articulo 5 que se refiere al intermediario, quienes contratan en nombre
propio los servicios de uno o mas trabajadores para que ejecuten algun trabajo en
beneficio de un patrono, la peculiaridad de esta normativa es la responsabilidad
solidaria que tienen ambos patronos. Considero que la temporalidad del contrato de
frabajo, se debe medir conforme a su naturaleza, tomando en consideracién, que en
nuestro medio Gnicamente existen tres clases de contratos, a plazo fijo, indefinidos o

por obra determinada.
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Empresas de Trabajo Temporal estriba en que el trabajador se vera relacionaddicon-.* .
dos empresarics, la empresa de trabajo temporal con la que el trabajador celebra su
contrato de trabajo y la empresa usuaria para la cual va a prestar sus servicios. Es dificil
determinar cual de estos dos sujetos ostenta la cualidad de empresario del trabajador,

si una empresa, la otra, o bien ambas.

En esta situacioén la legislacidn labora! guatemalteca establece que si el patrono se
encarga por contrato, de trabajos que ejecute con equipos o capitales propios, no tiene
caracter de intermediario, (Articulo 5 segundo parrafo), siendo el caso que se puede
distinguir dos clases de patrono, el patrono que es intermediario, el patrono beneficiado
con el trabajo, quienes son solidariamente responsables en sus acciones para con los

trabajadores y el patrono que trabaja con capitales propios.

Son empresarios todas las personas fisicas o juridicas, o comunidades de bienes
que reciban la prestacion de servicios de las personas referidas en el apartado anterior,
asi como de las personas contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por
empresas de trabajo temporal legalmente constituidas”. Se establece la presuncién de
existencia del contrato de trabajo “entre todo el que presta un servicio por cuenta y
dentro del ambito de organizacion y direccidén de otro y el que lo recibe a cambio de una

retribucion a aguél.

1.3. Empresa de trabajo temporal

. Segun el Articulo 1 Ley de empresas de trabajo temporal, se entiende por Empresa de
frabajo temporal de Espana “aquella cuya actividad consiste en poner a disposicién de
otra empresa usuaria, con caracter temporal, trabajadores por ella contratados” y el

Articulo 10 de la misma ley sefiala que el contrato de trabajo se celebra entre la
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trabajador como empresario formal del trabajador puesto a disposicion.

Lo descrito anteriormente se encuentra regulado en Espana, lo interesante de esta
legislacion es que desarrolla un concepto de lo que significa la empresa de trabajo
temporal, 0 sea poner a disposicion de otra empresa usuaria con caracter temporal,
trabajadores por ella. Al respecto puedo mencionar la relacion que tiene esta normativa
con la legislacibn guatemalteca, en el Articulo 5 del Codigo de Trabajo, que

basicamenie se refiere al intermediario.

a. Estudio del Contrato de trabajo en las empresas de trabajo temporal: La doctrina®™
ha sefalado dos posibles planos de analisis del trabajo objeto del ordenamiento juridico
laboral: un plano juridico, donde se situan los elementos diferenciadores del contrato de
trabajo (analisis del tipo legal del contrato de trabajo) y el plano factico, que se centra en
los problemas de calificacion de los diferentes supuestos posibles en la realidad
(sistema de indicios o presunciones). “Dentro del plano juridico, la relacién individual de
trabajo se juridifica en funcion del contrato de trabajo, por lo que nuestro ordenamiento
juridico laboral contempla Unicamente, a los efectos de su regulacion, aquellas
relaciones laborales que nacen de un contrato, optando asi por la tesis
contractualista”®. En el contrato de trabajo se dan dos centros de intereses, lo cual
supone la existencia de dos sujetos titulares de dichos intereses contrapuestos, el
trabajador y el empresario. El contrato de trabajo se configura asi como un contrato
cambiario y no como un contrato asociativo, en el que cada una de las prestaciones es
para cada una de las partes la causa del contrato (sinalagma genético) y cada una de

las prestaciones funciona como contraprestacion de la otra parte (sinalagma funcicnat).

" Sala Franco, T., y Lopez Mora, F., “Contrato de trabajo”, en “Comentarios a las Leyes Laborales”, Pag. 3 y 4.
1 Pérez Amorés, F., “El trabajador como sujeto del derecho del trabajo”, pag. 84.
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relacién juridica contractual, a través de la cual ambas partes se comprorﬁ%e;{%*f‘f‘“%
realizar sus prestaciones respectivas. El contrato existe desde que una o varias
perscnas consienten en obligarse respecto de otro u ofros a dar alguna cosa o prestar
alglin servicio, por lo que la voluntariedad ha de estar presente tanto en el momento

inicial de la relacion contractual, cuanto una vez establecida ésta'.

a.2 Dependencia: Segun Alarcon Caracuel', por dependencia debe entenderse el
sometimiento del trabajador a una facultad empresarial consistente en “el permanente
poder de especificacion del objeto del contrato”, es decir, en la posibilidad de determinar
continuamente la forma en que el trabajo se ha de llevar a cabo para alcanzar los

objetivos empresariales.

a.3 Retribucién: La retribucion basicamente se refiere al salario que debe percibir el
trabajador al momento de haber prestado sus servicios como trabajadores es por ello
que para entender lo descrito se hace la consulta con el profesor Guillermo Cabanelias
y se establece Salario: “Etimolégicamente, esta palabra viene de salarium, de sal;
mientras que la palabra sueldo, hasta cierto punto equivalente, procede de la diccion
soldada, que era la paga que recibia por su actividad el hombre consagrado al servicio
de las armas. El salario es la compensacién gue recibe el obrero o empleado a cambio
de ceder al patrono todos sus derechos sobre el trabajo realizado. Comprende la
totalidad de los beneficios que el trabajador obtiene por sus servicios u obras, no solo la
parte que recibe en metalico o especies, como retribucién inmediata y directa de su

labor, sino también las Indemnizaciones por espera, por impedimento o interrupciones

' Garcia Ninet, 1., y Morro Lépez, J., “Prestaciones persenales obligatorias”, pag. 96.
16 Alarcén Caracuel, M.R., “La ajenidad en el mercado: un criterio definitorio del contrato de trabajo”, Pags.

524.
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El Codigo de Trabajo en el Articulo 88 lo define de la siguiente forma: Salario o
sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del
cumplimiento del conirato de trabajo o de la relacion de trabajo vigente entre ambos...".

Es importante destacar en esta definicion que el salario se da al trabajador por su

trabajo.

1.4 Afribucion de la calidad de empresario en la empresa de trabajo temporal y la

empresa usuaria.

La atribucion de la cualidad de empresario no sélo es predicable de la Empresas
de Trabajo Temporal desde una perspectiva contractualista, sino que es necesario
abordar dicho conceptio desde ia consideracion de la empresa usuaria como sujeto
receptor de la prestacion de servicios del trabajador puesto a disposicion. Es por ello
gue utiliza el ejemplo de empresas que prestan el servicio de vigilancia lo cual esta muy
de moda en la actualidad debido al repunte de la delincuencia, en estos casos el
empresario decide contratar servicios de seguridad, la empresa que contrata al
trabajador lo pone a disposicidn de la empresa usuaria para que preste el servicio
laboral de vigilancia, esto conlleva a que quien tiene la obligacion con el trabajador es la
empresa de seguridad que lo contrata, es importante definir la atribucién de calidad de
empresario en la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria, la razén de ello es
que en muchas ocasiones se abusa del trabajador con jornadas de trabajo extenuantes,
sin que las autoridades de trabajo hagan algo, sin que el trabajador pueda hacer algo al
respecto, lo que estoy mencionando con las empresas de trabajo temporal es que se
abusa del horario en el que el trabajador esta a la orden del patrono usuario, y digo gue
es la Inspeccion de Trabajo la que muchas veces consiente este tipo de jornadas al

autorizar contratos de trabajo que contienen jornadas de trabajo de veinticuatro por

17 Cabanellas, Guillermo. Pag. 594
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la legislacion guatemalteca, y para ello cito lo relacionado con el Articulo 11’6;\

jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede ser mayor de ocho horas diarias,
ni exceder de un total de cuarenta y ocho horas a la semana. La jornada ordinaria de
trabajo efectivo nocturno no puede ser mayor de seis horas diarias, ni exceder de un
total de treinta y seis horas a la semana. Tiempo de trabajo efectivo es aguel en gue el

trabajador permanezca a las 6rdenes del patrono.

Trabajo diurno es el que se ejecuta entre las seis y las dieciocho horas de un mismo
dia. Trabajo nocturno es el que se ejecuta entre las dieciocho horas de un dia y las seis
horas del dia siguiente. La labor diurna normal semanal sera de cuarenta y cinco horas
de trabajo efectivo, equivalente a cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos del
pago de salario. Se exceptian de esta disposicidn, los trabajadores agricolas vy
ganaderos y los de las empresas donde labore un nimero menor de diez, cuya labor
diurna normal semanal serd de cuarenta y ocho horas de trabajo efectivo, salvo
costumbre mas favorable al trabajador. Pero esta excepcion no debe extenderse a las

empresas agricolas donde trabajan quinientos o mas trabajadores”.

Es entonces conforme a las reglas ya establecidas en este Articulo gue no puede
excederse la jornada de trabajo por consiguiente es un abuso de el que se labore
veinticuatro horas y descanse veinticuatro horas, ya que esto va contra nuestra

legislacion laboral perjudicando a la clase mas necesitada o sea el trabajador.
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CAPITULO I

il. Poder disciplinario en empresas de trabajo temporal

Los autores, en general, sostienen que el poder jerarquico se manifiesta por el poder
directivo, del cual resulta, a su vez, el poder disciplinario. En realidad, la integracion del
individtio en la comunidad de trabajo da origen a un complejo de poderes sobre &l que
se traducen en el poder jerarquico. De éste, directamente ¢ por intermedio del poder

directivo institucional, surge el poder disciplinario.

El poder jerarquico, sin la posibilidad de estar realmente garantizado, constituiria una
irrealidad juridica, toda vez que no se concibe una autoridad que no posea los medios
para hacerse valer. Debe, en consecuencia, haber en la propia empresa medios con los
que te pueda asegurar juridicamente su autoridad y el cumplimiento de las normas por
ella promulgadas a fin de que sea alcanzado el interés colectivo de la instifucion. De lo
contrario habra anarquia en la comunidad de trabajo, reinara el desorden entre los
empleados y la empresa fracasara. Ha de haber por tanto, un poder sancionador, una
especie de Derecho penal interno del cuerpo social. Este Derecho toma el nombre de
Derecho Disciplinario del Trabajo, y existe para que el poder jerarquico, por medio de
sanciones llamadas disciplinarias, mantenga el orden interno en la empresa, aplicando
penalidades a los miembros de la comunidad de trabajo que quebrantaren el orden
grupal, social o colectivo de la institucion, perjudicando los intereses comunes
Reprimiendo tal Derecho las violaciones de la norma interna en la empresa y exigiendo
una conducta correcta en el desempefio del trabajo, en él se comprende también por
€so mismo, segun opinién de ciertos autores, una funcién de vigilancia y fiscalizacién,
las cuales se objetivan con las pesquisas de los casos de transgresion, a fin de que se
pueda hacer efectivo el ejercicio punitivo, por aplicacion de sanciones disciplinarias.
Tales transgresiones pueden tener variadas modalidades: por incumplimiento de
obligaciones funcionales; por incumplimiento de ordenes recibidas; por irregular
comportamiento con las personas relacionadas con la organizacion de la empresa, etc.;

todo lo cual atenta a los fines econdmicos sociales de la institucion.
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ordenamiento comun le faltan las necesarias garantias a fin de ofrecer la posit ?Edad d%\‘f
aplicacion de las sanciones llamadas de naturaleza disciplinaria. Sin duda %‘ﬁ’a”’
responsabilidad del empleado para con la empresa. Pero esa responsabilidad no puede
ser civilmente exigida, dadas las dificultades que presenta. ;Como recurrir a los
Tribunales para exigir dafios y perjuicios, en general de poco valor pecuniario, en
procesos dilatados y costosos? Se ve, pues, como el Derecho comun es insuficiente
para servir los fines disciplinarios de la empresa. Dado el dinamismo de la relacion de
trabajo, la naturaleza particular de las obligaciones y deberes a ella inherentes y la falta
de determinado presupuesto del Derecho comun, no puede éste ofrecer el deseado

ordenamiento para la efectiva aplicacion de las sanciones disciplinarias en la empresa.

De lo relacionado en el acapite anterior el Codigo Civil en el Articulo 1443 sefala
Darios y Perjuicios. Establecida legaimente la situacidn de mora, el deudor esta
obligado a pagar al acreedor los dafios y perjuicios resultantes del retardo, y corren a su
cargo todos los riegos de la cosa”; como se aprecia los dafios y perjuicios no es posible
su aplicacién al ambito laboral por lo menos en lo que respecta a la relacién laboral o
sea el momento en que esta se esta dando al prestar del servicio por parte del trabajo,
{lamase trabajo. Siendo la unica penalizacibn que se puede observar contra el
trabajador que regula nuestra legislacion laboral, consiste en no pagar al trabajador la
Indemnizacion, esto de conformidad con el Articulo 82 del Cdédigo de Trabajo. “Si el
contrato de trabajo por tiempo indeterminado concluye una vez transcurrido el periodo
de prueba, por razon de despido injustificado del trabajador, (en este caso vemos gue el
despido debe ser justificado por causa imputable al trabajador), o por alguna de las
causas previstas en el Articulo 79, (se refiere a la causas que facuitan al trabajador
para dar por terminado su contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte) el
patrono debe pagar a este una indemnizacion por tiempo de servicio equivalente a un

mes de salario por cada afios de servicios continuos...
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existen muchas definiciones del concepto, entre ellas puedo mencionar a %ﬂ;ﬂl rmo % %
Cabanellas “Entendemos por indemnizacion el resarcimiento econoémico del “B‘a“é
perjuicio causado, desde el punto de vista del culpable y del que se ha recibido,

enfocado desde la victima™®

Por su parte Manuel Ossorio la define como: “Resarcimiento de un dafno o perjuicio.
En lo civil, quien por su culpa o negligencia causa dafio a otro, esta obligado a reparar
el perjuicio causad; y aun no existiendo ni culpa ni negligencia, cuando conforme a la
ley se tiene que responder por los dafios causados por otras personas tenidas a su
cargo o bajo su dependencia, o por el simple hecho de las cosas de que es propietario
o guardado. Asi mismo el perjuicio causado por el incumplimiento de las obligaciones

legales contractuales o ex contractuales, se resuelve por el resarcimiento economico”'®

En cuanto a la indemnizacion de dafos y perjuicios es el resultado de una reaccion
del Derecho, que incide contra las personas que han causado un dafo efectivo,
material o moral a otras personas, no se dirige a la persona que causado el dafio
directamente, sino en forma indirecta conira su patrimonio, surgiendo asi un nuevo
elemento pasivo, esto es una nueva obligacion que es la de indemnizar o sea pagar

dafos y perjuicios que no es mas que pagar determinada cantidad de dinero.

La indemnizacién de dafos y perjuicios esta relacionado con la Indemnizacion civil,
ya que el dano que pueda producirse por parte del trabajador derivado de su
incumplimiento en su trabajo. El! profesor Guillermo Cabanellas determina Ia
indemnizacién de dafnos y perjuicios “...en caso de incumplimiento de contrato, bien por
haberse pactado como clausula penal o para compensar todo caso los dafos
ocasionados y las ganancias impedidas. Asi mismo, el quebrantamiento de las

obligaciones, atn unilaterales, impone la indemnizacion”?

'8 Ob. Cit. Tomo I1I. Pag. 692
' Ossorio, Manuel. Diccionario, Pag. 374.
2 Ob. Cit. Pag. 692.
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El Codigo de Trabajo establece en el Articulo 19 “..siempre gue se
conirato individual de trabajo y ailguna de las partes incumpla sus términos antes de que
se inicie la relacidn de trabajo, el caso se debe resolver de acuerdo con los principios
civiles que obligan al que ha incumplido a pagar los dafos y perjuicios que hay causado
a la otra parte, pero el juicio respectivo es de competencia de los Tribunales de Trabajo

”

y Previsidon Social, los que deben aplicar sus propios procedimientos...” considero
oportuno establecer que los dafios y perjuicios a que se hace referencia en este Articulo
es tanto para patronos y trabajadores, ya que el dano debe resarcirse, siendo la

condicidon que no se haya iniciado la relacion laboral.

Al respecto de la relacion laboral el profesor Mario De La Cueva, cita a Carnelutti y
escribe que este “Lanzo la idea de que la relacion de trabajo era un contrato de compra
venta semejante al contrato para suministro de energia eléctrica, pues en virtud de el,
los trabajadores vendian su energia de trabajo al empresario, quien podia utilizarla en la
forma que estimara conveniente; asi mismo menciona a Chatelain y Valverde:
sostuvieron que deberia considerarse a la relacion como un contrato de sociedad, lo
que tendria la ventaja de salvar la dignidad humana, pues en él, los trabajadores
aportaban su energia de trabajo y el empresario el capital, a fin de compartir las
utilidades, de donde resultaba que el salario era la participacién que correspondia al
trabajo; vy no falte quien dijera que era una especie de mandato que el patrono

otorgaba al trabajador para la ejecucion de ciertas actividades. “*’

Es que en el Contrato de Trabajo, a causa del factor personal de la prestaciéon
laboral y de la finalidad colectiva de la empresa, asume aspecto preeminente el caracter
humano y social de las sanciones. De ahi la necesidad primordial, no de reparar o
indemnizar perjuicios, sino, primordialmente, de evitar la desorganizacion y, después de
restaurado el orden, aplicar al empleado infractor cierta reprension moral que servira de
ejemplo para fos que con él conviven, a fin de que no sean cometidas nuevas
infracciones atentdndose contra el fin colectivo de la empresa que podra hasta

arruinarse o, por lo menos, no conseguir sus fines econémicos si fue perturbada por el

2 De La Cueva, Mario. Ob. Cit. Pag. 181.
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Andrade, se endereza, no a la reparacion del dafo causado, sino a la p%aé‘\zé:n?orfc,i
futuras transgresiones. Se justifica, pues, un poder que sea efectivo y que tenga la
finalidad de cortar abusos y mantener el orden dentro de la empresa. Es el poder
disciplinario que existe por el simple hecho de gue el colaborador que se integra en la
institucion atenta contra los deberes de colaboracion social a que se encuentra obligado
con respecto a fa misma. De lo anotado se puede establecer que la Unica penalizacion
que puede aplicar el patrono al trabajador en el rol del poder disciplinario consiste
basicamente en invocar una causa de despido justa lo que conileva a no pagar la
Indemnizacion por tiempo de servicio prestado, estas causas se encuentran detalladas
en el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo. Son causas justas que facultan al patrono para
dar por terminado el contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte y se enumeran
las literales a), b), c), d), e), f), @), h), i), j), k), lo interesante de esta normativa es que
faculta al patrono para que pueda acudir a una instancia penal, siempre que el despido
se funde en un hecho sancionado también por las leyes penales, y queda a salvo el
derecho del patrono para entablar las acciones correspondientes ante las autoridades
penales comunes. Esto en suma quiere decir que si el trabajador ademas se encuentra
en periodo de prueba el patrono puede dar por terminado el contrato de trabajo tal y
como lo establece el Articulo 81 del Cddigo de Trabajo, “En todo contrato de trabajo por
tiempo indeterminado los dos primeros meses se reputan de prueba, salvo que por
mutua conveniencia las partes pacten un periodo menor. Durante el periodo de prueba
cualquiera de las partes puede ponerle término al contrato, por su propia voluntad, con

justa causa o sin ella, sin incurrir en responsabilidad alguna.

Como queda establecido el poder disciplinario del patrono se encuentra enmarcado
en la legislacion laboral, quedando a salvo el derecho del patrono de iniciar una
denuncia por la via penal contra el trabajador cuando este cause dafio grave o sea que

se pueda establecer un hecho sancionado también por las leyes penales.
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2.1.

contractualista de los poderes empresariales es que, tanto del poder de direccion como
del poder disciplinario, constituyen realidades inseparables, sin que resulie posible
romper la esencial unidad entre estas dos potestades, las cuales constifuyen una dnica

potestad en sentido amplio.

La razon principal que apoya esta afirmacion se encuentra en la legislacion espanfiola
en el Articulo 20.1 Empresa de Trabajo temporal, establece que “en virtud del cual
trabajador y empresario se obligan a realizar el trabajo convenido”. En este punto es
donde cobra relevancia el concepto de prestaciéon debida, la cual viene determinada
basicamente por disposiciones de caracter general y, en lo que éstas permitan, por la
voluntad de las partes expresada en el contrato de trabajo. De esta forma, ambos
sujetos acuerdan, en el momento de celebracidn del contrato, la realizacion de un
servicio por parte del trabajador, “servicio determinado en cuanto a su especie y que

constituye la prestacion debida".

Referente a este tema el Articulo 18 del Codigo de Trabajo, establece esta
prestacion debida en la que el trabajador queda obligado a prestar a otra persona
(patrono) sus servicios personales o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la
dependencia continuada y direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de

un retribucion de cualquier clase o forma.

Se parte asi de una obligacién especifica en funcion de las clausulas estipuladas en
el contrato y que integra un conjunto de tareas exigibles al trabajador, si bien dentro del
ambito de lo pactado. Esta es la Gnica interpretacion, a mi juicio, posible del analisis que
el Articulo 20.1 empresa temporal, ya que la diccion literal segun la cual el trabajador
estara obligado a realizar el trabajo convenido bajo la direccibn del empresario o

persona en quien este delegue implica el deber del trabajador de desempenar la

2 Cruz Villalén, J., “Las modificaciones de la prestacién de trabajo”, MTSS, Madrid, 1983, Pags. 49.
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prestacion de servicios en funcion, en todo caso, de lo pactado en el contrato érmdentfe-;g

de estos limites y de los que las disposiciones legales impongan, es donde sé\qger

de circunscribir la prestacion de servicios del trabajador. Los poderes empresariales
especifican, de este modo, la prestacion debida, dentro del margen que el contrato de
trabajo permite, en funcion de los pactos estipulados en éste en el momenio de su
celebracidon. De ello puede extraerse que el poder disciplinario debe integrarse dentro
del poder de direccion, ya que resultaria dificil imponer al trabajador sanciones
derivadas de un incumplimiento contractual de una forma autdnoma de las instrucciones
que el trabajador recibe en aras al desarrollo de la prestacion de servicios. Esta
concepcion unitaria de los poderes empresariales ha sido acogida por un sector de la
doctrina laboralista. Tal como sefiala Fernandez Lépez, “el poder disciplinario, en
cuanto sistema que garantiza la efectividad de los restantes poderes empresariales,
nunca tiene sentido aisladamente; es la otra cara del cuadro de obligaciones derivadas

del contrato para el trabajador, cuyo cumplimiento garantiza’®.

De esta forma, y bajo un concepto de poder de direccion que se ha conceptuado
como amplio, el poder disciplinario se integra dentro del poder de direccién, al constituir

la dltima fase de la organizacion del trabajo en la empresa. En base a esta idea,

Montoya Melgar elabora su concepto de poder de direccion como “el conjunto de
facultades juridicas a través de cuyo ejercicio el empresario dispone del trabajo
realizado por su cuenta y a su riesgo, ordenando las singulares prestaciones laborales y

"24 Asimismo, otros autores acogen esta nocion

organizando el trabajo en la empresa
amplia al considerar la existencia de la intima conexién entre la potestad disciplinaria y
las facultades de organizacion del empleador®. Asi pues, la tesis amplia unifica bajo el
mismo concepto de poder de direccion la potestad de ordenacion de las prestaciones

singulares del trabajo y de la estructura laboral de la empresa, abarcando la suma de

# Fernandez Lopez. “El poder disciplinario en Ia empresa”, Pag. 174,
2 Montoya, Melgar, “Poder de direccion™, Pag. 44.
% Cremades Santz Pastor, B., “La sancién dlsciplinaria en la empresa”, 1969, Pags. 116-117
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2.2  El periodo de prueba

Al referirme al periodo de prueba cito el Articulo 81 del Cddigo de Trabajo y me
refiero especificamente a la simulacion del periodo de prueba, lo que esta prohibido, ya
que esta practica lo que busca es evadir el pago de prestaciones lahorales, tal y como
hace referencia dicho Articulo 81:..."Se prohibe la simuiacion del periodo de prueba, con
el propésito de evadir el reconocimiento de los derechos irrenunciables de los

trabajadores y los derivados del contrato de trabajo por tiempo indefinido.”

Al respecto puedo indicar que la simulacion del periodo de prueba es utilizado por
empresas que ponen a disposicién trabajadores a favor de otra empresa, quienes
durante ese lapso o sea sesenta dias, dan por terminado el contrato de trabajo y
renovan el mismo con otra empresa interpuesta, nuestra legislacion laboral establece
siempre en el Articulo 81 del Codigo de Trabajo: “...si una o varias empresas
contrataren trabajadores para prestar sus servicios a otra empresa, esta ultima sera
responsable solidariamente frente a los trabajadores a los trabajadores afectados de
conformidad con la ley. (La Corte de Constitucionalidad, mediante expedientes 898-
2001 y 1014-2001 publicados en el diario oficial del 15 de noviembre de 2004, declaro

inconstitucional ia palabra “solidariamente” de este Articulo.)

Conforme sefala De la Cueva, "se conoce como Periodo de Prueba en las
relaciones de trabajo, un término breve, al iniciarse la prestacién de los servicios,
destinado a que el trabajador pruebe su aptitud"?’. Alonso Garcia utiliza el concepto de
contrato de prueba. Asi, el jurista espafiol conceptia al contrato de prueba al "acuerdo
de voluntades de frabajador y empresario en virtud del cual aquél y éste convienen

durante un cierto periodo de tiempo, legal o voluntariamente fijado, la prestacién de

¢ Montoya, Melgar. Pags. 139 y ss.
" De la Cueva, Mario. Tomo 1. Pag. 63.
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mismo de su aceptacion para aquellos casos en los cuales el Periodo de Prueba se

impone a las partes de un posible contrato de trabajo, conceptuandose la prestacion de
servicios como hecha con significacion provisional en tanto dura el periodo en cuestion.
La diferencia entre ambos conceptos radica, a nuestro modo de ver, en que en el primer
concepto hablamos de un Periodo de Prueba intrinseco al contrato de trabajo y, para el
segundo caso, de un contrato previo a la celebracion del contrato definitivo, es decir, de
un pre contrato de trabajo o contrato preparatorio del definitivo. No debemos confundir
el Periodo de Prueba con el Contrato de Aprendizaje. En efecto, este ultimo tiene por
objeto que el aprendiz preste sus servicios a una empresa, por tiempo determinado, a
cambio de que ésta la proporcione los media para adquirir formacion profesional
sistematica e integral de la ocupacion para cuyo desempefio ha sido contratado y le

abone la asignacion mensual convenida.
En tal sentido, puedo advertir las siguientes diferencias:

- El periodo de prueba forma parte del contrato de trabajo, mientras que el contrato de

aprendizaje no constituye un contrato de trabajo;

- El periodo de prueba tiene un plazo fijo, a cuyo término el trabajador alcanza la
proteccién contra el despido arbitrario, mientras que en el contrato de aprendizaje una

vez concluido el aprendiz no alcanza dicha proteccion;

El primer probiema que surge al analizar el periodo de prueba de los trabajadores
contratados por la Empresas de Trabajo Temporal es con respecto a la duracion del
mismo. Segun dispone el Articulo 14 Empresas Temporales de Espana, podra
concertarse un periodo de prueba con sujecion a los limites de duracién que, en su
caso establezcan los convenios colectivos. En defecto de pacto en convenio colectivo,

la duracion de dicho periodo no podra exceder de seis meses para los técnicos titulados
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ni de dos meses para el resto de trabajadores salvo en empresas de me@%
veinticinco trabajadores, en las que el periodo de prueba no podra exceder ..
meses para los trabajadores que no sean técnicos titulados. Asi pues, a falta de
prevision en los diferentes convenios de Empresas de Trabajo Temporal, nos
encontramos ante unos limites de duracion excesivamente amplios, especialmente si se
piensa que los trabajadores en misién van a ser en la mayoria de los casos puestos a
disposicion durante periodos de tiempo cortos, en funcién de la temporalidad inherente

a este tipo de actividades.

2.3. Sujetos de la relacion contractual laboral

E! Empleador: es aquel que arrienda los servicios del trabajador, y que como
contraprestacion paga la remuneracion convenida. A pesar de que se suele confundir,
el concepto de empleador es mas laxo que el de empresa, puesto que incluye personas
fisicas, y puede abarcar en ocasiones a todo un grupo de empresas determinado.
Doctrinariamente, se le conoce como: “La persona que emplea obreros en trabajo u

obra de manos”. . También se lo denomina como "patron” o "patrono”.

“Quien trabaja; todo aquel que realiza una labor socialmente util. Laborioso o
aplicado al trabajo. Obrero; el que realiza una tarea manual. Jornalero. Todo el que
cumple esfuerzo fisico o intelectual, con objeto de satisfacer una necesidad
econdmicamente Gtil, aun cuando no logre el resultado. La parte retribuida en el
contrato de irabajo. Laboralmente, trabajador es quien presta un servicio o realiza una
labor por cuenta de otro, subordinado a él, bajo su direccién y con cierta continuidad. Se
le ha denominado también proletario, en cuanto persona o clase que s6lo cuenta para
vivir con el producto de su trabajo. También deudor de trabajo, acreedor de salario,
asalariado, jornalero, operario y obrero, este ultimo como oposicién al empleado”.?® El

trabajador: aporta su trabajo personal a cambio de la remuneracion del empleador.

% Diccionario de la Real Academia Espafiola.
¥ Ob. Cit., Pag. 253
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Toda persona, por el mero hecho de serlo, es poseedora de lo que %@, flama -

capacidad juridica, que no es mas que la aptitud para tener derechos y obhg‘Kg&ﬁes
Pero el ejercicio pleno de los mismos solamente es posible si se adquiere la capacidad
de obrar, fendmeno que se produce cuando se alcanza la mayoria de edad,

actualmente fijada en los dieciocho afios.

De todos modos se puede gozar de una cierta capacidad de obrar sin haber
conseguido la mayoria de edad, tal como sucede cuando se trata de un menor con

independencia de vida.
Por el contrario, puede ocurrir que un mayor de edad no esté posibilitado para

ejercer derechos y obligaciones, por verse incurso en una declaracién judicial de

incapacidad.

29







CAPITULO 1lI

3. El contrato de trabajo entre la empresa de trabajo temporal y el trabajador

En el Capitulo anterior se ha puesto de manifiesto que la triple relacion que se crea
entre la empresa de trabajo temporal, el trabajador y la empresa usuaria hace resurgir
las teorias comunitaristas de los poderes empresariales, especialmente dada la
importancia que posee la organizaciéon en la que se integra el trabajador puesto a
disposicion, que se materializa en la asignacion del poder de direccidén y control en la

empresa usuaria.

El profesor Guillermo Cabanellas establece en relacion con el contrato de trabajo
“Aquel que tiene por objeto la prestacion retribuida de servicios de caracter econémico,
ya sea industriales, mercantiles o agricolas. Mas técnicamente cabe definirlo asi: el que
tiene por objeto la prestacién continuada de servicios privados y con caracter
econdémico, y por el cual una de las partes da una remuneracién o recompensa a
cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad
profesional de otra. Este contrato, al que le se le concede hoy la importancia que en el
ordenamiento de las relaciones econdémicas tiene, se ha separado del antiguo
arrendamiento de servicios al tener en cuenta la doctrina que el trabajo no es una
mercancia. La naturaleza juridica de este contrato ha motivado largas discusiones; la

doctrina coincide ya en apreciar en el un contrato sui géneris.

Los requisitos son: a) capacidad de las partes, la cual es diferente de la doctrina
establecida por la legislacion civil, por cuanto el obrero contrata sus servicios antes de
ser mayor de edad; se aprecia como norma general que a los dieciocho afos el
individuo es capaz para contratar la prestacién de sus servicios; b) consentimiento; c)
objeto, de una parte el trabajo que se presta o utiliza; y, de otra, el salario que se abona
por la cesiéon de actividad. Son varios mas los requisitos que hacen relacion con este

contrato, donde predomina, de manera efectiva, el intervencionismo estatal; de tal modo




que todo el que queda regido por disposiciones legales. Se ha reducido eé’%ﬁ;@’m’@l
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autonomia de la voluntad y, por tanto, la libertad contractual. B,

La limitacion de la jornada de trabajo, la fijacién de ciertas labores que por su
caracter de peligrosas son limitadas, la determinacién de salarios minimos, la
enumeracion legal que se hace de las causas de rescision del contrato, la prohibicion
de realizar cierios trabajos por las mujeres y menores, las garantias que se establecen
respecto al pago de salarios, las condiciones de seguridad e higiene para la prestaciéon
de servicios, son, entre otros aspectos, los que el legislador fija de manera imperativa; y
los cuales, como establecidos por la ley, no pueden ser derogados, ni modificados, ni
restringidos por las partes; por cuanto la llamada legislacion protectora de los

trabajadores es de orden publico.

Los escasos preceptos que los codigos civiles consagraban al contrato de trabajo,
como tal arrendamiento de servicios, se ha substituido por una copiosa legislacién que
abarca la totalidad de las vicisitudes de las relaciones juridicas entre patronos y

trabajadores.”

3.1 Como se formaliza el contrato

De conformidad con el Cbédigo de Trabajo en el Articulo 19, segundo parrafo
establece, las dos formas en gue se formaliza el contrato de trabajo, ya se sea en forma
verbal o escrita, “Para que el contrato individual de trabajo exista y se perfeccione,
basta con que se inicie la relacidon de trabajo, que es el hecho mismo de la prestacién
de los servicios o de la ejecucidn de la obra en las condiciones que determina el articulo

precedente.”

Asi también el Articulo 24 establece: “La falta de cumplimiento del conirato individual
de trabajo o de la relacién de trabajo sdlo obliga a los que en ella incurran a la
responsabilidad economica respectiva, o sea a las prestaciones que determine este

Caddigo, sus reglamentos y las demas leyes de trabajo o de previsién social, sin que en

% Ob. Cit. Pag. 513
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a. La forma del contrato: Contenido minimo del contrato escrito Articulo 29. El contrato

escrito de trabajo debe contener:

a.1 Los nombres, apellidos, edad, sexo, estado civil, nacionalidad y vecindad de los

contratantes.

El comentario que merece el presente parrafo es lo relacionado al sexo, considero
que el legislador advierte que algunas personas utilizan nombres propios extranjeros e
incluso el nombre de mujeres, por lo que se hace necesario identificar con el sexo al

trabajador o sea masculino o femenino.

a.2 La fecha de la iniciacion de la relacion de trabajo: La fecha de inicio de la relacién
laboral es indispensable para saber con certeza en que momento se inicia la relaciéon
laboral, en los casos en que no existe obligacién de llevar el contratos de trabajo como
en el trabajo domestico y agricola, en los que Unicamente se tiene que llevar el control
por medio de una tarjeta de control a esto se le denomina excepciones del contrato
escrito Articulo 27. El contrato individual de trabajo puede ser verbal cuando se refiera:

¥v" A las labores agricolas o ganaderas.

v~ Al servicio doméstico.

v A los trabajos accidentales o temporales que no excedan de sesenta dias; y

v A la prestacion de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de

ésta no exceda de cien quetzales, y si se hubiere sefialado plazo para la entrega,

siempre que éste no sea mayor de sesenta dias.
En todos estos casos el patrono queda obligado a suministrar al trabajador, en el

momento en que se celebre el contrato, una tarjeta o constancia que Unicamente debe

contener la fecha de iniciacién de la relacién de trabajo y el salario estipulado y, al

33



LY
tareas u obras realizadas. S, 65

oald
—_—
a.3 La indicacion de los servicios que el trabajador se obliga a prestar, o la naturaleza

de la obra a ejecutar, especificando en lo posible las caracteristicas y las condiciones

del trabajo.

Es de vital importancia establecer el trabajo que va a desempenar el trabajador tal y
como lo indica esta literal, ya que si es una obra a ejecutar se debe describir que clase
de obra, o bien su naturaleza; si fuere también trabajo intelectual o fisico, dependiendo
del puesto de trabajo, caso contrario si al trabajador se le cambian las condiciones de
trabajo, esto constituye un despido indirecto, al respecto el Cédigo de Trabajo establece
el despido indirecto y sus causales las que establece el Articulo 79. Son causas justas
qgue facultan al trabajador para dar por terminado su contrato de frabajo, sin

responsabilidad de su parte:

a.4 Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores fraslade al
trabajador a un puesto de menor categoria o con menos sueldo o le altere fundamental
o permanentemente cualquiera otra de sus condiciones de trabajo. Sin embargo, en el
caso de que el trabajador hubiere ascendido a un cargo que comprenda funciones
diferentes a las desempefiadas por el interesado en el cargo anterior, el patrono dentro
del periodoe de prueba puede volverlo a su cargo original, si establece la manifiesta
incompetencia de éste en el desempefio del puesto al que fue promovido. Cuando el
ascenso o aumento de salario se hiciere en forma temporal, en virtud de circunstancias
calificadas, el patrono tampoco incurre en responsabilidad al volver al trabajador a sus

condiciones originales; y
a.5 El lugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o ejecutarse ia obra.

Es importante establecer el lugar o lugares donde se prestara el servicio por parte del

trabajador o en su caso a ejecutarse la obra, ya que en muchos casos, el trabajador, es
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trabajador, Articulo 33. Si se contrata al trabajador para prestar sus servicios o ejecutar

una obra dentro del territorio de la Republica, pero en lugar distinto al de aquel en que
viva habitualmente dicho trabajador en el momento de celebrarse el contrato, se deben
observar estas reglas, siempre que la separacion entre ambos sitios sea mayor de

quince kilébmetros:

v" Cuando el trabajador se vea compelido a hacer viajes diarios de ida y regreso, el
patrono debe pagarle a aquél los pasajes o los gastos razonables que eso le
demande; y

v" Cuando el trabajador se vea compelido a vivir en el sitio donde van a realizarse
los frabajos, el patrono Gnicamente debe pagarie los gastos razonables de ida y
de regreso antes y después de la vigencia del contrato. Si el trabajo dura sesenta
dias o menos, los expresados gastos se pagaran solo al trabajador; pero si el
contrato es de mayor duracion y la esposa o concubina y familiares que vivan y
dependan econdmicamente de él se ven compelidos a vivir en el lugar donde van
a realizarse los trabajos o en las inmediaciones de éste, el trabajador tiene
derecho a que se le paguen también los gastos razonables de transporte de
dichas personas, incluyendo alimentacion y hospedaje para todos durante el
viaje. En los casos que contempla este inciso, la relacién de trabajo debe

entenderse iniciada desde que comienza el viaje de ida.

a.6 La designacion precisa del lugar donde viva el trabajador cuando se le contrata para
prestar sus servicios o ejecutar una obra en lugar distinto de aquel donde viva

habitualmente.

Esto considero que se relaciona con lo descrito anteriormente ya que en ese

momento se determina si el trabajador debe viajar hacia su centro de trabajo para
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a.7 La duracién del contrato o la expresién de ser por tiempo indefinido o para la
ejecucion de obra determinada: En cuanto a la duracion del contrato de trabajo, esta va
a depender de la naturaleza de la empresa ya que los contratos a plazo o de obra
determinada tienen caracter excepcional, por lo que se debe tomar en cuenta la regla
general, que si es a plazo fijo se debe estipular en el contrato, debiendo ser licita dicha
estipulacion. Caso contrario los contratos se deben tener a plazo indefinido, aungue se
haya ajustado a plazo fijo o para obra determinada, la regla que rige para estos

contratos es que la naturaleza de la empresa sea permanente o continuada.

Contrato por tiempo indefinido: regla general Articulo 26. Todo contrato individual de
trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o estipulacion
licita y expresa en contrario. Deben tenerse siempre como contratos a plazo indefinido,
aunque se hayan ajustado a plazo fijo o para obra determinada, los que se celebren en
una empresa cuyas actividades sean de naturaleza permanente o continuada, si al

vencimiento de dichos contratos subsiste la causa que les dio origen.

En consecuencia, los contratos a plazo fijo y para obra determinada tienen caracter
de excepcion y soOlo pueden celebrarse en los casos que asi lo exija la naturaleza

accidental o temporal del servicio que se va a prestar o de la obra que se va a ejecutar.

a.8 El tiempo de la jornada de trabajo y las horas en que debe prestarse.

El tiempo de la jornada de trabajo es aquél en gque el trabajador permanece a las
ordenes del patrono en su puesto de trabajo, debe entenderse que existen tres jornadas
de trabajo. La primera una jornada ordinaria de ocho horas diarias y de cuarenta y
cuatro horas a la semana, con un dia de descanso. La segunda jornada es aquella a la
gue se le denomina; Jornada mixta, la cual contiene siete horas de trabajo, debiendo
tener cuatro horas diurnas y tres nocturnas para que se le considere mixta. En cuanto a

la jornada nocturna, ésta debe contar con seis horas laborales comprendidas de las
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se le considerara jornada extraordinaria. 5

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

su uso en el trabajo.
a.10 Las demas estipulaciones legaies en que convengan las partes.
a.11 El lugar y la fecha de celebracion del contrato; y

a.12 Las firmas de los contratantes o la impresion digital de los que no sepan 0 no

puedan firmar, y el nimero de sus cédulas de vecindad.

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe imprimir modelos de contratos para
cada una de las categorias de trabajo, a fin de facilitar el cumplimiento de esta

disposicion.

Los contratos entre la empresas de trabajo temporal y el trabajador “deberan
celebrase por escrito, en los términos que reglamentariamente se determinen”, se
realiza una distincion segin el trabajador haya sido contratado por la Empresa de
Trabajo Temporal a través de un contrato de duracién determinada coincidente con la
del contrato de puesta a disposicion, o bien haya sido contratado por tiempo indefinido.
En el primero de los supuestos, el contrato de trabajo debe contener los datos relativos

a las partes contratantes, los datos identificativos de la empresa usuaria, la causa del
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Si el contrato es por tiempo indefinido, nos encontramos con la peculiaridad de que
los contenidos de la prestacion laboral van a ir cambiando segun el trabajador vaya a

ser puesto a disposicion a las diferentes empresas usuarias.
Caracteristicas propias de los puestos de trabajo a desempenary,

Causa del contrato de puesta a disposicion.
Contenido de la prestacién laboral.

Riesgos profesionales del puesto de trabajo.
Duracién estimada del contrato de trabajo.

Lugar y horario de trabajo.

AN NI NI NN

Remuneracion convenida.

b. Cuando el trabajador haya sido contratado por tiempo indefinido se le debera
entregar, cada vez que preste servicios en una empresa usuaria, la correspondiente

orden de servicio, en la que se indicara:

Identificacion de la empresa usuaria en la que ha de prestar servicios.
Causa del contraio de puesta a disposicion.
Contenido de la prestacion laboral.

Riesgos profesionales del puesto de trabajo a desempenar.

D S N N NN

Lugar y horario de trabajo.

c. La forma del contrato de trabajo: En estos casos no existe una forma con la que
deben cumplir con los contratos de trabajo, Unicamente el Cddigo de Trabajo los
requisitos que debe contener, lo interesante de estos contratos es que las disposiciones

legales no es necesario que estén contenidas en el contrato de trabajo, como por
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que se encuentra reguladas en el Cédigo de Trabajo tal y como lo establece el
63 del Codigo de Trabajo, ya que esto los haria muy extensos y tediosos, a ello se
refiere el Articulo 22 del Cédigo de Trabajo: “En todo contrato individual de trabajo
deben entenderse incluidos por lo menos las garantias y derechos que otorguen a los
trabajadores la Constitucion, el presente Codigo, sus reglamentos y las demas leyes de

trabajo o de prevision social.”

Me parece también interesante hacer notar que existe un orden en cuanto a la
observancia los derechos y garantias laborales en el que se evidencia la primacia de la
Constitucion como Ley suprema, luego la ley ordinaria que es el Codige de Trabajo, sus

reglamentos y por uitimo las demas leyes de trabajo y previsién social.

Es por ello que los contratos de trabajo en su forma deben contener no solo a io que
se establece en el, sino también a las obligaciones y derechos que este Cddigo o los
convenios internacionales ratificados por Guatemala, determinen para las partes de la
relacion laboral, con la condicién que se consignen beneficios superiores para los
trabajadores que los que este Cédigo crea. Y por ultimo a las consecuencias que del
propio contrato se deriven segun la buena fe, la equidad, el uso y costumbres locales o

la ley.

Equidad segin Guillermo Cabanellas es “La fidelidad y paralelismo con que lo
acompafia, llevaria a decir que la equidad es la sombra del Derecho, si cuanto de ella
se ha pensado y escrito desde los albores juridicos de la humanidad no la presentaran
como su luz o complemento, ante la oscuridad o desamparo de la norma legal o frente a
rigores y estragos de su aplicacion estricta. Ya por su etimologia, del latin equitas,
iguaidad, la equidad implica la idea de relacion y armonia entre una cosa y aquello que
le es propio, y se adapta a su naturaleza intima. Antes de reflejar la opinién de los
técnicos, y por lo quilates que siempre ha de reconocérsele el pensamientio de la

Academia Espanola, reproducimos las cuatro acepciones que en su Diccionario




principal inserta: lgualdad de animo. Bondadosa templanza habitual; prop

dejarse guiar, o a fallar, por el sentimiento del deber o de la conciencia, mas biencq
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por las prescripciones rigurosas de la justicia o por el texto terminante de !a%’iey Ja
equidad, realmente, no es incompatibie con la justicia; sino que al contrario, aqudéfa é?
valor de ésta, la afianza, le da vida. La equidad atenta en efecto la norma de Derecho
Positivo, disminuye el rigor de la ley cuando ésta es concebida como contraria a los
principios de justicia; pero no es, en realidad, una fuente del Derecho. Tal sistema es el
adoptado por el legislador Frances, italiano, espafiol y argentino. Los Cddigos civiles de
estos paises no mencionar la equidad, omitiéndola intencionalmente como fuente de
Derecho. La equidad puede servir de criterio al juez cuando el Derecho positivo se lo
permite, pero no cuando expresamente se excluye la equidad en su aplicacién por

preceptos legales.”™

Buena fe. "Rectitud, honradez, hombria de bien, buen proceder. Carencia o
persuasion personal de que aquel de quien se recibe una cosa, por titulo lucrativo u
oneroso, es duefo legitimo de ella y puede transferir el dominio. Modo sincero y justo
con que uno procede en los contratos, sin tratar de engafar a ia persona con quien los
celebra. Conviccion de que el acto realizado es licito. Confianza en la certeza o verdad
de un acto o hecho juridico. Buena intencién. Ingenuidad, candor, inocencia. Carencia

de recelo.™?

Uso: “Accion o efecto de servirse de una cosa; de emplearla o utilizarla. Practica
general o extendida. Modo peculiar de obrar o proceder. Empleo continuado de algo o

de alguien™.

Costumbre local: “una de las fuentes del Derecho, gue no es otra cosa gque normas
juridicas, no escritas, impuestas por el uso. En la definicibn de Ulpiano: el
consentimiento tacito del pueblo, inveterado por un largo uso. La costumbre es la

repeticion de ciertos actos, de manera espontdnea y natural, que por la practica

31 Ob. Cit. Pag. 72-73.
%2 Ob. Cit. Pag. 299.
3 Ob. Cit. Pag. 332
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Ley: Genéricamente, modo de ser y obrar los seres. Propiedades y relaciones entre
las cosas, segtin su naturaleza y coexistencia. Regla, norma, precepto de la autoridad
publica, que manda, prohibe o permite algo. Regla de conducta obligatoria dictada por
el Poder legislativo, o por el ejecutivo cuando lo sustituye o se arroga sus atribuciones.

El derecho escrito como contraposicion a la costumbre.

3.2. Obligacion de registrar el contrato de trabajo

Los contratos de trabajo, posteriormente de haber sido suscritos por patronos y
trabajadores, deben enviarse al Ministerio de Trabajo, asi lo establece el Codigo de
Trabajo en referencia al Contrato escrito y establece sus formalidades en el Articulo 28.
“En los demas casos, el contrato individual de trabajo debe extenderse por escrito, en
tres ejemplares: uno que debe recoger cada parte en el acto de celebrarse y otro que el
patrono queda obligado a hacer llegar a la Direccion General de Trabajo, directamente
o por medio de la autoridad de trabajo mas cercana, dentro de los quince dias

posteriores a su celebracion, modificacion o novacion”

3.3. Contrato de obra civil

Contrato por el cual el confratista se compromete a ejecutar y entregar una obra que

le encarga otra persona, mediante un precio que éste se obliga a pagar. (art. 2000)

Riper senala que el contrato de locacidn de obra consiste en ejecutar un trabajo para
una persona, sin estar a su servicio y afiade que en el contrato de empresa, el
empresario realiza un trabajo determinado mediante una remuneracion fijada de

acuerdo a la importancia del trabajo.

** Ob. Cit. Pag. 542
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remuneraciéon un trabajo independiente y sin representacion.

Puig Brutau, define el contrato de ejecucion de obras como aquel por el cual una de
las partes, llamada contratista, empresario o artifice, se obliga frente a otra, ilamada
principal o comitente, a la produccion de un determinado resultado con su actividad

independiente, a cambio de un precio cierio.

Caracteristicas:

a. Contrato de prestacion de servicios: En el sentido de que el empresario debe realizar
la obra y cumplir la obligacidn asumida en forma personal y sélo en caso de que
estuviere autorizado, puede delegar la ejecucion material en un tercero, aunque ello no

le exime de su responsabilidad de supervisar la ejecucion de la obra y responder por la

misma.

b. Contrato independiente: El contratista cumple sus obligaciones y realiza la obra con
independencia, pues no esta sujeto a la direccidn continuada, ni es dependiente del

principal.

c. Bilateral: pues genera obligaciones reciprocas par ambas paries: realizar la obra y

pagar el precio (Articulo 1587 Codigo Civil.)

d. Oneroso: pues en el mismo se estipulan gravamenes y provechos que afectan a ias
dos partes (Articulo 1580 Cédigo Civil.)

e. Conmutativo: pues generalmente las prestaciones que se deben las partes son
determinadas o determinables desde que se celebra el contrato. Pudiera en casos muy
especiales ser aleatorio, si la prestacion de una de las partes depende de un
acontecimiento incierto que determine la ganancia o pérdida (Articulo 1591 Cddigo
Civil.)
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g. Principal: pues subsiste por si mismo y su existencia y validez no depende de ofro
(Articulo 1589 Cadigo Civil.)

h. Intuitu personae: normalmente se celebra en consideracion de la habilidad, técnica,
conocimientos o aptitudes personales del contratista, lo que resulta en su
instrasferibilidad y en que el fallecimiento del empresario sea causal de terminacion del
contrato {(Articulo 2018 Cédigo Civil).

Elementos del Contrato:

Elementos Personales: Contratista = quien ejecuta la obra, contratante o comitente o

duefio = quien contrata la ejecucion de la obra.
Elementos Reales: El contenido de la obra y el pago de la prestacion de la misma.

1) Prestacion del Contratista: La prestacion y objeto indirecto del contrato, desde el
lado del contratista, es la obra y ésta puede ser mueble o inmueble, corpérea o
incorporea, material o intelectual, grande o infima. El contratista es responsable por la
calidad de los materiales que utilizados en la obra y de verificar que los que le

suministre el propietario sea adecuados y corre con el riesgo de la obra.

2) Prestacion del Comitente: El comisario tiene Ia obligacidn de pagar al contratista un

precio por la obra que éste se ha obligado a producir (Articulo 2001 Cadigo Civil.)

3) Precio alzado: Las partes establecen al momento de la celebracion del contrato, un

precio total, fijo e inalterable (Articulo 2007 Cédigo Civil)

Diferencias entre contrato de obra y contrato indefinido:
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el patrono y el hecho de que el trabajador actia también bajo la direccién del p@{&.ﬁgﬁ Ty

(Articulo 18 Cédigo de trabajo) en cambio en el contrato de obra, el contratista actta

con independencia y no sujeto a la direccion inmediata del duefio.

b) En el conirato de trabajo lo que interesa son los servicios del trabajador, en tanto

gue en el contrato de obra, lo fundamental es el resultado.

c) En el contrato de trabajo es el patrono quien normalmente provee los instrumentos o
herramientas y los materiales, en tanto que en el contrato de obra ello corresponde

normalmente al contratista.

d) El contratista corre con el riesgo de la obra, en tanto que en el contrato de trabajo,

es el patrono al que corresponde ese riesgo.

e) El patrono responde ante terceros por los hechos de sus trabajadores (Articulo 1663
Cédigo Civil.) en tanto que en el contrato de obra, es el contratista el que responde por
los darfios que la ejecucion de la obra pueda causar a terceros (Articulo 2212 Cédigo
Civil).

f) En el contrato de trabajo la remuneracion del trabajador normalmente se ajusta en
relacion al tiempo, en tanto que en el contrato de obra, el pago se hace en
consideracion al resultado.” http://www.mailxmail.com/curso-derecho-civil-guatemala-

3/contrato-obra-empresa.

a) La diferencia fundamental entre el conirato de obra y el de prestaciéon de servicios
profesionales, radica en las cualidades personales del contratista, quien en el caso del
contrato de obra normalmente es una persona que tiene habilidades, experiencia,
conocimiento o aptitudes personales en la actividad que es objeto del contrato, en tanto
que en el contrato de servicios profesionales, debe serle una persona con titulo

facultativo o autorizacion legal (Articulo 2,036 Caodigo Civil.)
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profesionales, lo que interesa no es un resultado, pues el profesional n&%&gég}e f\A

éticamente garantizarlo (Articulo 23 Cédigo De Etica).

Obligaciones del contratista:

a) Ejecutar la obra en la forma debida (Articulo 2005, 2008, 1671, 1673, 2015, 2016,
2017 Codigo Civil)

b) Responsabilidad y Riesgos por la Realizacion de la Obra (Articulo 2001, 2015, 1673,
2009, 2012, 16863, 2016 Cadigo Civil)

c) Obligacién de Entregar la cosa en el plazo convenido (Articulo 1428, 1429, 2014,
1398, 1809, 2021, 2022, 2023 Cddigo Civil)

Obligaciones del Propietario:

a) Colaboracién en la construccién de la obra

b} Pago del Precio (Articulo 2013, 2021, 2022 Cddigo Civil)
c) Obligacién de Recibir la Cosa

Modalidades especiales:

El uso del sistema de licitacidn para seleccionar un contratista, es muy comdn en
aquellos casos en que las cualidades personales de éste, no son fundamentales v,
principalmente, en la ejecucidn de obra publicas. (Articulo 2002) regula la obligaciones
del propietario en el caso se invite a varias personas a formular sus ofertas para hacer
planos, disefios o presupuestos de una obra, para escoger asi al que parezca mejor,
sefalandose que el propietario no tiene obligacion de pagar honorarios a todos los que
participen, salvo ofrecimiento o convenio en contrario, y de conformidad con el Articulo

1636 Cddigo Civil. quien gane la licitacion tiene derecho a ser recompensado.
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b) Muerte del Contratista (Articulo 2019 Cddigo Civil)
c) Imposibilidad del Contratista (Articulo 2019)
d) Indeterminacion de la obra (Articulo 2024 Cddigo Civil)

Zamora y Valencia define el contrato de servicios profesionales como aquel en virtud
del cual una persona Hamada profesional o profesor se obliga a prestar un servicio

técnico a favor de otra llamada cliente, a cambio de un retribucion llamada honorario.

El contrato de servicios profesionales se opone at contrato de trabajo, precisamente
en la independencia que, en todo sentido, caracteriza la prestacion del profesional. No
existe en el contrato de servicios profesionales una relacion de dependencia, ni de
sujecién a la direccion del cliente, sino precisamente una relacién contractual civil, entre
dos partes econémicamente iguales, en donde el Derecho no tiene que tutelar a una de
ellas, ni establecer garantias minimas irrenunciables y en donde rige la libre

contratacion.
Caracteristicas del contrato de trabajo:

Bilateral: Pues ambas partes se obligan reciprocamente. El profesional asume Ia
obligacion de prestar sus servicios y el cliente, la de pagar los honorarios

correspondientes (Articulo 15687 Cédigo Civil.)

Consensual: Basta el consentimiento de las partes para que el confrato se perfecciones
(Articulo 1588 Cadigo Civil). El cumplimiento de las prestaciones de las partes, no es
condicién de validez o existencia del contrato, sino el contrato nace y existe por el mero

hecho de que cada parte asuma la obligacion de vincularse y cumplir su prestacion.
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Conmutativo: normalmente las prestaciones de las partes son ciertas desde que se
celebra el contrato, de modo que ellas pueden apreciar el beneficio o la pérdida
derivada del mismo (Articulo 1591 Cddigo Civil). Sin embargo, si la remuneracion del
profesional, mediante convenio expreso, se sujeta al resultado del asunto pacto de
quota litis, el contrato seria aleatorio, pues la prestacioén debida al profesional, depende

de un acontecimiento incierto.

Intuito personae: E! profesional es elegido por el cliente por sus cualidades personales,
por lo cual no puede delegar su cargo y el contrato termina por muerte o incapacidad

del profesional.

s De tracto sucesivo: No agota la finalidad que persiguen las partes con su simple
celebracion, sino que es un medio para obtener los resultados que en definitiva

pretenden las partes y las obligaciones que genera.

Principal: La existencia y validez del contrato no depende de la existencia o validez de
otro contrato (Articulo 1589 Cadigo Civil).

Elementos:
Elemento personal: El profesional y el cliente

Elementos reales: El servicio Profesional, es el trabajo realizado y el Honorario, que es
la remuneracién a que el profesional tiene derecho, por la prestacion del servicio al
cliente. (Articulo 2027, 2028 Cddigo Civil.)

Elementos formales: Es consensual, opuesto a solemne o forma y se rige en
consecuencia, por las normas generales de contratacion (Articulo 1574 a 1578 Cédigo
Civil)
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Terminacion:

a) Renuncia del profesional: (Articulo 2034 Codigo Civil)
b) Derecho de revocar o desistir: (Articulo 2035 Codigo Civil)

c) Muerte o incapacidad del profesional.
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CAPITULO IV

4. El salario de los trabajadores contratados por empresas de trabaj

temporal.

Segun el Articulo 88 del Cédigo de Trabajo lo define asi: “Salario o sueldo
es la retribucibn 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 éste.

Quiere decir esto que el presente Articulo establece que no importa si
existe un contrato de trabajo o una relacion de trabajo, todo servicio prestado
por un trabajador a su respectivo patrono debe ser remunerado por este, esta
es la clave para destacar que si existe un patrono interpuesto este es el
obligado a pagar al trabajador el salario, aunque con un patrono haya suscrito
un contrato formal para prestar sus servicios a otro patrono con el cual lleva
una relacion de trabajo, considero que ambos son solidariamente responsables
con el trabajador de conformidad con este Articulo 88, por consiguiente los
contratos mercantiles quedan relegados por esta figura [aboral, ya que el
patrono obligado a pagar el salario es aquel con el que se suscribe un contrato

de trabajo o aquel con el cual se lleva una relacion de trabajo.

El célculo de esta remuneracion, para el efecto de su pago, puede
pactarse:
a) Por unidad de tiempo (por mes, quincena, semana, dia u hora).
b) Por unidad de obra (por pieza, tarea, precio alzado o a destajo); y
¢) Por participacién en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono, pero
en ningun caso el trabajador debera asumir los riesgos de pérdidas que tenga

el patrono.

Corresponde a el cumplimiento de las obligaciones salariales y de

Seguridad Social en relacion con trabajadores contratados para servicio de la

49



f*n’

detenta Ia titularidad formal de empresario del trabajador cedido. KT
\h-"

,’k

Hay que distinguir un doble régimen juridico, en funcién de si el trabajador
es contratado por duracion determinada o por tiempo indefinido. En ef supuesto
de que el contrato tenga una duraciébn determinada, el trabajador tendra
derecho a ser remunerado, segun el puesto de frabajo a desarroilar, de
conformidad con lo que se establezca en el contrato de trabajo o relacion
laboral e inciuso debe tomarse en cuenta lo descrito en el Articulo 88 del
Caodigo de Trabajo en sus literales a} por unidad de tiempo, (por mes, quincena,
semana, dia u hora). B) Por unidad de obra (por pieza, tarea, precio alzado o a
destajo); C) Por participacion en la utilidades, ventas o cobros gue haga el

patrono;

El salario como elemento de la relacién de trabajo, a esto se refiere el
profesor Mario de la Cueva “sabemos que la relacién juridica que nace por el
hecho de ia prestacién de trabajo personal subordinado; por lo tanto, para su
existencia es suficiente la presencia de un trabajador y un patrono, y el inicio de
la prestacion de un trabajo, aunque no se hayan determinado el monto y la
forma de pago del salario. De lo que deducimos que el salario, si bien en el
campo de la teoria es un elemento constitutivo de la relacién, en la vida de elia
aparece a posteriori, como una consecuencia de la prestacién del trabajo
agregaremos solamente que la Declaracion y fa Ley sefialan los plazos para el
pago del salario, de manera que al vencer el primero, si no esta fijado su monto
y no liegan a un acuerdo el trabajador y el patrono, tendra que decidir la junta

),35

de Conciliacion y Arbitraje

4.1 Salario minimo vigente

“El salario minimo es el minimo establecido legaimente, para cada periodo
laboral (hora, dia 0 mes), que los empleadores deben pagar a sus trabajadores

por sus labores. Fue establecido por primera vez en Australia y Nueva Zelanda

* Ob. cit.,, Pag. 204
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Generalmente se expresa en unidades monetarias por jornada de trﬁ‘@j@%‘&* e

por ejemplo, que no se puede pagar menos de 6 euros/dolares/libras a un
trabajador por cada hora de trabajo. Cada pais suele establecer las normas
legales que regulan el salario minimo y los mecanismos para determinar

periodicamente su monto, generalmente en forma anual.

Hay diversas teorias economicas acerca de las consecuencias del salario

minimo. Segun ellas, las consecuencias pueden ser positivas o negativas.
Consecuencias positivas que se suelen atribuir al salario minimo:

« Reduccion del trabajo mal pagado, que puede ser visto como explotacion
laboral, es decir injusto y de explotacion.

e Reduccion de la dependencia de los que perciben salarios bajos en las
ayudas estatales, que puede dar lugar a una reduccion de impuestos.

e Aumento de la productividad, ya que se fomenta la inversion en capital y

formacion, desincentivando el empleo de mucha mano de obra.
Consecuencias negativas que se suelen atribuir al salario minimo:

« Aumento del desempleo para los que perciben sueldos bajos, ya que los

costes de los sueldos mas altos incentivan la reduccién dei nimero de

empleados.

« Aumento del subempieo o de la economia informal, especialmente en
aquelios paises donde no existe seguro de desempleo.

« Aumento de los precios de los bienes y servicios basicos: gran parte del

coste corresponde a mano de obra.
Consecuencias ambivalentes, positivas y negativas.

« Politica social.
« Politica fiscal’. http://es.wikipedia.org/wiki/Salario_m%C3%ADnimo
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En Guatemala el Salario minimo vigente es de Cincuenta y seis quetzales
diarios, para actividades agricolas y no agricolas y para las actividades de
magquilas y empresas exportadoras es de Cincuenta y un quetzales con setenta
y cuatro centavos. De conformidad con el Acuerdo Gubernativo 464 que fija el
salario minimo, para efectos de calculo de salario, este se toma la base
mensual de Un mil setecientos tres quetzales con ftreinta y tres centaveos
(Q1,703.33) es asi como el siguiente Articulo del Cédigo de Trabajo define Io
gue se refiere al salario minimo Articulo 103. “Todo trabajador tiene derecho a
devengar un salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden
material, moral y cultural y que le permita satisfacer sus deberes como jefe de
familia. Dicho salario se debe fijar periédicamente conforme se determina en
este capitulo, y atendiendo a las modalidades de cada trabajo, a las
particulares condiciones de cada region y a las posibilidades patronales en
cada actividad intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola. Esa
fijacion debe también tomar en cuenta si los salarios se pagan por unidad de
tiempo, por unidad de obra o por participacion en las utilidades, ventas o
cobros que haga el patrono y ha de hacerse adoptando las medidas necesarias
para que no salgan perjudicados los trabajadores que ganan por pieza, tarea,

precio alzado o a destajo”.

“El presidente Alvaro Colom decreté un incremento de Q4 al salario minimo
para los sectores agricola, no agricola y textil, a partir del 1 de enero de 2010,
en medio de comunicados y sugerencias sectoriales para influir, sin éxito, en ia
decision del Ejecutivo. Para los trabajadores del campo y la ciudad, el
incremento es del 7.69 por ciento respecto del 2008. Este afo el salario minimo
fue de Q52 diarios, y en el 2010 sera de Q56. Ademas, los trabajadores

cuentan con una bonificacion mensual de 250 quetzales.

En tanto, para un operador de maquila el incremento sera de 8.37 por
ciento. En este sector, el salario diario era de 47,75 quetzales y se fij6 en 51,74
quetzales. E! pedido de los trabajadores a Colom era de un aumento de Q10

diarios, en tanto los empresarios sugirieron un incremento por productividad.

Con este aumento, los empleados que cobran el ganan el sueldo minimo

apenas tendran en 2010 para cubrir el costo de la canasta basica alimentaria,
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que segun el Instituto Nacional de Estadisticas (INE), estéd en los 1. 9%’?:34 9{1’#& mcfg,
quetzales. Colom tuvo que decidir el incremento al salario minimo debido %&ué» - 55
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las denominadas comisiones paritarias, infegradas por {rabajadores (,“ oot
representantes de los empresarios y del Gobierno, no llegaron a ningun

acuerdo este afio.

Sistema obsoleto. Por 16 afios consecutivos, el sistema de comisiones
paritarias en la Comisién Nacional del Salario (CSN) ha dejado en manos del
Ejecutivo la decision de aumentar el salario minimo, debido a los permanentes
disensos. Por ello, Colom exhort6 a las partes involucradas para que el afo
entrante propongan un nuevo mecanismo para lograr consensos.” La evolucion
del salario minimo por dia (en Quetzales) en los ultimos afios ha sido la

siguiente:

Afio No agricola Agricola

2000 23.85 21.62
2001 27.67 25.08
2002 30.00 27.50
2003 34.20 31.90
2004 39.67 38.59
2005 39.67 38.59
2006 43.64 42.46
2007 45.82 44.58
2008 48.50 44.58
2009 52.00 52.00

http:/www tusalario.org/guatemala/Portada/salario-minimo/minimo

4.2. Tiempo de trabajo en las empresas de trabajo temporal

El tiempo de trabajo en las empresas de trabajo temporal en ocasiones
resulta ser el mismo tiempo al que se refiere el cddigo de trabajo en las
jornadas de trabajo, en otras ocasiones no se utilizan estas jornadas sino mas
bien otras como por ejemplo: las jornadas de trabajo de veinticuatro horas

laborales por veinticuatro horas de descanso, en otras ocasiones se utiliza el
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evitando con ello el pago de horas exiras, con el supuesto beneficio de dars
trabajador mas tiempo de descanso, lo cual lo perjudica en lugar de beneficiario

ya que no percibe sus horas extras.

4.2.1 Jornada y horario.

En relacién al tema que trato de abordar en esta investigacion me refiero a
lo escrito por el Profesor Mario de La Cueva, lo cual me parece bastante
interesante y a continuacion menciono “Mucho tiempo meditaron los miembros
de la comisién, hasta que una voz que vino no sé de donde ni cuando,, nos
dijo, que en las disposiciones de la Ley vieja habia una transmutacién de los
conceptos, pues para la legislacion, la doctrina y la jurisprudencia, jornada de
trabajo significaba, no un numero determinado de horas, sino la prestacién de
trabajo por el numero de horas que se hubiere estipulado, y a falta de
estipulacion por el maximo legal, quiere decir, la jornada de trabajo es la
prestacion efectiva de siete u ocho horas de trabajo. La solucién se presento

bajo el rubro de principio del trabajo efectivo.”*

El Cadigo de Trabajo no establece ninguna regulacion especifica en relacién
a la jornada del trabajador puesto a disposicion, por lo que en este punto
debemos acudir a la legislacion laboral comun, en funcidn de los siguientes
principios que contienen las disposiciones legales lo cual considero es de

importancia para resolver esta interrogante.

1°. El Articulo 14 del Cddigo de Trabajo establece “el presente Cédigo y sus
reglamentos son normas legales de orden publico y a sus disposiciones se
deben sujetar todas las empresas de cualquier naturaleza que sean... quiere
decir esto que no importa la naturaleza de la empresa, aunque se denominen

temporales, deben cumplir con la legislacién laboral. “

* Ob. Cit. Pag. 273
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2°. El Articulo 15 también del Codigo de Trabajo, indica “los casos no pre
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a) De acuerdo con la equidad g%"?%m

b) La costumbre o el uso locales en armonia con dichos principios SRS

c) Y por ultimo de acuerdo con los principios y leyes de Derecho Comun.

3° Por ultimo el Articulo 16 del Cdodigo de Trabajo relaciona “en caso de
conflicto entre las leyes de trabajo o de Prevision Social con las de cualquier
ofra indole, deben predominar las primeras. Y que no hay preeminencia entre

las leyes de prevision social y las de trabajo”.

Quiere decir entonces, si no hay preeminencia entre una y otra ley como se
menciona, el Derecho del Trabajo se interpreta conforme a la norma que mas
favorece al trabajador, de conformidad con el Articulo 106, segundo parrafo de
la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala. O sea que el derecho de

trabajo se interpreta conforme a la norma que mas favorece al trabajador.

4°, Es por ello que se hace referencia al Articulo 17 del Cédigo de Trabajo que
sefala “Para los efectos de interpretar el presente Cdédigo, sus reglamentos y
demas leyes de trabajo, se debe tomar en cuenta, fundamentalmente, el interés

de los trabajadores en armonia con la conveniencia social”.

4.3. La necesaria determinacién de la jornada y del horario de trabajo.

Segun el Articulo 34.1 empresas de trabajo temporal en la legistacion
Espafiola sefiala, “la duracion de la jornada de trabajo seré la pactada en los
convenios colectivos o contratos de trabajo”. “En primer lugar, hay que tener en
cuenta que, como empresario formal del trabajador puesto a disposicion,
corresponderia a la Empresa de Trabajo Temporal la determinacién de ia
jornada que va a realizar el trabajador. La posibilidad de que sea la empresa
usuaria la facultada para delimitar la jornada de trabajo y su distribucién no
cabe bajo la concepcién contractualista de los poderes empresariales, pues el

poder de direccion que el Articulo 15 Ley de Empresas de Trabajo Temporal
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del trabajador puesto a disposicion. Y ello porque la determinacién deé&»m;sma—

es una cuestion anterior al poder de direccion, al constituir ia jornada M\@i
del objeto contractual pactado en el contrato de trabajo. Como poné de
manifiesto la doctrina™, el tiempo aparece aqui con una singular relevancia
juridica: no es ya una mera medida externa de la prestacion sino algo que se
inserta en la propia estructura juridica de la obligacion y de la prestacion que
constituye su objeto”. Segun el cual “la verdadera esencia del contrato de
trabajo parece estar en su funcién de satisfacer un interés duradero a través de
prestaciones continuadas, frente a las ejecuciones de obra en la que se da una

prestacion instantanea, unas veces, o una reiteracion de las mismas, en otras”.

El contrato de frabajo se configura como un contrato de ejecucion
continuada porque la prestacion se prolonga en el tiempo, lo que implica que la
obligacion sélo puede cumplirse mediante una prestacion de servicios que
necesariamente va a consistir en la sucesiva adicion de las distintas divisiones
temporales en las que ésta consiste. Y asi, la prestacién laboral objeto del
contrato no puede concebirse sin la obligada referencia al periodo de tiempo en
el gue se lleva a cabo la actividad de! trabajador - bien sea horas diarias, dias a
la semana o semanas al afio-, periodo gue sea cual sea el canon de computo
que empleemos -diario, semanal o anuai- llamamos jornada de trabajo. Con
respecto al horario de trabajo, éste se ha definido por la doctrina como “la
distribucion en las horas del dia del tiempo de la prestacién de servicios”®. Se
trata, por tanto, de una condicion laboral con sustantividad propia, de forma
que, cuando se pacta la concreta distribucion de la jornada por el empresario y
el trabajador en este especifico marco cronoldgico, dicha distribucion se
incorporara al contrato como parte de su contenido esencial, quedando asi
delimitado el horario de trabajo, que desde ese momento pasa a formar parte
de aquél como una de sus condiciones sustanciales. De ahi que la fijacion del
horario concreto de trabajo no pueda integrarse dentro del poder de direccion,

entendido éste como especificacion de la prestacién pactada, sino que lo que

?7 Alarcon Caracuel, M.R., “La ordenacion del tiempo de trabajo”, Tecnos, Madrid, 1988, Pags. 18-19
¥ Martin Valverde, A., “Modificaciones de la jornada y del horario de trabajo”, Pag. 665.

56

@
(2




; ﬂ@‘ A
sucede es que una vez se pacta el horario y se incorpora, por tantoff:ﬁmo

57
o
CRETAR ‘é‘s’g

del contenido del contrato, quedaria asi delimitado el ambito temngval errque»?l:

posteriormente habra de moverse el poder de direccién. Tal y C\Q%‘mﬁ

puesto de relieve por parte de fa doctrina, ello implica que el horario de trabajo

ﬁ

queda incorporado como una mas de las clausulas ese horario puede ser

exigido por el empresario™*

Lo contrario sucede en Guatemala, ya que el hecho de que el patrono tenga
el poder de direccion, la legisiacién laboral le fija limites para las jornadas de
trabajo lo cual queda supeditado a las caracteristicas del trabajo que se preste
y a esto hace referencia el Reglamento que determina los trabajos sujetos a las
limitaciones de la jornada ordinaria de trabajo, Acuerdo Gubernativo Numero
346 de fecha 21 de diciembre de 1,960, de conformidad con las disposiciones
contenidas en el Articulo 124 del Cddigo de Trabajo, se especifican labores que
por su propia naturaleza no deben estar sujetas a las limitaciones de la jornada
de trabajo; en el Articulo 2 de esta ley se establece que “Estan comprendidos

dentro de las estipulaciones del Articulo anterior, los trabajadores siguientes,

a) Los gerentes, administradores, apoderados y demas representantes del
patrono;
b) Los altos empleados;
c) Los empleados de confianza;
d) Los que trabajan sin fiscalizacién superior inmediata;
e) Los domesticos y mayordomos de hotel;
f) Los trabajadores gue desempefian fabores intermitentes;
1. trabajadores discontinuos o intermitentes propiamente dichos, porteros,
ascensoristas, guardabarreras, etcétera;
2. Trabajadores de vigilancia subalterna, serenos, vigias, guardianes,
guardaimacenes, etcétera,

Asi también el Articulo 3 establece “No obstante las disposiciones
contenidas en el Articulo anterior, todos estos trabajadores no podran ser

obligados a laborar mas de doce horas diarias.

** Vid. Roman de la Torre, “Poder de direccién y contrato de Trabajo”, Pag. 236.
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Sin embargo si hubieren pactado un convenio o contrato de: *&lcf’é"ﬁ@&a 5:?
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jornada inferior, se respetara esta ditima y todo trabajo que &> &%bfi@; de ,&atw’

. v e e - L. RN L
misma, constituira jornada extraordinaria que debe ser remunerada CW =
4.4. Jornadas extraordinarias de trabajo

Una vez asignada en el contrato de trabajo entre la Empresa de Trabajo
Temporal y el trabajador la concreta jornada gue va a llevar a cabo éste Ultimo,
se plantean diversas cuestiones sobre la realizacién de horas extraordinarias
por parte del trabajador puesto a disposicién. En primer lugar, se plantea el
interrogante sobre si fa empresa usuaria puede pactar con el trabajador la
realizaciébn de horas exfraordinarias, ya gue nos encontramos con el
inconveniente de que no es esta empresa la obligada al pago, sino la Empresa
de Trabajo Temporal. Vuelven a plantearse, pues, dificultades derivadas de la
triple relacion entre la Empresa de Trabajo Temporal, el trabajador y la
empresa usuaria. A la hora de resolver esta cuestion, podrian plantearse dos
posibies interpretaciones. La primera de ellas consistiria en entender que seria
la Empresa de Trabajo Tempoal, como empresario que ha concertado el
contrato de trabajo con el trabajador cedido, la que opte por la posibilidad de
que éste realice horas extraordinarias en el ambito de la empresa usuaria. De
esta forma, esta ultima deberia poner en conocimiento de ia Empresa de
Trabajo Temporal la necesidad de realizar horas extraordinarias por parte dei
trabajador cedido, para que fuese la Empresa de Trabajo Temporal la que, en
su caso, autorizase dicha realizacién. En favor de esta interpretacion cabria
sostener que las horas extraordinarias han de ser abonadas en la cuantia que
se fijle o bien compensadas por tiempo de descanso retfribuido (Art. 35.1
Empresa Temporal.), siendo la Empresa Temporal Temporal la obligada a
dicha remuneracion, ya que a la Empresa Trabajo Temporal corresponden el
cumplimiento de las obligaciones salariales y de Seguridad Social, en funcién
del Articulo 12.1 Ley Empresas Trabajo Temporal.*°. A ello hay que afiadir que
cuando el Articulo 15.1 Ley Empresas Trabajo Temporal asigna a la empresa

usuaria las facultades de direccion, simplemente estaria incluyendo las

*® Mercader, Uguina, J., “La intermediacion en el mercado de trabajo tras la reforma laboral:
realidades y respuestas”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, abril-junio, 1994, Pag, 42.
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correspondientes a la organizacion y especificacion de la prestacion

los trabajadores puestos a disposicion, por lo que la decisi 5ok
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realizacion de horas extraordinarias quedaria fuera de dicho ambltof"‘:’s‘?ﬁiimgtcé,

coherencia con las tesis contractualcitas del poder de direccion empresarial.

La segunda interpretacion posibie tendria en cuenta el concepto de
empresario como receptor de la prestacién de servicios, es decir, la empresa
usuaria, que estaria legitimada para ejercitar todas las facultades que tuviesen
relacién con la ejecucion de la actividad laboral, incluyendo la realizacion de
horas extraordinarias. En favor de esta segunda opcion podria alegarse que el
Articulo. 1.2 E.T. establece que seran empresarios todas aquellas personas
fisicas, juridicas o comunidades de bienes que reciban la prestacion de
servicios de los trabajadores, siendo en el caso analizado la empresa usuaria la
que recibe dicha prestacién. También podria defenderse esta interpretacion si
se optase por un concepto amplio de lo que haya que entender por facultades
de direccién de la actividad laboral a las que se refiere el Articulo 15.1 Ley
Empresas Trabajo Temporal, comprendiendo todas aquellas facultades que se
atribuyen al empresario -en este caso la empresa usuaria- para la organizacion

de su actividad empresarial.

La consecuencia de ello seria la posibilidad de encomendar, por parte de la
empresa usuaria, la realizacién de horas extraordinarias al trabajador puesto a
disposicion, lo que tendria sus efectos retributivos correspondientes en el
contrato celebrado entre la Empresa Trabajo Temporal. y el trabajador. Una
posible solucién a la cuestién planteada es la prevision en el convenio colectivo
aplicable a la Empresa Trabajo Temporal de la aceptacién por ésta de la
realizacién de horas extraordinarias en la empresa usuaria. De lo contrario, no
podria predicarse el deber de la Empresa Trabajo Temporal de aceptar el
acuerdo directo entre el trabajador en misién y la empresa usuaria de

realizacion de horas extraordinarias*’.

* Cruz Villalon, J., “Empresas de trabajo temporal y negociacién colectiva™, Pags. 103-104

59




@ Nh 05

e

rf\
Los efectos de la negociacion colectiva de la Reforma del Mef{ea@@pgm g

—

l

v-oc%

~371

F/"‘r g
tal como se establece en algunos convenios colectivos de empresa d“éma‘.. "

temporal 677, amparandose en la prevision contenida en el Articulo 35.4

obligatoriedad de su realizacién por parte del trabajador puesto a d}%& icion {\ﬁ?’
N

Empresas Temporales., segun el cual “la prestacion de trabajo en horas
extraordinarias sera voluntaria, salvo que su realizaciébn se haya pactado en
convenio colectivo o confrato individual de trabajo, dentro de los limites del
apartado 2”. Esta obligatoriedad implica, pues, la aceptacién por la empresa de
trabajo temporal del pacto de realizacién de horas extraordinarias entre el
trabajador cedido y la empresa usuaria. Fuera de estos casos, entiendo que
seria necesaria la aceptacién expresa por la empresa de trabajo temporal de la
realizacion de horas extraordinarias, de forma que prevaleceria la primera de
las interpretaciones expuestas, que se fundamenta en la teoria contractualista
de los poderes empresariales, en funcién de la cual las partes del contrato de
trabajo seran las Unicas legitimadas para establecer las condiciones por las que
han de regirse en el desarrolio de la relacién. Asimismo, no parece que haya
ningun inconveniente en admitir la posibilidad de que el contrato de puesta a
disposicion se contemple expresamente el compromiso por parie de la
empresa de trabajo temporal de aceptar el pacto entre el frabajador y la
empresa usuaria con respecto a la realizacién de horas extraordinarias, ya que
estamos ante un contrato de naturaleza mercantil a través del cual las partes
podrian establecer este tipo de clausulas que afectan al régimen juridico por el
que van a regirse ambas empresas. Ahora bien, lo que no seria posible
establecer en el contrato de puesta a disposicion es la obligatoriedad de la
realizacion de dichas horas por parte del trabajador temporal. Para ello sera
necesario el pacto en el contrato entre la empresa de trabajo temporal. y el
trabajador de la obligatoriedad de Ia realizacion de dichas horas, si es que ello
no se ha contemplado en el convenio colectivo de la empresa de trabajo
temporal del Articulo . 35., transcrito anteriormente, puede extraerse esta

conclusion, sin que pueda darse la posibilidad de que un contrato de Trabajo”.
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Por otra parte, es necesario delimitar a partir de qué momento f:@u"éde
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considerar que el trabajador puesto a disposicion esta reahzandé\%mc
extraordinarias. El Articulo 35.1 Empresa Temporal de Espafia, las define las

como ‘aquellas horas de trabajo que se realicen sobre la duracién maxima de

la jornada ordinaria de trabajo, fijada de acuerdo con el articulo anterior”. Una
primera opcién interpretativa estribaria en considerar como extraordinarias
aquellas que sobrepasen la jornada habitual aplicable en la empresa usuaria.
Para poder decantarnos por esta opcién seria necesario llegar a la conclusion
de que el poder de direccién previsto en el Articulo 15 Ley .Empresas Trabajo
Temporal le atribuye a la empresa usuaria la facultad de concretar la
distribucion concreta de la jornada. Sin embargo, hay que tener en cuenta que,
una vez establecido el horario por el empresario, éste va a incorporarse al
contrato como parte de su contenido esencial, quedando asi delimitado el
ambito temporal que, a partir de ese momento, pasa a formar parte de las
condiciones sustanciales de! contrato. Por lo tanto, si entendiésemos que la
fijacion del horario concreto de trabajo forma parte dei ambito del poder de
direcciéon de la empresa usuaria, se estaria negando la esencia de dicha figura

como una condicion sustancial.

Por el contrario, tal y como se ha sefialado anteriormente, lo que sucede es
que una vez se establece el horario por parte de la empresa e incorporandose,
por tanto, como parte de su contenido, quedaria asi delimitado el ambito
temporal en que posteriormente habra de moverse el poder de direccion*?
Pactado en el contrato de trabajo entre la empresa de trabajo temporal y el
trabajador una jornada inferior a la establecida en el convenio colectivo
aplicable la empresa de trabajo temporal, debera tomarse como referencia la
distribucion horaria determinada en el contrato de trabajo. Un problema similar
ya se habia planteado por la doctrina en relacion a si debian considerarse
como horas extraordinarias Unicamente aquellas que superasen la jornada
maxima legal, o si también debian considerarse como tales las que

2 Romén de la Torre, “Poder de direccidn y contrato de Trabajo”, Pag. 236.
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de las posibilidades de reducir la jornada a través de convenio coiéi@fgo

contrato individual, habiéndose decantado la doctrina por la segunda d¢:igs.,  ;

opciones. En apoyo de esta interpretacion cabe sefalar que el Articulo 12.3
parrafo 2° Empresas Temporales, ai regular el trabajo a tiempo parcial, atribuye
la consideracion de horas exiraordinarias a cada hora de trabajo que se realice
sobre la jornada pactada en el contrato de trabajo, por lo que prevalece el
concepto de jornada pactada con el frabajador en su concreto contrato de
trabajo, y no aquél legal o convencionalmente establecido. En relacién al
computo de las horas extraordinarias en las empresas de trabajo temporal hay
gue sefalar que la regulaciéon contenida en los diferentes convenios colectivos
de empresa de trabajo temporal. Unicamente suele establecer que tendran la
consideracion de horas extraordinarias aquellas que superen la duracién de la
jornada anual especificada en el mismo convenio 687. Sin embargo, estas
previsiones resultan bastante inoperantes, ya que en la mayoria de convenios

colectivos se establece una duracién anual y giobal de la jornada

El profesor Mario De La Cueva, expone: “jornada extraordinaria o de horas
extras de trabajo, a la prolongacion por circunstancias extraordinarias, del

tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicién del patrono™*®

Me parece util mencionar lo establecido en el Cddigo de Trabajo. Jornada
extraordinaria. Definicién Articulo 121. “El trabajo efectivo que se ejecute fuera
de los limites de tiempo que determinan los articulos anteriores para la jornada
ordinaria, o que exceda del limite inferior que contractuaimente se pacte,
constituye jornada extraordinaria y debe ser remunerada por lo menos con un
cincuenta por ciento mas de los salarios minimos o de los salarios superiores a
estos que hayan estipulado las partes”. Y que pasa si no se pacta
contractualmente la jornada de trabajo, pienso que se entenderia que es la que
realice el trabajador diariamente y se establezca en el libro de salarios

respectivo.

* Mario De La Cueva, Pég. 279.
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CAPITULO V

5. La movilidad geografica de los trabajadores contratados por la empresad fe'

trabajo temporal.

La determinacion inicial del lugar de la prestacion de trabajo. Previamente
al andlisis de los diferentes supuestos de movilidad geografica del trabajador
contratado por una Empresa de frabajo temporal, es conveniente el estudic de
una cuestién previa: la determinacién inicial del lugar de la prestacién de
servicios de aquél. El Articulo 8.1 Empresa de Trabajo temporal en Espania.
establece: “el contrato de trabajo podra celebrarse por escrito o de palabra”,
exceptuandose de esta libertad formal aquellas modalidades previstas en el
parrafo segundo del mismo precepto, en el cual también se contiene la
obligacion de celebrar por escrito aguelios coniratos “cuando asi lo exija una
disposicién legal’. Este es el caso del contrato de trabajo celebrado entre la
Empresa Trabajo Temporal. y el trabajador, para el que se prevé la exigencia
de la forma escrita (Articulo 10.1 Ley de empresa de trabajo temporal) en los
términos que reglamentariamente se determinen, lo que a su vez viene
dispuesto en el Articulo 15 Reglamento empresa temporal temporal. En
relacién a los datos que debe contener €l contrato de trabajo, figura el lugar de
frabajo (Articulo 15.2 g y 15.3.e Reglamento empresa temporal), mencién que
posee una especial importancia si tenemos en cuenta gue en nuestra
normativa laboral comin no existe una exigencia especifica en relacién a la
determinacion inicial del lugar de trabajo donde debe prestar sus servicios el
trabajador.

Como criterio interpretativo se viene aceptando las reglas del Articulo 1171
del Codigo Civil, segun el cual el !anr de cumplimiento de la prestacion sera,
en primer término, el que se hubiese designado por las partes y, en su defecto,
el derivado de la naturaleza de la prestacion o, a falta de éste, aquél que
resulte menos oneroso para el deudor, criterio que puede ser de utilidad
cuando no pueda recurrirse a los otros por faltar el acuerdo entre las partes. En
este sentido se pronuncia Agis Dasilva, M., “La aquellos casos en los que la
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relacion laboral sea superior a cuatro semanas “el empresarioc deberv
por escrito al trabajador en los términos y plazos que se esib
reglamentariamente, sobre los elementos esenciales del contratﬂ\ Efj: \
principales condiciones de ejecucion de la prestacion laboral, siempre que‘faies
elementos y condiciones no figuren en el contrato de trabajo formalizado por
escrito”, sin que se haya llevado a cabo, hasta el momento, el referido
desarrolio reglamentario. La mencion expresa en el Reglamento de empresa de
trabajo temporal. podria fundamentar, en mi opinién, la postura de que el lugar
de determinacion de la prestacion de trabajo no puede tener la consideracion
de mero elemento accidental o indicativo, sino que constituye un elemento
esencial del contrato, maxime si se tiene en cuenta que su fijacion posee una
trascendencia fundamental en relacién a los posibles cambios de residencia
que llevase a cabo la empresa usuaria, en orden a la aplicacion de las normas
que sobre la movilidad geografica se contienen en el Articulo 40 de la empresa
de trabajo. Asimismo, la exigencia de delimitacion del iugar de la prestacion de
servicios es importante en funcién de los posibles cambios de lugar de trabajo
gue, sin entrar dentro del concepto de traslado o desplazamiento del Articulo
40, si que modifiquen sustancialmente la situacién laboral pactada inicialmente
por el trabajador, y que, en consecuencia, dudosamente entrarian dentro del
poder directivo empresarial asignado por el Articulo 15.1 Ley de empresa de
trabajo temporal. Esta opcidn resulta coherente con la tesis contractualista por
la que se ha optado inicialmente, en el sentido de que, dentro de las
prerrogativas que la empresa usuaria posee como titular de la p testad directiva
atribuida por el citado precepto, no se incluiria el poder de modificar el lugar de
trabajo inicialmente pactado entre la empresa de trabajo temporal y el
trabajador. Por otra parte, esta obligatoria mencién al lugar donde el trabajador
desempefna la prestacion de servicios en la normativa reguladora de las
empresa de trabajo temporal llevaria a concluir en favor de la calificacién del
lugar de trabajo como elemento esencial del contrato de trabajo, maxime si se
tiene en cuenta que ésta es precisamente la calificacién que lleva a cabo el
Articulo 2.2.b) de la Directiva 91/633/CEE, de 14 de octubre de 1991, relativa a
la obligacién del empresario determinacion inicial del lugar de la prestacién
laboral”, Revista de Trabajo'y Seguridad Social, abriljunio, 1995, pag. 27 de
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trabajo o a fa relacién laboral

Por otra parte, es necesario establecer cuédles son los criterios que han de
seguirse en relacién a la adscripcion del trabajador a un concreto centro de
trabajo. Ello se conecta con la problematica relativa a si es posible la
adscripcion plural es decir, a mas de un centro de trabajo del trabajador puesto
a disposicion. El problema suscita un especial interés si se tiene en cuenta que
algunos convenios colectivos de empresa de trabajo temporal {levan a cabo
una adscripcion plural del trabajador a varios centros de trabajo. En particular, y
para eludir los problemas que pueden suscitar la presencia de dos empresas la
de trabajo temporal y la usuaria, los convenios citados suelen lievar a cabo la
adscripcion detl trabajador puesto a disposicién tanto al domicilio de la Empresa
de trabajo temporal como al de la empresa usuaria, o bien reservar a la
empresa la facultad de distribuir su personal en funcidén de sus facuitades de
organizacion, de la forma mas racional y adecuada a los fines productivos de la
misma. A favor de tales clausulas podria argumentarse que, a falta de
regulacion aplicable, no habria ningun obstaculo a la hora de realizar esta
adscripcion plural, opcion que supondria dotar de un especial protagonismo a
las necesidades organizativas de ambas empresas, de manera que se estaria
asi fomentando un mayor margen de maniobra a la hora de proceder a un
hipotético cambio del lugar de trabajo. Sin embargo, creo que resuita
conveniente mantener un modelo de adscripcion geogréfica singular a un tnico

centro de trabajo.

Asi pues, la normativa de Empresa Trabajo Temporal es mas exigente en
este punto, ya que la necesidad de delimitar el elemento locacional de la
prestacion laboral no se ha visto reflejada en nuestra regulacién a través de la
consideracion del lugar de trabajo como elemento esencial del contrato, dado
que esta afirmacién no encuentra en el Empresa Temporal una consagracion
expresa. En este sentido, el Articulo. 8.4 Empresa Temporal establece que, en
aquellos casos en los que la relacion laboral sea superior a cuatro semanas el
empresario debera informar por escrito al trabajador en los términos y plazos

gue se establezcan reglamentariamente, sobre los elementos esenciales del
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contrato y las principales condiciones de ejecucion de la prestacion Iz For I PETARA
siempre que tales elementos y condiciones no figuren en el contrato de tﬁéggg o~
formalizado por escrito, sin que se haya llevado a cabo, hasta el moment}‘?fé}fw‘” i
referido desarroilo reglamentario. La mencion expresa en el Regiamento de
Empresas de Trabajo Temporal. podria fundamentar, en mi opinién, la postura
de que el lugar de determinacion de la prestacion de trabajo no puede tener la
consideracion de mero elemento accidental o indicativo, sino que constituye un
elemento esencial del contrato, méxime si se tiene en cuenta que su fijacion
posee una frascendencia fundamental en relaciéon a los posibles cambios de
residencia que llevase a cabo la empresa usuaria, en orden a la aplicacion de
las normas que sobre la movilidad geogréafica se contienen en el Articulo 40
Empresa Temporal. Asimismo, la exigencia de delimitacion del fugar de la
prestacion de servicios es importante en funcion de los posibles cambios de
lugar de ftrabajo que, sin entrar dentro del concepto de traslado o
desplazamiento del Articulo. 40, si qgue modifiquen sustancialmente la situacién
laboral pactada inicialmente por el frabajador, y que, en consecuencia,
dudosamente entrarian dentro del poder directivo empresarial asignado por el
Articulo 15.1 Ley de Empresas de Trabajo Temporal. Esta opcién resulta
coherente con la tesis contractualista por la que se ha optado inicialmente, en
el sentido de que, dentro de las prerrogativas que la empresa usuaria posee
como titular de la potestad directiva atribuida por el citado precepto, no se
incluirfa el poder de modificar el lugar de trabajo iniciaimente pactado entre {a
Empresa de Trabajo Temporal y el trabajador. Por otra parte, esta obligatoria
mencion al lugar donde el trabajador desempenfa la prestacion de servicios en
la normativa reguladora de las Empresa de Trabajo Temporal llevaria a concluir
en favor de la calificacion del lugar de trabajo como elemento esencial del

contrato de trabajo.

Por ofra parte, es necesario establecer cuales son los criterios que han de
seguirse en relaciéon a la adscripcion del trabajador a un concreto centro de
trabajo. Ello se conecta con la problematica relativa a si es posibie la
adscripcion plural es decir, 2 mas de un centro de trabajo del trabajador puesto

a disposicién.
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Es interesante el andlisis que se hace de la legislacién espafiola

respecto puedo indicar lo que se relaciona con el lugar en que prestg )
g
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servicios el trabajador lo cual establece muy bien el Articulo 33 del Cé GorgtiR® 5=
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Trabajo que establece: “Si se contrata al trabajador para prestar sus ser

o ejecutar una obra dentro del territorio de fa Republica, pero en lugar distinté:
de aquel en que viva habitualmente dicho trabajador en el momento de
celebrarse el contrato, se deben observar estas reglas, siempre que la

separacion entre ambos sitios sea mayor de quince kilémetros:

a) Cuando el trabajador se vea compelido a hacer viajes diarios de ida y
regreso, el patrono debe pagarle a aquél los pasajes o los gastos razonables
que eso le demande; y

b) Cuando el trabajador se vea compelido a vivir en el sitio donde van a
realizarse los trabajos, el patrono unicamente debe pagarle los gastos
razonables de ida y de regreso antes y después de la vigencia del contrato. Si
el trabajo dura sesenta dias o menos, los expresados gastos se pagaran soélo al
trabajador; pero si el contrato es de mayor duracién y la esposa o concubina y
familiares que vivan y dependan econémicamente de él se ven compelidos a
vivir en el lugar donde van a realizarse los trabajos o en las inmediaciones de
éste, el frabajador tiene derecho a que se le paguen también los gastos
razonables de transporte de dichas personas, incluyendo alimentacion y

hospedaje para todos durante el viaje.

En los casos que contempla este inciso, la relacién de trabajo debe

entenderse iniciada desde que comienza el viaje de ida.

5.1¢ En qué consiste la empresa de trabajo temporal?

“La empresa de trabajo temporal (E.T.T) es aquella cuya actividad consiste
en poner a disposicién de otra empresa usuaria (EU), con caracter temporal,
trabajadores por ella contratados respecto a los cuales ostenta la condiciéon de
empresario. Esta actividad de cesién, de caracter interpositorio, se instrumenta

mediante un contrato de naturaleza civil o0 mercantit denominado de «puesta a
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disposicion», que se concierta por un tiempo determinado y mediante
La cesion de trabajadores habia sido tradicionalmente prohibida en Espan&iré
bien en periodos anteriores a su legalizacion, los tribunales del ordet%g@plai yé %
no tachaban de ilegal la actividad de la empresas precursoras de [as e@as
de Trabajo Temporal, al consistir en empresas reales y no ficticias (S.T.S. 11
de octubre de 1993 (A/7.586). La regulacion de las E.T.T. se realiza por la Ley
14/94 de 14 de junio y el Real Decreto 4/1995 de 13 de enero de desarrolio,
con las modificaciones introducidas sobre infracciones administrativas en la Ley
50/1998 de 30 de diciembre, de Medidas fiscales, Administrativas y del Orden
Social y Ley 29/1999 de 16 de julio, de modificacion de la Ley 14/1994, de 1 de

junio, por la gue se regulan las Empresas de Trabajo Temporal.

Esta regulacion descansa en un sistema de autorizacién administrativa, que

procede si se dan los requisitos iniciales:

a) Disponer de una estructura organizativa adecuada al objeto social;

b) Dedicacion exclusiva a la actividad de cesién;

c) Carecer de obligaciones fiscales o de Seguridad Social pendientes.

d) Garantia financiera frente a las obligaciones salariales y para con la
Seguridad Social;

e) No haber sido sancionada con suspension de la actividad en dos o mas
ocasiones y

f) Incluir en su denominacion el término de «empresa de trabajo temporal. El
periodo de autorizacion es de un ano, debiendo solicitar nueva autorizacién en
dos prorrogas sucesivas, en el plazo de los tres meses anteriores a la

expiracién del plazo anual concedido, siendo la tercera de caracter indefinido.

Ademas de los requisitos iniciales, que la Empresa de Trabajo Temporal
debera mantener para obtener las autorizaciones sucesivas, la Empresa de
Trabajo Temporal debera actualizar la garantia financiera en importe igual al
10% de la masa salarial del ejercicio econémico inmediato anterior a la solicitud
de proérroga, nunca inferior a veinticinco veces el salario minimo interprofesional
vigente en el momento de la solicitud y justificar haber destinado en el gjercicio

economico inmediatamente anterior al que se formula la solicitud de prorroga,
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el 1% de la masa salarial a la formacion de los trabajadores contratadg% en _jJX';r
mision. e, erptt 5
E9E ‘s‘*‘-‘. .
La transparencia en el giro de la actividad de las Empresa de Trabaja™

Temporal ha sido uno de los principios inspiradores de la nueva regulacion, que
establece determinadas obligaciones de informacion ante ia Autoridad laboral
concedente, estatal o autonémica, segtin el ambito territorial de actividad, a
quien han de presentar una relacion mensual de los contratos de puesta a
disposicion celebrados, y notificar los cambios de titularidad, domicilio, de
direccién y érganos de administracion, apertura de nuevos centros y cese de
actividad, asi como a determinadas obligaciones informativas adicionales en su
giro de actividad, como son las de contener una informacion minima en los
contratos de puesta a disposicion y contratos de trabajo, que deben celebrarse
siempre por escrito y a identificar el numero de autorizacion administrativa en

su giro social.

La celebracidén de contratos de puesta a disposicidn procede en los mismos
supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en gue la empresa
usuaria podria celebrar un contrato de duracién determinada, conforme a lo

dispuesto en el Articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores:

a) Realizacion de una obra o servicio determinado.

b) Atender exigencias circunstanciales de mercado, acumulacion de tareas o
exceso de pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la empresa, cuya
duracién maxima es de seis meses, dentro de un periodo de doce, contados a
partir del momento en que se produzcan dichas causas. Su duracion puede
extenderse por regulacion de convenio colectivo sectorial estatal o, en su
defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior, hasta las tres
cuartas partes del periodo de dieciocho meses, fijado como referencia, dentro

del cual pueden realizarse estas contrataciones.

c) Sustituir a trabajador de la empresa con derecho a reserva del puesto de

trabajo.
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En el caso de superar los periodos maximos de puesta a disposicion, Q

continuar la prestacion de servicios del trabajador, una vez conclui \
contrato de puesta a disposicion, la titularidad de fa relacion laboral pasé;,é se,r%w;\ g }
de la empresa usuaria conforme Articulo 7.2 de la Ley 14/24. La Ley%;?evé ’ \ﬁT ;’

cuatro exclusiones en la actividad de cesion:

a) Sustitucion de ftrabajadores en huelga de la empresa usuana;
b) Trabajos y actividades de especial peligrosidad, regulados en Real Decreto
216/1999, de 5 de febrero: Deierminados trabajos en industrias de la
construccién, mineria, en plataformas marinas, con explosivos, expuestos a
radiaciones ionizantes, a determinados agentes cancerigenos, mutagénicos o
toxicos para la reproduccion, a determinados agentes biolégicos y a riesgos
eléctricos de alta tensién;

c) Ocupar puestos de frabajo amortizados en la empresa usuaria por despido
improcedente, rescisiones de contrato por incumplimientos empresariales,
despido colectivo u objetivo por causas econémicas, técnicas, organizativas o
productivas, excepto en los supuestos de fuerza mayor y, los cubiertos por
trabajadores puestos a disposicion por empresas de trabajo temporal, en los
dieciocho meses anteriores a la puesta a disposicion, por periodo de tiempo
superior a trece meses y medio, de forma continua o discontinua;

d) Para ceder trabajadores a otras empresas de trabajo temporal. Las
condiciones de trabajo de los frabajadores cedidos se regulan por las normas
aplicables a las empresas de trabajo temporal, con quienes mantienen el
vinculo laboral, contenidas fundamentalmente en el Convenio Colectivo del
Sector de las Empresas de Trabajo Temporal y, en su caso, en los convenios
de empresa existentes. En material salarial, como minimo, corresponde la
retribucion total para el puesto de trabajo a desarrollar establecida en el
convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria. El Convenio colectivo del
sector, establecia la rescision ante tempus del contrato temporal del personal
en misién por resolucién total o parcial del contrato de puesta a disposicion,
habiendo sido declarada la nulidad de la citada clausula (S.T.S. 4 de febrero de
1999).
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La cesion de trabajadores fuera de los supuestos previstos legg *ﬁ*

Y

ademas de constituir infraccion administrativa grave, sancionable con g}{alta de/é\
W€y g F?\-TQF\\

hasta 500.000 ptas., da lugar a responsabilidad solidaria de la empresa,ésuana

por las obligaciones salariales y de Seguridad Social contraidas \corr el

RENT LR

trabajador durante la vigencia del contrato de puesta a disposicion. La
celebracion de contratos de puesta a disposicion en los supuestos excluidos, a
excepcidn de la cesion de trabajadores en puestos de trabajo amortizados por
incumplimientos empresariales, despidos colectivos o por causas objetivas,
sancionables como infraccion grave-, da lugar a infraccion muy grave,
sancionable con muita de hasta 15.000.0000 ptas. asi como de la

responsabilidad solidaria sefalada. www.enciclopediajurdica.biz14.com

5.2. La inclusién del despido disciplinario dentro de las facultades disciplinarias

atribuidas a la empresa de trabajo temporal.

Partiendo del Articulo 15.2 Ley de Empresa de Trabajo Temporal, la facultad
disciplinaria en relacion a los trabajadores puestos a disposicion corresponde a
la Empresa de Trabajo Temporal ya se ha puesto de manifiesto que esta
atribuciébn responde a una concepcion contractualista de los poderes
empresariales, a pesar de que la bifurcacién entre el poder de direccion y el
poder disciplinario -entre la empresa usuaria y la Empresa de Trabajo
Temporal, respectivamente- hace quebrar los esquemas contractualistas
basicos de ambos poderes, lo que afecta inevitablemente al poder disciplinario
si se toman en consideracion los principios que rigen al mismo: el principio de

tipicidad, el de inmediatez y el de proporcionalidad entre las faltas y sanciones.

De esta forma, la distribucion de poderes entre ambas empresas conlleva la
ruptura con los principios basicos del derecho sancionador, lo que
inevitablemente supone una quiebra de la teoria contractualista en el ambito
del poder disciplinario, ya que, a pesar de que éste es asignado al empresario
formal del trabajador puesto a disposicion -la Empresa de trabajo temporal,

resulta imposible un adecuado ejercicio de este poder si se tiene en cuenta que
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en relacion al despido disciplinario llevado a cabo por la Empresa de hﬁ\g}w
temporal.- la ruptura de la conexion causal que tradicionalmente se ha venido
asignando al mismo. Asi, el caracter culpable del incumplimiento contractual es
considerado por la generalidad de la doctrina como elemento imprescindible, ya
gue no es posible una responsabilidad por el simple resultado, si bien no es
preciso el dolo (intencién), puesto que puede bastar la culpa (negligencia)**

Asi, la apreciacién por parte de la Empresa de trabajo temporal. sobre la
concurrencia de la gravedad y la culpabilidad*® en el incumplimiento llevado a
cabo por el trabajador exige un adecuado conocimiento de la conducta
infractora, lo que resulta dificil para dicha empresa si se tiene en cuenta que
dicho incumplimiento va a tener lugar en el ambito de la empresa usuaria. Por
otra parte, el Articulo 15.2 Ley de empresa de trabajo temporal. no realiza una
mencién expresa al despido disciplinario, sino gque o que se asigna es la
facultad disciplinaria genérica atribuida por el Articulo. 58 Empresa Temporal
en relacién a las faltas y sanciones laborales. Como consecuencia de dicha
omision, se ha sefalado que, de compartirse la opcidén doctrinal que concibe al
despido como un acto de extincién del contrato, y por tanto como una
institucion diferenciada de las sanciones, podria dudarse de la aplicabilidad del
precepto cuando el despido disciplinario resulta consecuencia del
incumplimiento del trabajador®®. Este argumento no es la primera vez que se ha
utilizado para excluir al despido disciplinario de la facultad disciplinaria genérica

atribuida al empresario.

5.3. Los efectos del despido y la determinacién de responsabilidades entre

ambas empresas: especial referencia a los salarios de tramitacion.

La inclusion del despido dentro de las facultades disciplinarias atribuidas

por la Ley de empresa de trabajo temporal a la empresa de trabajo temporal no

4 Montoya A., Galiana, Sempere y Rios, B., “Comentarios al Estatuto de los Trabajadores”,
Pamplona, Aranzadi, 1995, Pag. 301
* Tal como define Alonso Olea, M., “El despido. (Un estudio de la extincién del contrato de trabajo
?or voluntad del empresario), IEP, Madrid, 1957, Pag. 147,

Perez Yafiea, R., “El reparto de poderes empresarmles entre empresa de trabajo temporal y
empresa usuaria respecto a los trabajadores en misién”, Relaciones Laborales, n® 1, 1998, Pég. 45.
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elimina, sin embargo, los problemas que la relacion trilateral suscita en r
a las consecuencias derivadas del mismo. En relacion a los efec,ps de
despido, hay que partir de la premisa de que resulta de aplicacion la no@’étw*a"’“
laboral comun, concretamente los Articulos 55 y 56 Empresa temporal %Q\%
que se le asigna, respectivamente, al despido declarado judiciaimente nulo ia
readmision del trabajador, y al declarado improcedente la opcidn entre la
readmision o la indemnizacion, ademas de la obligacién del pago de los
salarios de tramitacion en ambos casos. Partiendo de la base de que es ia
Empresa de trabajo temporal el sujeto que ostenta la condicion de empresario y
parte en el contrato de trabajo celebrado con el trabajador puesto a disposicion,
sera ésta la que debera proceder a la readmision o indemnizacion del
trabajador, con independencia de que el incumplimiento haya tenido lugar en el
ambito organizativo y productivo de la empresa usuaria, ya que, tal como se ha
puesto de manifiesto anteriormente, ésta ultima no posee la facultad de
extinguir el contrato de trabajo, por lo que tampoco parece que sobre ella

[*" viene realizando

deban recaer los efectos de la extincién. Un sector doctrina
una interpretacion analégica con respecto a la solucién adoptada por la
jurisprudencia en materia de contratas y subcontratas de obras o servicios,
identificando a la empresa principal con la empresa usuaria y a la contratista
con la empresa de trabajo temporal.*®. Segun el Tribunal Supremo, la empresa
principal “no responde del inadecuado ejercicio del poder disciplinario” de la
empresa contratista861, por lo que, tomando como base esta jurisprudencia, se
ha sefialado que la empresa usuaria tampoco tendra ningldn tipo de
responsabilidad en relacion a los efectos del despido declarado nulo o
improcedente. Cuestion diferente es la atribucion del concreto régimen de
responsabilidades que hay que entender aplicable en aquellos casos en los
gue la Empresa de trabajo temporal no haga frente a las obligaciones que se

deriven de la calificacién judicial del despido, en concreto con respecto de los

*” Del Rey Guanter, S. y LEAL PERALVO, F., “La relacién entre los supuestos contractuales
justificativos del contrato de puesta a disposicion y los supuestos contractuales justificativos del contrato
de trabajo de cesién temporal de duracién determinada”, op. cit., pig. 34, y PEREZ YANEZ, R., “El
reparto de poderes empresariales entre empresa de trabajo temporal y empresa usuaria respecto a los
trabajadores en misién”, Pag. 45

** Esta interpretacion es también acogida por la Sentencia de 12-6-1995 del Juzgado de lo Social n°1 de
Madrid, (Actualidad Laboral n° 40, 1995).
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salarios de framitaciéon. Ya se ha visto con anterioridad que la doctrina ha

optado realizar una interpretacién analdgica con los supuestos de contratas y
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CONCLUSIONES

1. Los contratos de trabajo temporal en las empresas de que por su naturaleza
son de trabajo indefinido utilizan un instrumento de insercién laboral como lo es
el contrato de trabajo temporal, lo cual crea desproteccién en los derechos de
los trabajadores lo que facilita al empleador el no pago de prestaciones

laborales a que tienen derecho dichos trabajadores.

2. En Guatemala la flexibilidad laboral se contrapone a la estabilidad. Esto se
ha podido notar con leyes que se proponen en el Congreso, que conllevan la
flexibilidad laboral dejando por un lado ia estabilidad de los trabajadores. Por
esto es evidentemente que el frabajo temporal incrementa la flexibilidad laboral

y alos trabajadores los perjudica en sus derechos ya adquiridos.

3. La regulacion legal de las empresas de trabajo temporal (ETT) surge a raiz
de la normativa establecida en el convenio 96 de la organizacién Internacional
de Trabajo a medida que los diferentes paises lo han ido adoptando se han
creado las legislaciones nacionales correspondientes. Esto crea observancia

en nuestra legislacién laboral por ser un convenio ratificado por Guatemala.

4. Algunas empresas y sectores estan utilizando la férmula de contratacién
temporal como un instrumento de ahorro de costes salariales, lo que conlleva
precarizacion laboral y un exceso de horas extras. Es incorrecto utilizar la
contratacion temporal como un habito y una estrategia permanente de

reclutamiento de personal en substitucion de empleados indefinidos.

5. El contrato de Trabajo temporal debe estar regulado como un contrato a
plazo fijo o por obra determinada, ya que no se deben utilizar otros contratos de
trabajo como lo son aquellos de caracter civilista, con lo cual los patronos
intentan evadir el pago de prestaciones laborales, por consiguiente el problema

surge cuando se utilizan dichos contratos civiles.
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RECOMENDACIONES

En Guatemala, los contratos de trabajo que se contemplan son tres, los
mismos tipificados como indefinidos, a plazo fijo o por obra determinada,
por lo que es necesario que la empresa de trabajo temporal encaje en
alguno de estos tres tipos de contrato, sin embargo los contratos que se
realizan por una empresa temporal no se encuentran regulados, en este

sentido es necesario que el Congreso los regule en el Cédigo de Trabajo.

Al no tener claro la forma de contratacidn laboral se utilizan métodos que
buscan la flexibilizacién del trabajo por medio de contratos mercantiles, con
lo que buscan evadir el pago de prestaciones laborales, por lo que debe ser
el Ministerio de Trabajo quien propugne por la estabilidad laboral y evitar

que los patronos utilicen métodos fraudulentos.

En Guatemala se debe regular por el Congreso, las empresas de trabajo
temporal, y clasificarlas dependiendo del lugar donde se encuentren
situadas, para que sean objeto de control por parte del Ministerio de

Trabajo.

Las empresas de trabajo temporal, necesitan para que sus actividades sean
legales cumplir una serie de requisitos y una autorizacién administrativa
concedida por las autoridades correspondientes asi como someterse a
inspecciones y auditorias periddicas, por lo que toca a la Inspeccion de

Trabajo verificar dichas obligaciones.
El Congreso debe regular la definicién de lo que es la empresa de trabajo

temporal y servira para diferenciar lo que es, este tipo de empresa con

otras.
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