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Universidad de San Carlos de Guatemala

Estimado Licenciado:

Con el debido respeto que se merece, le manifiesto que en cumplimiento de la providencia de fecha
siete de febrero del afio dos mil seis, he asesorado el trabajo de tesis denominado “ ANALISIS DEL
CONVENIO 100 SOBRE IGUALDAD DE REMUNERACION DE LA ORGANIZACION DE TRABAIO Y SU
APLICACION EN GUATEMALA”, propuesto por la bachiller BLANCA ELIZABETH VERA RODRIGUEZ, en
tal sentido me complace manifestarle lo siguiente:

1. Lla investigacion de la bachiller VERA RODRIGUEZ, aborda un tema interesante, actual y de
relavancia social, por su contenido cientifico y técnico, ya que la participacion de la mujer ha
incrementado significativamente en el ambito laboral, y debe de haber una igualdad de
remuneracién en los centros de produccidn, agricola, industrial, comercial etcétera.

2. la metodologia y tecnicas de investigacion que utilizé son apropiados al tema elaborado, ya
gue se utilizé el método analitico al tener contacto con toda la informacion bibliografica de
diferentes autores; el método sintético al resumir la informacién que realmente consideré
importante; el método deductivo debido que establecié la importancia de las normas
internaciones de trabajo y sus aspectos generales y finalmente el método inductivo el cual se
aplicé al determinar lo fundamental que es {a aplicacién del Convenio 100 sobre igualdad de
remuneracion de la Organizacién Internacional de Trabajo en Guatemala.

3. En cuanto al presente trabajo, la redaccion, los cuadros estadisticos, tienen relacion con los
temas desarrollados dentro de la investigacion; y es en mi criterio, que el mismo ha sido
desempefiado con esmero y responsabilidad por parte de la autora, por lo que considero justo



reconocer este esfuerzo. Debido a que llega a ser una contribucidn cientifica para el
ordenamiento juridico de Guatemala.

4. Asi mismo, las conclusiones, recomendaciones y bibliografia son congruentes con los temas
desarrollados dentro de la investigacidn, por lo que el referido trabajo de tesis cumple con los
requisitos exigidos por la normativa respectiva, por tanto, habiéndose cumplido con los
requisitos establecidos en el Articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Ptiblico, por lo que procedo a
emitir el presente DICTAMEN FAVORABLE, por consiguiente apruebo el trabajo de tesis
asesorado.

Sin otro particular, me suscribo del sefior Jefe de la Unidad de Tesis:

Atentamente,

Lic. Amilcar Barrera Menéndez
Asesor de Tesis
Colegiado No. 4225
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UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y
SOCIALES. Guatemala, dieciocho de septiembre de dos mil nueve.

Atentamente, pase al (a la) LICENCIADO (A) MARCO TULIO PACHECO GALICIA,
para que proceda a revisar el trabajo de tesis del (de la) estudiante BLANCA
ELIZABETH VERA RODRIGUEZ, Intitulado: “ANALISIS DEL CONVENIO 100
SOBRE IGUALDAD DE REMUNERACION DE LA ORGANIZACION
INTERNACIONAL DE TRABAJO Y SU APLICACION EN GUATEMALA”.

Me permito hacer de su conocimiento que estd facultado (a) para realizar las
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacién,
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Piblico, el cual

dice: “Tanto el asesor como el revisor de tesis, hardn constar en los dictdmenes correspondientes, su
opini6n respecto del contenido cientifico y técnico de la tesis, la metodologia y técnicas de investigacion
utilizadas, la redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios, la contribucién cientifica de la
misma, las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o desaprueban el

trabajo de investigacion y otras consideraciones que estimen pertinentes”.
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ABOGADO Y NOTARIO
3 calle 4-95 zona 1
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Teléfono 24344447

L JUTAD DE CIENCIAS
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Carlos Manuel Castro Monroy I G M j
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis ’ i

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Ciudad Universitaria.

Licenciado Castro Monroy:

Mediante oficio de fecha dieciocho de septiembre del afio dos mil nueve, fui designado como
revisor del trabajo de tesis realizado por el bachiller BLANCA ELIZABETH VERA RODRIGUEZ,
intitulado “ANALISIS DEL CONVENIO 100 SOBRE IGUALDAD DE REMUNERACION DE LA
ORGANIZACION INTERNACIONAL DE TRABAJO Y SU APLICACION EN GUATEMALA”, el cual a mi
criterio cumple con todos los requisitos y formalidades que establece la normativa de esta
facultad y emito el dictamen siguiente:

a. Considero que el tema tratado por la estudiante Blanca Elizabeth Vera Rodriguez, es de
importancia relevante en nuestro medio, por su contenido cientifico y técnico, toda vez
que existe una marcada desigualdad en la remuneracion para el hombre y {a mujer,
circunstancia que obedece en buena medida, a la falta de conocimiento de la existencia
del convenio base del estudio, radicando ahi lo valedero de la investigaciéon porque
permite llegar a una conclusidon que aporta una posible solucién al problema en
cuestion.

b. Los métodos y técnicas que se emplearon para la realizacidn del trabajo de tesis, fueron
acordes y de utilidad para el desarrolio de la misma. Se utilizé el método analitico, para
establecer la relevancia juridica del Convenio 100 de la Organizacién internacional de
Trabajo; sintético, se encargo de determinar su regulacién juridica dentro del pais, el
deductivo debido a que se establecieron aspectos generales sobre las normas
internaciones de trabajo y el inductivo en el que se determiné lo fundamental que es ia
aplicaciéon en Guatemala del Convenio 100 sobre igualdad de remuneracion de la
Organizacion Internacional de Trabajo.



MARCO TULIO PACHECO GALICIA

ABOGADO Y N OTARIO
3 calle 4-95 zona 1
Mixco, Guatemala

Teléfono 24344447

¢. La contribucion cientifica del trabajo es de importancia, siendo el mismo un aporte
significativo vy realizado con esmero por parte de la sustentante. La redaccion
empleada durante el desarrollo de {a tesis fue la adecuada. Y los cuadros estadisticos
obtenidos de la investigacidon son congruentes con la misma.

d. Las conclusiones, recomendaciones y bibliografia son acordes y se relacionan con el
contenido de la tesis, y se ajusta a los requerimientos que se deben cumplir de
conformidad con la normativa respectiva en nuestra casa de estudios, por lo que
cumpliéndose con los requisitos que establece el Articulo 32 del Normativo para la
elaboracién de tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen
General Publico, es procedente aprobar el trabajo de tesis revisado y dar mi dictamen
en sentido favorable, para que se pueda continuar con los tramites correspondientes y
que el trabajo finalmente, sea discutido y aprobado por el honorable tribunal
examinador en su examen publico de tesis.

Deferentemente;
“ID Y ENSENAD A TODOS”
\ Lic. Marco Tulio Pache#Ga(
Abogado y Notario

Colegiado 3996
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES.

Guatemala, diecisiete de junio del afio dos mil diez.

Con vista en los dictimenes que anteceden, se autoriza la Impresion del trabajo de Tesis del
‘(de la) estudiante BLANCA ELIZABETH VERA RODRIGUEZ, Titulado ANALISIS
DEL CONVENIO 100 SOBRE IGUALDAD DE REMUNERACION DE LA
ORGANIZACION INTERNACIONAL DE TRABAJO Y SU APLICACION EN
GUATEMALA. Articulos 31, 33 y 34 del Normativo para la elaboracion de Tesis de

Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico.-
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Al que es digno de recibir Honor, Honra y Gloria,

que este éxito sea una ofrenda para El.

Rogelio Vera Gaitan, en su memoria ya que siempre

estara presente en mi vida y corazoén.

Blanca Rosa Rodriguez Garcia, por hacer de mi una
mejor persona a través de sus consejos, ensefanzas,
amor, dedicacidén, esfuerzo y sacrificio, y ser un
ejemplo de perseverancia; este triunfo es para ella.

Monica, Aroldo, Ingrid, Cintia, quienes en todo

momento me dieron su amor, comprension y apoyo.

Andrea, Jimena, Lisbeth, por ser parte de mi vida y de

mi corazon.

Por haber depositado su confianza en mi.

Por el carifio que me han manifestado a lo largo de

estos anos.



Sociales, por ser parte en mi proceso de ensefianza

y ser la base en mi profesion.
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Ultima década a nivel de América Latina, incluyendo a Guatemala dentro de este
contexto. Sin embargo, esta insercidn iaboral no se da en condiciones de igualdad con el
hombre: las mujeres sufren casi doblemente de desempleo y subempleo que los
trabajadores masculinos. Por lo que la Organizacidn Internacional del Trabajo, desde su
origen, desarrolla actividades normativas y practicas encaminadas al logro de la justicia
social para todos los trabajadores, sin distincidn de sexo, raza, status social, etc. La
Organizacién Internacional del Trabajo es un organismo especializado de las Naciones
Unidas que se ocupa de los asuntos relativos al trabajo y las relaciones laborales.
Ejerce control a través de los convenios internacionales del trabajo, acordados y
dispuestos en la Conferencia Internacional del Trabajo. Estos convenios, son tratados
internacionales sujetos a ratificacion con caracter vinculante para los Estados que lo han
ratificado, estando sometida su aplicacién a su sistema de control. Para aplicar un
convenio, el Estado que lo ratifica debe emitir nuevas leyes o reglamentos o adecuar la
legislacion existente, vy la practica vigente, segun corresponda. En el caso de
Guatemala establece con claridad, que Guatemala reconoce como parte de su derecho
interno, las disposiciones derivadas del contenido de los convenios internacionales de
trabajo y que como consecuencia de eso, los mismos deben interpretarse y aplicarse con
todos los casos en materia laboral. Por lo que, una vez ratificados los mencionados
instrumentos internacionales, el Estado de Guatemala debe adecuar su derecho interno
al contenido de la legislacidn internacional, y asi lograr la aplicacion de esos convenios

internacionales del trabajo.

La igualdad de salario es un principio que recoge la Constitucion Politica de la Republica
de Guatemala, que consiste en igualdad de salario para igual trabajo prestado en
igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad, el cual se contempla de un modo mas
extenso en el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo. En Guatemala
no se observa aplicacion de este principio y sus niveles de incidencia son altos y como
se ha sefalado, generan explotacidbn y a su vez generan pobreza y hacen nulo el
derecho de promocion que de ellos se derive. Por consiguiente el presente trabajo de
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tesis, demuestra la importancia que tiene el principio de igualdad de salario, g_§ _
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remuneracion y asi mismo establece por qué no se aplica en Guatemala el Con
100 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo. Para el efecto, distribui mi trabajo
cinco capitulos. El primero trata la institucién del salario, sus principios y las teorias que
lo estudian. El capitulo segundo hace referencia a la Organizacion Internacional del
Trabajo y sus antecedentes. El capitulo tercero trata las normas internacionales del
trabajo; este capitulo es de suma importancia debido que se define qué es un convenio y
gué es una recomendacion internacional del trabajo. En el capitulo cuarto se identifica
el procedimiento para la creacién de un convenio internacional del trabajo y el capitulo
cinco analiza el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo, tanto su

ambito de aplicacion como su alcance.

Asi mismo, se hace un estudio sobre como la mayoria de trabajadores guatemaltecos no
tienen conocimiento respecto al mismo y por qué es necesario que el Estado de
Guatemala garantice y aplique por medio de la legislacién nacional o por medio de
programas el correcto cumplimiento del Convenio 100 de la Organizacion Internacional
del Trabajo sobre la igualdad de remuneracion entre obra de mano masculina y obra de
mano femenina, sin distincién de sexo para que exista una equidad de género en sentido

laboral.



CAPITULO |

1. Salario

1. 1. Definicién y consideraciones doctrinarias

“Por salario se entiende, en terminos generales, cualquier prestacion que obtiene el
trabajador a cambio de su trabajo, es la suma de bienes de contenido econdmico, o
cuantificables en dinero, que el patrono esta dispuesto a darle y que el trabajador esta
dispuesto a obtener como minimo, a cambio de ese valor intangible que llamamos

fuerza de trabajo.”

“Es una remuneracion que percibe el empleado o trabajador en dinero, en pago a su
trabajo, incluyendo en esta denominacién comisién y participacién de los beneficios
cuando estos envisten caracter permanente. Es el elemento monetario principal en la

negociacion de un contrato de trabajo.”

El salario viene a ser la razon primordial, acaso la unica en muchos casos, por la cual
el trabajador acepta renunciar a un aspecto de su libertad individual, para sujetarse a
las 6rdenes de su empleador durante la jornada laboral. Es pues una de las
instituciones laborales mas importantes y que con mayor detalle regulan las

legislaciones en general.

! Fernandez Molina, Luis. Derecho Laboral Guatemalteco, pag. 209
2 per
Ibid.
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“En la antigledad, la remuneracion podia ser pagada con sal (de donde provie:'.
palabra salario). Se suele usar la palabra sueldo, término del que a su vez proce
soldada, para referirse al salario pagado en forma mensual. En algunos rubros el
periodo suele ser diario o quincenal, y en éste Ultimo caso a la remuneracion de ese

periodo se le llama jornal.”

En muchos paises la legislacion establece un salario minimo, para intentar prevenir la

explotacién laboral.

En algunas partes el sueldo dado por el trabajo es insuficiente para solventar todos los

gastos de una familia y su hogar.

Constituye salario todo lo que implique retribucidn de servicios, sea cual fuere la forma
o0 denominacién que se le dé. Es salario por tanto, no sélo es la remuneracién
ordinaria, fija o variable, sino todo Io que reciba el trabajador en dinero o en especie

como contraprestacion directa del servicio.

Dentro de las diversas definiciones doctrinarias se citan las siguientes:

% Ibid, pag. 209
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“La remuneracion de su esfuerzo, pero es el ingreso o renta basica, tanto para si, como

para el grupo familiar que de él depende. Para el empleador, en cambio, el salario es

un factor que se integra en el célculo de los costos.

“El conjunto de ventajas econdmicas, normales y permanentes que obtiene el

trabajador como consecuencia de su labor prestada en virtud de una relacidon de
trabajo.”
Dentro de esta definicidon se advierte que el autor ha tomado en cuenta los siguientes
elementos.
a) “Laidea de cambio, o sea la existencia por un lado de un trabajo y por otro, de una

remuneracion que se paga por ese trabajo.

b) El tipo de trabajo al cual se refiere (prestado en virtud de una relacién de trabajo)

c) Laforma mas amplia de la retribucion (conjunto de ventajas econémicas, normales

y permanentes).”®

4 Pla Rodriguez, Américo. Los convenios internacionales de trabajo, pag. 86.

5 Ibid.
® Ibid.
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“El salario es todo beneficio econdmico que percibe el trabajador con mOt'VO\%ﬁU -

cumplimiento de su obligacion de trabajar, emergente de la relacién de trabajo.”’

El salario “es el conjunto de ventajas materiales que el trabajador obtiene como
remuneracién del trabajo que presta en una relacién subordinada laboral” Esta
definicidn es completada al expresar que “el salario lo constituye la totalidad de los
beneficios que el trabajador obtiene por su trabajo y tienen su origen en la
contréprestacién que esta a cargo del empresario en reciprocidad a la cesién del

producto de su actividad por el trabajador.”

“La retribucion que debe percibir el trabajador por su trabajo, a fin de que puede
conducir una existencia que corresponda a la dignidad de la persona humana, o bien

una retribucién que asegure el trabajador y a su familia una existencia decorosa.”

Esta Uitima definicion es la aceptada debido a que el autor en su definicidn contempla
aspectos que estan regulados en nuestra legislacion, es decir en el Cédigo de Trabajo
de Guatemala, en su Articulo 88, el cual establece que el “Salario o sueldo es la
retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del
contrato de trabajo 0 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.

! Gonzalez Gale, José. El salario y sus principios. pag. 94.
Cabanellas Guillermo. Tratado de derecho de trabajo. pag. 430.
° De la Cueva, Mario. Derecho mexicano de trabajo. pag. 228



1.2. Teorias acerca de los salarios

El concepto del salario ha evolucionado con el progreso y hoy constituye uno de los
problemas mas complejos de la organizacién econémica y social de los pueblos. Los
desequilibrios de salarios son capaces de provocar las mas graves perturbaciones
(huelgas, alzamientos, revoluciones, etc.). Mas de los dos tercios de la poblacidn
mundial dependen, para su existencia, de las rentas que el trabajo por cuenta ajena les
proporciona. A través de los tiempos han surgido diferentes tesis airededor de los

salarios, a continuacidon examinaremos estas teorias.

» De los ingresos:

La plante6 Adam Smith en su obra La Riqueza de las Naciones en 1776, considera ios
salarios dependientes de la riqueza. Considera que la demanda de mano de cbra, esto
es, la mayor ocupacién de trabajadores, aumenta en la medida en que los patronos o
empleadores obtienen aumentos en sus ingresos. “Para Smith sin embargo, el factor
mas importante de la elevacion de los salarios no lo constituye la cuantia de la riqueza

nacional, sino el continuo aumento de esa riqueza.”10

'° piccionario Juridico OMEBA. pag. 340



> De la subsistencia:

Conocida también como del salario natural, fue expuesta por David Ricardo en sus
Principios de Economia Politica y Tributacidn (1817). En relacion con la mano de obra,
dice que su precio natural es el que permite a los trabajadores subsistir y perpetuar su
raza, sin incrementos ni disminuciones. A su vez, el precio de mercado de la mano de
obra es igual al precio que resulta del juego natural de las fuerzas de la oferta y la
demanda. “Defendia que los salarios se determinaban a partir del coste de subsistencia
y procreacion de los trabajadores, y que los sueldos no debian ser diferentes a este
coste. Si los salarios caian por debajo de este coste la clase trabajadora no podria
reproducirse; si, por el contrario, superaban este nivel minimo la clase trabajadora se
reproduciria por encima de las necesidades de mano de obra, por o que habria un
exceso que reduciria los salarios hasta los niveles de subsistencia, debido a la

competencia de los trabajadores para obtener un puesto de trabajo.”"’

Con el paso del tiempo se ha demostrado que algunos de los supuestos de los que

parte la teoria del salario de subsistencia son erréneos.

En los paises mas industrializados la produccion de alimentos y de bienes de consumo
ha crecido desde finales del siglo XIX con mayor rapidez que la poblacién, y los

salarios han crecido sobre los niveles de subsistencia.

" Ibid, pag. 340
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» Del fondo de salarios:

“Creada por Jhon Stuart Mill en su obra Principios de Economia Politica (1848),
sostuvo que los salarios dependian fundamentalmente de la oferta y la demanda de
trabajo. Para él, el trabajo era una mercancia como cualquier ofra, sujeta a la ley de la
oferta y la demanda, que se ofrecia y se adquiria en el mercado, en el cual la oferta
hacia el numero de obreros en condiciones de trabajar, en tanto que ia demanda la
formulaban los duefios del capital. Es decir que la cantidad de dinero que los
empresarios estan dispuestos a pagar para contratar a trabajadores, determina el nivel
salarial. La teoria parte de la hipdtesis de que todos los salarios se pagan gracias a la
acumulacién, en el pasado, de capital, y que el salario medio se obtiene dividiendo el
remanente entre todos los trabajadores. Los aumentos salariales de algunos
trabajadores se traduciran en disminuciones salariales de otros. Sélo se podra

aumentar el salario medio aumentando el fondo de salarios.”’?

Los economistas que defendian esta teoria se equivocaban al suponer que los salarios
se satisfacen a partir de las acumulaciones de capital efectuadas con anterioridad. De
hecho, los salarios se pagan a partir de los ingresos percibidos por la produccién
actual. Los aumentos salariales, al incrementar la capacidad adquisitiva, pueden
provocar aumentos en la produccion y generar un mayor fondo de salarios, en especial
si existen recursos. La teoria del fondo de salarios fue sustituida por la teoria de la

productividad marginal.

2 Ibid, pag. 341.



» De Marx: ffi SECRETARIA
EF]

En relacidn con los salarios Marx encontrd cosas interesantes, que plasmo en El
Capital; por ejemplo, lo que el patrono le paga al obrero por su actividad o servicio, no
es realmente el valor del trabajo, sino el valor de su fuerza de trabajo. Ademas
manifestd que la jornada laboral se divide en dos partes; la primera la llamo tiempo
necesario de trabajo, donde unicamente se cubren los costos de produccidn y el obrero
obtiene apenas Ios bienes y servicios necesarios para subsistir. A la segunda la llamé
valor adicional, en ésta el capitalista hace sus utilidades, porque esta parte del trabajo
no ie es retribuida al obrero. El valor de ese trabajo no remunerado es o que constituye
la plusvalia. La teoria de los salarios de Karl Marx es una variante de la teoria
ricardiana. “Marx sostenia que en un sistema capitalista la fuerza laboral rara vez

percibe una remuneracion superior a la del nivel de subsistencia.

Segun Marx, los capitalistas se apropiaban de la plusvalia generada sobre el valor del
producto final por la fuerza productiva de los trabajadores, incrementando los
beneficios. Al igual que ocurre en la teoria de Ricardo, el tiempo ha refutado en gran

medida la visién de Marx.”"®

' Ibid, pag. 345



» De la productividad marginal:

La tesis de Jhon Bates Clark, pretende establecer la relacidn existente entre los
salarios y la productividad del trabajo. Esta relacion se encuentra regida por la ley de
los rendimientos decrecientes, que dice que, si uno o varios de los factores de la
produccion (tierra, capital, trabajo) se incrementan, mientras los otros permanecen
constantes, la productividad unitaria de los factores variables tiende a incrementarse

hasta cierto punto, a partir del cual comienza a decrecer.

Esta teoria intenta en esencia determinar la influencia de la oferta y demanda de
trabajo. “Clark, sostenia que los salarios tienden a estabilizarse en torno a un punto de
equilibrio donde el empresario obtiene beneficios al contratar al Ultimo trabajador que
busca empleo a ese nivel de sueldos; este seria el trabajador marginal. Puesto que,
debido a la ley de los rendimientos decrecientes, el vaior que aporta cada trabajador
adicional es menor que el aportado por el anterior, el crecimiento de la oferta de trabajo
disminuye el nivel salarial. Si los salarios aumentasen por encima del nivel de pleno
empleo, una parte de la fuerza laboral quedaria desempleada; si los salarios
disminuyesen, la competencia entre los empresarios para contratar a nuevos
trabajadores provocaria que los sueldos volvieran a aumentar. La teoria de la
productividad marginal es inexacta al suponer que existe competencia perfecta y al
ignorar el efecto que genera un aumento de los salarios sobre la productividad y el

poder adquisitivo de los trabajadores.”*

' \bid, pag. 385
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» De la oferta y la demanda:

‘Los cabecillas de la ley de la oferta y la demanda, sostienen que el nivel de los
salarios depende fundamentalmente de la oferta y la demanda de la mano de obra. Es
decir, que en la medida en que abunde la mano de obra, los salarios seran
relativamente bajos, en tanto que si escasea, los salarios serian relativamente mas

altos.”"®

> De los salarios altos:

Expuesta por Henry Ford en 1915, su filosofia radica en la creencia de que los salarios
altos inducen a un mayor consumo, esto es, generan una mayor capacidad de compra
por parte de los asalariados y de la poblacidn en general. “La teoria de Ford se
fundamentd en la produccibn en masa, en serie, y en cadena continua en pagar
salarios altos y fijar precios minimos para los bienes producidos, se despertd un gran

interés por el bienestar del trabajador.”*®

Respecto a estas teorias, Guatemala adopta la de la subsistencia, debido a que el
salario constituye el Unico sustento o medio de vida para el trabajador, ya que la gran
mayoria de la poblacion es asalariada y depende de un salario para subsistir. Asi
mismo para determinar el salario y para poder cumplir respecto a lo que establece el

Cédigo de Trabajo en el Articulo 103 “Todo trabajador tiene derecho a devengar un

'S \bid, pag. 385
*° Ibid, pag. 405
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cultural y que le permita satisfacer sus deberes como jefe de familia’. El Esta
través del Ministerio de Trabajo, realiza cada afio una encuesta, sobre el costo de vida
de los trabajadores y posibilidades de los patronos, y asi poder fijar el salario que

devengara el trabajador anualimente.

1.3. Principios del salario

Respecto al salario existen varios principios, entre los cuales estan:

1.3.1 Ilgualdad

“La fundamentacién juridica de la obligacion de igualdad de trato, se encuentra en los
principios generales de igualdad, en el deber de prevision del empleador o en una
clausula tacita del contrato sosteniendo que el caracter comunitario y funcional del

contrato de trabajo que hace a la vida de la empresa impone y exige el trato igual.”"’

“Es necesario resaltar que este principio sobrepasa las legislaciones nacionales para
tomar un ambito de validez mundial al estar calcado como uno de los derechos

humanos contemplado en el inciso 2° del Articulo 23 de la Declaracion Universal de

' Krotoschin, Emesto. Manual de derecho de trabajo. pag. 120
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a igual salario por igual trabajo.”'®

Este principio esta contemplado en nuestra legislacién en la Constitucion Politica de la

Republica de Guatemala en el Articulo 103 inciso ¢) en el que establece “hay igualdad
de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y
antigliedad”. Y en el Articulo 89 segundo parrafo del Cédigo de Trabajo en el cual
establece que “a trabajo igual, desempenado en puesto y condiciones de eficiencia y
antigledad dentro de la misma empresa, también iguales, correspondera salario igual,
el que debe comprender los pagos gue se hagan al trabajador a cambio de su labor

ordinaria” .

1.3.2. Eficiencia

este principio Guillermo Cabanellas cuestiona, que el salario

Respecto a
suficiente busca su propia existencia y sus propias posibilidades de realizacion a través

de concepto de salario minimo 0 mejor del salario minimo obligatorio.

Alonso Garcia sostiene que la idea de suficiencia es politico social y no juridica. No
cabe invocar un derecho a un salario suficiente sino a retribucidon que se corresponda
con el servicio que se presta, por otro lado el criterio de suficiencia es igualmente un

criterio econdmico-socioldgico, cuya delimitacion ha de hacerse teniendo en cuenta

*® Najarro Ponce, Oscar. Los principios del derecho del salario. pag. 1
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factores, elementos extrafios a la relacion de trabajo y a los vinculos®

determinan.

De la misma manera Gonzaiez reconoce que la justicia del salario es un presupuesto
socio politico-econémico superior al contrato de trabajo pero no descarta el concepto
del campo juridico pues concluye que “el salario suficiente busca su propia existencia y
sus posibilidades de realizacion a través del concepto de salario minimo o mejor de
salario minimo obligatorio, término por lo que entendemos que una voluntad
independiente superior a la de las partes restringe su libertad contractual estableciendo
que para un determinado supuesto de trabajo el salario no puede ser inferior a una cifra
que esa voluntad superior impone hasta el punto que las estipulaciones contrarias que
filaran un salario inferior se tendran por no puestas y quedan sustituidas por las cifras

salariales impuestas obligatoriamente como minimas”."®

1.3.3. Crédito alimenticio.

Igualmente respecto a este principio Gonzalez determina que el salario es desde luego
una obligacion que el contrato de trabajo pone a cargo del empleador pero debe
entenderse que es una obligacidn alimenticia por el destino del salario y por el
régimen juridico a que esta sometido, semejante en general, al que estan sujetas las

pensiones alimenticias.

'® Gonzalez. Op. Cit, pag. 112
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Nuestro Cédigo de Trabajo establece en el Articulo 101 que los créditos po

no pagados o las indemnizaciones en dinero a que los trabajadores tengan derecho }en
concepto de terminacion de sus contratos de trabajo, gozan en virtud de su caréacter
alimenticio de los siguientes privilegios una vez que unos u otros hayan sido
reconocidos por los Tribunales de Trabajo y Prevision Social .a) Pueden ser cobrados
por la via especial que prevé el Articulo 426; y b) Tiene caracter de créditos de primera
clase en el caso de juicios universales y dentro de éstos gozan de preferencia absoluta
sobre cualquiera otros excepto los que se originen de acuerdo con los términos y
condiciones del Cddigo Civil sobre acreedores de primera clase, en gastos judiciales
comunes, gastos de entierro del deudor y gastos indispensables de reparacion o

construccion de bienes inmuebles.

1.3.4. inmutabilidad

El enfoque juridico legal de este problema ha llevado a idear mecanismos que permitan
mantener inalterable, no sélo el salario nominal sino para evitar que por razones
provenientes del sistema econoémico por principios ajenos a la voluntad de las partes de
la relacion individual se produzca una modificacion del salario real en perjuicio del
trabajador y; finalmente dice Gale, que “el principio de inmutabilidad es uno de los mas
esenciales del derecho salarial y también de los mas complejos, porque mantener la
equiparacién de los salarios con el indice de precios en el mercado es mas que todo,

un dilema econdmico, sin embargo es necesario un régimen normativo para buscar
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mercado.”®

1.3.5. Intangibilidad

Este principio garantiza la calidad intocable del salario, salvo las expresas excepciones
fijadas por la misma ley. El patrono no puede hacer liquidaciones en la fecha del pago y
entregarlo al trabajador, Unicamente parte de lo devengado por la tarea o en periodo de
labores realizado. Este principio se recoge en el Articulo 93 del Cédigo de Trabajo,

dispone que, el salario debe liquidarse completo en cada periodo de pago.

1.3.6. Reciprocidad

Gonzalez lo determina como “la retribucidn que constituye una obligacidon de
prestacion interdependiente, correlativa con la realizacién del servicio. Aquella actia
como presupuesto necesario de su reciprocidad sin que sea concebible la primera sin
la segunda ni esta sin aquella. También que en cuanto la retribucibn es como
prestacién en una relacién onerosa, esta onerosidad determina en aquella un equilibrio
0 equivalencia entre retribucidn y servicio, si bien ha de tenerse en cuenta que esta
equivalencia es suficiente con que sea subjetiva, sin perjuicio, por ello, de que exista un

objetivo desequilibrio, problema éste que responderia a la justicia intrinseca de la

2 |bid, pag. 112
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relacién entre si.”?’

Este autor concluye:

a) “En que el obligado a retribuir- deudor en tal sentido- es al mismo tiempo,
acreedor titular del derecho a que se ejerza a su favor la prestacion a que la retribucion

corresponde la realizacién del servicio en este caso.

b) Ambas obligaciones contrapuestas estan la una en funciéon de la otra, de manera
que cada una de las partes de la relacion que la tienen como contenido asume la

obligacién de cumplir la propia en cuanto a la otra consciente en realizacion de la suya.

¢) Ambas prestaciones en cuanto reciprocas coexisten y nacen al mismo tiempo y sean

simultaneamente exigibles.”*

“Considera que todas las prestaciones que el trabajador realiza, las lleva a cabo, con el
fin de conseguir una retribucién analoga, debe entenderse que todas las cantidades
que el principal abona o se compromete a abonar al trabajador durante la relacion de
trabajo tiene su causa en la prestacion presente o futura del trabajo y representan una
retribucion del mismo, independientemente de la ocasidén en que se realizan y de la

denominacién con que se designan.”

! Gonzalez. Op. Cit, pag. 113
2 Ibid, pag. 100
% Ibid, pag. 191



0 sueldo es la retribucién que el patrono debe pagar al trabajador en V({4
cumplimiento del contrato de trabajo o relacién de trabajo entre ambos, es decir que se

da reciprocidad en el momento de pagar el salario por contrato o relacién de trabajo.

1.3.7. Justicia

En relacion a este principio Gonzalez sefala que “Si es dificil determinar el concepto
de salario vital, mucho mas es precisar el de salario justo, porque ademas de los
factores circunstanciales que provocan su constante variacion influyen las distintas
concepciones doctrinarias sobre este punto. Asi también que conviene sefialar la
necesidad de no confundir la idea del justo salario con la idea del salario minimo. En
tanto que el salario justo constituye la expresién de una aspiracion basada en razones
de justicia, el minimo salario deriva de la necesidad de fijar o establecer una

retribucién por bajo de la cual no cabe subsistir.”**

Por ello es necesario partir de condiciones absolutamente distintas a aquellas que
podrian calificarse como normales respecto al salario. Puede ser justo el salario y sin
embargo no resulta equitativo, por no corresponderie retribucion valor econémico de la

prestacion.

2% Ibid, pag. 192
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1.4. Clasificacion del salario

Del salario se obtiene, varias clasificaciones que se enumeran a continuacion:

1.4.1. Por su forma de calculo

El Cédigo de trabajo regula en su Articulo 88 esta clasificacion de la siguiente manera:

Salario por unidad de tiempo: En esta clase de salario la forma de calculo para su
pago podra pactarse por mes, por quincena, por semana, por dia y hora, pero la base
del célculo sera todo el tiempo de trabajo efectivo por parte del trabajador, es decir todo
el tiempo que el trabajador permanezca a disposicion del patrono sin importar que

trabaje o no. (Inciso a).

Salario por unidad de obra: En esta clase de salario la forma de calculo para su pago
podra pactarse por pieza por tarea y a precio aizado o destajo pero la base del calculo
de la retribucion sera el rendimiento del trabajador, pues aqui no cuenta el tiempo de
trabajo efectivo sino los niveles de produccion que pueda generar el trabajador (Inciso
b).

Salario por participaciéon en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono: Esta
clase de salario se pacta por porcentajes que de las utilidades, ventas o cobros

produzca la empresa pero la base del calculo de la retribucién esta también el
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mayor. (Inciso c).

1.4.2. Por su forma de pago:

Salario pagado en moneda de curso legal: ésta es la regla general de la forma de pago
del salario pues asi se establece en la ley e incluye que la retribucidn deba pagarse
exclusivamente en dinero y en moneda. Esta regulado en la Constitucion Politica de la

Republica de Guatemala Articulo 102. Inciso ¢) y Cddigo de Trabajo Articulo 90.

Salario pagado en especie: Esta es la excepcidn a la regla general del pago del salario
y su aplicacion se restringe unica y exclusivamente al trabajo agricola y ganadero que
es la actividad en donde se permite esta forma de pago. El cual la ley establece un
porcentaje del treinta por ciento del total del salario. Esta regulado en la Constitucién
Politica de a Republica de Guatemala Articulo 102. Inciso ¢) y Cddigo de Trabajo

Articulo 90y 93.

1.4.3. Presupuestos para la fijacion del importe del salario

Segun el Articulo 89 del Cédigo de Trabajo los presupuestos para la fijacién del salario

son:

< Intensidad de trabajo;
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+ Calidad de trabajo;

<+ Clima del lugar en donde se realice el trabajo v;

< Condiciones de vida del lugar en donde se realice el trabajo.

1.4.4. lgualdad de salario

En nuestro Cédigo de Trabajo en el Articulo 89 regula la igualdad de salario, al
establecer “a trabajo igual desempefado en puesto y condiciones de eficiencia y
antiglledad, dentro de la misma empresa corresponde igual salario, el que debe

comprender los pagos que se hagan al trabajador a cambio de su labor ordinaria”.

Asi también la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala establece la
igualdad de salario en el Articulo 102 literal ¢) “Igualdad de salario para igual trabajo
prestado en igualdad de condiciones eficiencia y antigledad”. Como un derecho social

minimo de la legislacion de trabajo.

1.4.5. Medidas protectoras del salario.

> El pago del salario debe hacerse exclusivamente en moneda de curso legal.



medios analogos de computo del salario, siempre que al vencimiento de cada periodo

de pago el patrono lo cambie al equivalente exacto en moneda de curso legal.

» El pago del salario minimo.

El monto del salario lo acuerdan el patrono y trabajador, pero no debe ser menor al
salario minimo fijjado mediante Acuerdo del Organismo Ejecutivo por medio del

Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

» El plazo para el pago del salario;

Puede ser por quincena, mes, dia y hora;

» Obligacién de pago completo de salario.

El cual obliga al patrono a hacer efectivo en formal total (no hay plazos) el pago del

salario completo al trabajador.

» Obligacion de pagar el salario directamente al trabajador.



[
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que él indique por escrito 0 en acta levantada por una autoridad de trabajo. Ny, j\ '
» Ellugar de pago del salario.

El pago del salario debe hacerse en el propio lugar donde los trabajadores prestan sus
servicios y durante las horas de trabajo o después que éstas concluyan. Por lo que

queda prohibido el pago del salario en lugar distinto del establecido.
» Inembargabilidad del salario

Es decir que el salario no puede embargarse. De acuerdo a lo establecido en el Codigo
de Trabajo en el Articulo 96 literal e) Se declaran inembargables el setenta y cinco por
ciento de los salarios mensuales de trescientos quetzales 0 mas. Ya que en la
actualidad, el salario supera esta cantidad por lo que se toma en cuenta solo este
porcentaje. Salvo que se trate satisfacer obligaciones de pagar alimentos presente o
que se deban de seis meses anteriores, se puede embargar hasta un cincuenta por

ciento del salario.

Como una proteccion adicional al salario, se declaran inembargables: los instrumentos,
herramientas o dtiles del trabajador que sean indispensables para ejercer su profesion
u oficio. Salvo que se trate de satisfacer deudas emanadas unicamente de la

adquisicion a crédito de los mismos.
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» Los anticipos del salario.

En los anticipos que haga el patrono al trabajador por cuenta de salarios nunca debe
devengar intereses. En las deudas que el trabajador contraiga con el patrono por este
concepto por pagos hechos en exceso 0 por responsabilidades civiles con motivo de
trabajo se deben de pagar hasta en un minimo de cinco periodos excepto cuanto el
trabajador voluntariamente pague en un plazo mas corto. En las deudas que el
trabajador contraiga con el patrén durante la vigencia del contrato o con anterioridad a
la celebracion de éste, solo pueden amortizarse 0 compensarse en la proporcion en

que sea embargable el salario que devengue de acuerdo a lo establecido en la ley.
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CAPITULOII

2. Organizacion Internacional del Trabajo

2.1. Antecedentes

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) fue creada en 1919, al término de la
Primera Guerra Mundial, cuando se reunié la Conferencia de la Paz, primero en Paris y
luego en Versalles. Ya en el siglo XIX dos industriales, el galés Robert Owen (1771-
1853) y el francés Daniel Legrand (1783-1859), habian abogado por la creacion de una
organizacién de este tipo. Las ideas que éstos formularon, tras haber sido puestas a
prueba en la Asociacién Internacional para la Proteccién Legal de los Trabajadores,
fundada en Basilea en 1901, se incorporaron en la constitucion de la OIT, adoptada por

la Conferencia de la Paz en abril de 1919.

Su fundacién respondia, en primer lugar, a una preocupacion humanitaria. La situacion
de los trabajadores, a los que se explotaba sin consideracion alguna por su salud, su
vida familiar y su progreso profesional y social, resultaba cada vez menos aceptable.
Esta preocupacion queda claramente reflejada en el Preambulo de la Constitucién de la
OIT, donde afirma: existen condiciones de trabajo que entrafan... injusticia, miseria y

privaciones para gran numero de seres humanos.

También se basd en motivaciones de caracter politico, asentando que de no mejorarse

la situacidn de los trabajadores, cuyo numero crecia constantemente a causa del
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proceso de industrializacién, éstos acabarian por originar conflictos so"ci:ia‘l‘e's‘,'.que :
\\‘-‘/ -;'/1 .

podrian desembocar incluso en una revolucién. El Predmbulo sefala-‘gue .el-”
descontento causado por la injusticia constituye una amenaza para la paz y armonia

universales.

La tercera motivacidon fue de tipo econémico. Cualquier industria o pais que adoptara
medidas de reforma social se encontraria en situacion de desventaja frente a sus
competidores, debido a las inevitables consecuencias de tales medidas sobre los
costos de produccion. El Preambulo sefiala que, si cualquier nacién no adoptare un
régimen de trabajo realmente humano, esta omisidén constituiria un obstaculo para otras

naciones que deseen mejorar la suerte de ios trabajadores en sus propios paises.

Los participantes en la Conferencia de la Paz aportaron un motivo adicional para la
creacion de la OIT, motivo relacionado con el final de la guerra, a la que tanto habian
contribuido los trabajadores en el campo de batalla y en la industria. Esta idea queda
reflejada en la propia frase inicial de la Constitucidon que dice, la paz universal y

permanente sélo puede basarse en la justicia social.

La Comisién de Legislacion Internacional del Trabajo, instituida por la Conferencia de la
Paz, redactd la Constitucion de la OIT entre enero y abril de 1919. Integraron esta
Comision los representantes de Bélgica, Cuba, Checoslovaquia, Estados Unidos,
Francia, Italia, Japon, Polonia y Reino Unido, bajo la presidencia de Samuel Gompers,

presidente de la Federacién Estadounidense del Trabajo (AFL). Como resultado de
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trabajadores. La Constitucion de la OIT se convirtié en la Parte XIll del Tratado de

Versalles.

La primera reunién de la Conferencia Intemacional del Trabajo, que en adelante tendria
una periodicidad anual, se celebrd a partir del 29 de octubre de 1919 en Washington, y
cada uno de los Estados Miembros envié dos representantes gubernamentales, uno de
las organizaciones de empleadores y otro de las organizaciones de trabajadores. Se
aprobaron durante dicha reunidn los seis primeros convenios internacionales del
trabajo, que se referian a las horas de trabajo en la industria, al desempleo, a la
proteccion de la maternidad, al trabajo nocturno de las mujeres y a la edad minima y al

trabajo nocturno de los menores en la industria.

Entre 1919 y 1921 la OIT sanciono dieciséis convenios internacionales del trabajo y
dieciocho recomendaciones y en 1926 se introdujo un mecanismo de control, aun
vigente, por el cual cada pais debia presentar anualmente una memoria informando
sobre el estado de aplicacion de las normas internacionales. Con el fin de examinar
esas memorias se creo0 también la Comision de Expertos, integrada por juristas

independientes, que cada ario presenta su informe a la Conferencia.
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se instalé temporalmente en Montreal.

En 1944, cuando aun la guerra no habia terminado, la Conferencia Internacional del
Trabajo en Filadelfia aprobé la Declaracién de Filadelfia que se integré como anexo a la
Constitucién, fijando los principios, fines y objetivos de la OIT. En 1948 se adopto el

Convenio sobre Libertad Sindical N° 87.

Entre 1948 y 1970, durante la direccion del estadounidense David Morse, debido al
proceso de descolonizacién se duplicé el numero de estados miembros de la OIT,
quedando en minoria los paises industrializados. La OIT amplié sus actividades
quintuplicando el presupuesto y cuadriplicando el numero de sus empleados. En 1960,
se cred el Instituto Internacional de Estudios Laborales y en 1965, el Centro
Internacional de Perfeccionamiento Profesional y Técnico, con sede en Turin. En 1969,
al cumplirse cincuenta afios de su creacién, le fue otorgado el Premio Nobel de la Paz.

En 1977 Estados Unidos se retiré de la OIT causando una crisis presupuestaria debido
a la disminucion automatica del presupuesto en un 25% que ello significd, pero que

logré ser controlada hasta su reingreso en 1980.

En los afios 80 la OIT desempefid un papel decisivo en el desarrollo del Sindicato
Solidaridad dirigido por Lech Walesa, aplicando el Convenio sobre la Libertad Sindical

(1948).
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Finalizada la Guerra Fria y frente al proceso de globalizacién y deterior

derechos laborales en todo el mundo, la OIT ha sefialado la necesidad de dar prioriééd
al cumplimiento de las normas y principios y derechos fundamentales en el trabajo
garantizados por los ocho convenios fundamentales (libertad sindical, negociacion
colectiva, abolicion del trabajo forzoso, abolicidn del trabajo infantil, eliminacion de la
discriminacién en materia de empleo y ocupacién), destacando los conceptos de

empleo decente y democratizacion de la globalizacion.”®

2.2. Organizacion

“La OIT realiza su labor a través de tres érganos principales: una Asamblea General
denominada Conferencia Internacional del Trabajo; un érgano ejecutivo que es el
Consejo de Administracién y una secretaria permanente conocida como Oficina
Internacional del Trabajo. También despliega su accion a través de otros 6rganos,

como son las conferencias regionales y las reuniones sectoriales y de expertos.”?

2.2.1 Conferencia Internacional del Trabajo

Es el 6rgano superior de la OIT. Se reune anualmente, en junio, Esta integrada por

cuatro delegados por cada pais miembro, dos de ellos elegidos por el gobierno, y los

2 Ghebali, Victor Yves. La organizacion internacional de trabajo, pag. 30
% De la Cueva, Mario. Derecho mexicano de trabajo, pag. 125
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respectivamente. De este modo, la mitad de los integrantes de la Conferencia
representan a los gobiernos, en tanto que una cuarta parte integra el blogue de

trabajadores, y la otra cuarta parte integra el bloque de empleadores.

La Conferencia proporciona un foro para la discusion de problemas mundiales de orden
social y laboral; tiene una funcidén primordial en la elaboracién y adopcion de las
normas internacionales del trabajo; fija las politicas generales de la Organizacion;
también aprueba cada dos anos, el programa de trabajo y el presupuesto bienal de la

OIT. Ademas, elige a los miembros del Consejo de Administracion.

En la Conferencia participan las delegaciones gubernamentales, generalmente
encabezadas por los ministros responsables de los asuntos laborales en los Estados
miembros, los delegados empleadores y los delegados trabajadores. Cada Estado
miembro esta representado por dos delegados gubernamentales, un delegado de los
empleadores y un delegado de los trabajadores. Los delegados son acompanados por

consejeros técnicos.

Los gastos de los miembros de la delegacidn de cada pais son sufragados por los
respectivos gobiernos. Cada delegado tiene derecho a un voto independiente. La
conferencia se reune habitualmente una vez por afio, en Ginebra, durante un periodo
aproximado de tres semanas en el mes de junio. Cuando tratan asuntos maritimos, la

Conferencia se retine una segunda vez en el afo. La funcidn basica de ia Conferencia

'S secaenan 28
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otros dos propuestos por las organizaciones de trabajadores vy e%ﬁ:&,;




ratificados. Durante la misma se examina la memoria del Director General, lo que

permite a los delegados no solo exponer la situacion social y econdémica en sus paises,
abordando ciertos temas especiales que constituyen el tema de la Memoria, sino
también expresar sus puntos de vista sobre las ideas expuestas en esta, con el fin de
guiar al Consejo de Administracidn y al Director General en su tarea de limpiar el
camino hacia la prosecucion de nuevas metas. Similar objetivo tiene la adopcidn de
resoluciones, principalmente sobre los programas a ser desarroliados por la
Organizacidn, y la discusidn general sobre temas especificos incluidos en el orden del

dia.

Las tareas se llevan a cabo en sesiones plenarias y en comisiones, las cuales se
constituyen para los distintos puntos del orden del dia. Algunas de las comisiones
tienen caracter fijo: verificacidn de poderes, reglamento, proposiciones, aplicaciones
de convenios, recomendaciones, cuestiones financieras, (apartheid) (sobre politica
racial en Sudafrica). La unica comisién que no es fripartita es la de cuestiones
financieras, integrada exclusivamente por delegados gubernamentales. En todas las
comisiones los grupos tienen igual numero de votos (tripartismo perfecto), salvo en la
comision de proposiciones, donde los miembros gubernamentales duplican el numero
de miembros empleadores y trabajadores, disponiendo cada miembro de un voto

(tripartismo imperfecto, igual que en las reuniones plenarias de la Conferencia).
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Las delegaciones nacionales pierden el derecho de voto cuando un pais tie

mora de mas de dos anos en el pago de las contribuciones. A su vez, el delegado
empleador o trabajador de una delegacion pierde el voto si ésta no comprende a

ambaos (0 si uno de ellos ha sido invalidado).

La composicién tripartita de la delegacidn a la Conferencia no impide a los delegados
empleadores v trabajadores opinar y votar de acuerdo a las indicaciones recibidas de
sus organizaciones y con absoluta independencia de sus gobiernos. Por ello, en
ocasiones, su voto difiere e incluso puede ser contrario al de los representantes de sus

gobiernos.

2.2.2. Consejo de administracion

El consejo de administracion es el organo ejecutivo que adopta las decisiones para
ejecutar la politica de la OIT; elabora el proyecto de programa y de presupuesto que
luego se somete a la conferencia para su aprobacion y también elige al Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo. Ademas, desempefa una funcidn
importante en la supervision de la aplicacidn de las normas internacionales del trabajo y

en la proteccion de los derechos laborales.

“El Consejo se reune tres veces al afo en Ginebra. Esta compuesto por 28 miembros
gubernamentales, 14 empleadores y 14 trabajadores. Diez de los puestos

gubernamentales son ejercidos con caracter permanente por los estados de mayor



elegidos por la Conferencia cada tres afios entre los representantes de los demas

estados miembros, teniendo en cuenta el principio de distribucion geogréfica, sin que
puedan participar los delegados de los paises de mayor importancia industrial. Los
miembros empleadores y ftrabajadores son elegidos por los delegados de sus
respectivos grupos. El! presidente del Consejo por regla general es un miembro
gubernamental, es elegido por un periodo de un afo; los dos vicepresidentes
pertenecen al grupo empleador y trabajador. Los miembros empleadores y trabajadores
del Consejo de Administracion ocupan este cargo a titulo personal. Ademas de los
miembros titulares del Consejo, existen los miembros adjuntos y suplentes. Las
funciones def Consejo, que se reune tres veces por ano, son las de fijar el orden del dia
de ia Conferencia, designar al Director General de la Oficina internacional de Trabajo,
da a éste las instrucciones necesarias para ejecutar su mandato, elaborar el programa
y presupuesto de la Organizacion, constituir e integrar las comisiones y comités que
considere necesarios, en su seno o fuera del Consejo, fijar el orden del dia de las
diferentes reuniones que convoca y examina las conclusiones a que se arriba en ellas,
determinar la politica de cooperacion técnica y vigilar la ejecucidn de los programas

respectivos.”’

" Ghebali, Op. Cit, pag. 45



’@}1&‘0& \

34 &.f -
'a 3 SECRETARIA

AT m——

tt.f

4&;3, 5
‘La distribucion regional actual de los 18 puestos gubernamentales titulares, e@ la a\

igsiy

siguiente: grupo Africano: 6 puestos; Grupo Américas: cinco puestos (mas dos escafios
permanentes ocupados por Brasil y Estados Unidos); Grupo Asia-Pacifico: cuatro
puestos (mas tres escarios permanentes ocupados por China, India y Japon); Grupo
Europa: tres puestos (mas cinco escafios permanentes ocupados por Alemania,

Francia, Federacién Rusa, ltalia y Reino Unido.”®

2.2.3. Oficina Internacional del Trabajo

La Oficina Internacional del Trabajo constituye el secretariado permanente de la OIT,

su sede operativa, centro de investigacion y casa editora. Tiene como responsabilidad
primordial las actividades que prepara bajo la supervision del Consejo de
Administracién y la direccion del Director General. La administracidn y la gestion se
hallan descentralizadas en oficinas regionales, de zona y de correspondencia. Emplea
cerca de 2500 funcionarios y expertos de mas de cien nacionalidades en su sede en
Ginebra y en cuarenta oficinas en todo el mundo. En lo que concierne a los paises
iberoamericanos, funciona en Lima la Oficina Regional para América Latina y el Caribe;
en San José, la Oficina para América Central y Panama; en México, la Oficina para
este pais, Cuba, la Republica Dominicana y Haiti; Buenos Aires, la Oficina para la
Argentina, Paraguay y Uruguay, en Brasilia la Oficina para Brasil;, y en Madrid, la

Oficina para Espana.

%8 Ibid, pag. 60
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La Oficina Internacional del Trabajo esta bajo la responsabilidad del Direc

responsable ante el Consejo de la buena marcha de la Oficina y de la ejecucidn de las

tareas que le son asignadas.

La oficina centraliza y distribuye las informaciones sobre la reglamentacion del trabajo y
las condiciones sociales en el mundo, realiza los estudios y prepara la documentacion
para la conferencia, el consejo y las demas reuniones efectua estudios e
investigaciones, tareas de cooperacion técnica por medio de sus funcionarios o, mas
generalmente, de experios, evacua consultas, publica trabajos y revistas, asegura el

secretariado de las reuniones.

La oficina ha creado diversos institutos y centros, dedicados principalmente a la
investigacion, a la ensefianza y a la cooperacién técnica. De caracter mundial son el
Instituto Internacional de Estudios Sociales, en Ginebra, y el Centro Internacional de
Perfeccionamiento Profesional y Técnico, en Turin. En América Latina funcionan el
Centro Interamericano de Administracion de Trabajo (CIAT - Lima), el centro
Interamericano de Formacién Profesional (CINTEFOR- Montevideo), el Programa
Regional de Empleo para América Latina y el Caribe (PREALC — Santiago de Chile),
con punto focal para Centroamérica en Panama y el Centro Latinoamericano de

Seguridad e Higiene del Trabajo (CLASET —San Pablo).



una serie de comisiones, y se celebran reuniones regionales, que completan las

actividades de la Organizacién. Cabe mencionar, especialmente, a la Comisién
Paritaria Maritima, que prepara las sesiones de la Conferencia Internacional del
Trabajo en las cuales se adoptan los instrumentos que atafie a la gente del mar, a las
distintas comisiones de industria, que examinan los problemas de caracter sectorial; la
Comisiéon Consultiva de la Funcion Publica. En lo que se refiere a su composicion,
conviene mencionar que la Comisidon Paritaria Maritima esta integrada por
representantes de los armadores y de los marinos; que la Comisién Consultiva de la
Funcién Publica comprende a representantes gubernamentales y a organizaciones de
funcionarios; y que las comisiones de industria, de caracter tripartito, constan de dos
representantes por cada una de las partes. A todo esto deben agregarse las reuniones

de expertos o especialistas sobre temas especificos.

“‘En cuanto a las regiones, se relnen periddicamente las Conferencias que
comprenden, respectivamente a los paises de América, Africa, Asia y Europa, con una
composicion igual a la Conferencia Internacional. Estas Conferencias regionales
examinan los problemas sociales que interesan especialmente a la regién, incluidos los
que conciernen a la ratificacion y aplicacibn de las normas. Pueden adoptar
resoluciones, 0 que se hace comunmente, pero no convenios ni recomendaciones. La
primera de estas reuniones fue la Conferencia de los Estados de América miembros de
la OIT, reunida en Santiago, en 1936. En los periodos que transcurren entre estas

Conferencias se celebran las Comisiones consultivas regionales. A partir de 1974 se
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relativos a su estructura y el funcionamiento de la Conferencia y el Consejo de
Administracion. Las discusiones se realizaron principalmente en un grupo de trabajo
sobre la estructura y concluyeron con un acuerdo de conjunto relativo a diversas

cuestiones que se consideraban interdependientes.”®®

2.3. Tripartismo

El tripartismo de la OIT es una de sus principales caracteristicas y se traduce en que en
sus 6rganos se encuentran representados los gobiernos, los trabajadores y los
empleadores. Esta caracteristica distingue a la OIT de otros organismos

internacionales.

El tripartismo se refleja también en la actividad legislativa de la OIT, pues los
instrumentos internacionales que emanan de ella son aprobados por representantes del
gobierno, de los trabajadores y de los empleadores, lo que es propio de la relevancia
social de las relaciones laborales y del escenario en el que se desenvuelven, en el cual

se combinan intereses publicos y privados.

% Ghebali, Op. Cit, pag. 65
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La OIT ha definido como tripartismo o cooperacion tripartita en sentido amplio: ™\

“... todos los tratos entre el Estado ~representado por los gobiernos, los empleadores y
los trabajadores que versan sobre la formulacién o la aplicacion de la politica

econdmica y social.”*°

El tripartismo se aplica en el sistema de gobierno de la OIT, pues tanto su 6rgano
supremo, ia Conferencia Internacional del Trabajo, como su oérgano ejecutivo, el
Consejo de Administracion se integran con un numero equivalente de representantes

de los gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores.

El tripartismo se encuentra incorporado tanto en las instituciones nacionales como
internacionales, a través de procedimientos, organismos y ambitos de didlogo y
concertacion social. En muchos casos, esos organismos toman el nombre de consejo
econdémico social. En algunos casos las instituciones y procedimientos incluyen a otros

sectores.

2.3.1. Tripartismo y dialogo social

El tripartismo, es el principio basico de organizacién de las relaciones laborales que

impulsa la OIT. En este sentido el tripartismo es basicamente un método de solucidn

pacifica de controversias en el conflicto social. Se fundamenta en el presupuesto de

* |bid, pag. 66



los intereses y puntos de vista de sus principales actores: el Estado, el capital y el

trabajo. “El tripartismo se desarrolla dinamicamente a través del didlogo social, entre
gobiernos, empleadores y sindicatos. Para ello impulsa politicas de buena fe y
colaboracion, que conduzcan al intercambio de informacion entre las partes y de
consulta previa a la toma de decisiones unilaterales. Estas practicas tripartitas suelen
ser conocidas bajo el término genérico del derecho a la informacion y consulta. Entre

las normas de la OIT referidas al dialogo social tripartito, se destacan:

1. Convenio sobre la consulta tripartita (normas internacionales del trabajo) ,1976

(nUmero. 144).

2. Recomendacion sobre la consulta (ramas de actividad econdmica y ambito nacional),

1960 (numero. 113).

3. Recomendacién sobre la consulta tripartita (actividades de la Organizacién

Internacional del Trabajo, 1976 (numero. 152).

La dinamica del tripartismo no solo conduce al intercambio de informacion y consulta
entre los actores sociales, sino también acuerdos entre los sectores, que se denomina

concertacion social.



internacionales, de caracter obligatorio para los paises miembros una vez ratificados.

La OIT también dicta Recomendaciones aprobadas mediante procesos de concertacion

sociat.”'

2.4. Funcion

La OIT formula normas internacionales del trabajo, que revisten la forma de convenios
y de recomendaciones, por las que se fijan unas condiciones minimas en materia de
derechos laborales fundamentales: libertad sindical, derecho de sindicacién, derecho
de negociacion colectiva, abolicion del trabajo forzoso, igualdad de oportunidades y de
trato, asi como otras normas por las que se regulan condiciones que abarcan todo el
espectro de cuestiones relacionadas con el trabajo. Presta asistencia técnica,

principalmente en los siguientes campos:

« Formacion y rehabilitacion profesionales;

+ Politica de empleo;

» Administracién del trabajo;

« Legislacion del trabajo y relaciones laborales;
+ Condiciones de trabaijo;

 Desarrollo gerencial;

% Revista de la OIT. Tripartismo en la practica y dialogo social, pag. 50
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« Cooperativas;

« Seguridad social;

« Estadisticas laborales, y seguridad y salud en el trabajo.

Fomenta el desarrollo de organizaciones independientes de empleadores y de

trabajadores, y les facilita formacion y asesoramiento técnico.

Dentro del sistema de las Naciones Unidas, la OIT es la unica organizacion que cuenta
con una estructura tripartita, en la que los trabajadores y los empleadores participan en

pie de igualdad con los gobiemos en las labores de sus 6rganos de administracion.

2.5. Actividades

Los métodos de accion de la OIT, pueden reunirse en tres grupos principales: el
normativo, el de la cooperacidn técnica y el de la investigacion y divulgacion. Estas

actividades tienen vinculos estrechos y se complementan.

La actividad normativa de la OIT, ha sido el motivo de su creacién y constituye no sélo
su caracteristica principal, sino su razén de ser permanente. Tiene por objeto senalar
los lineamientos de la evolucidn social para los paises y constituye el marco de

referencia ineludible de la cooperacion técnica que ofrece a éstos.




tendieron a solucionar los problemas acuciantes en el campo laboral, fijando bases
minimas a las legislaciones para evitar las injusticias sociales mas notorias. Fueron
normas de sostén para las leyes nacionales, que avanzaban inspirandose en las
tendencias internacionales reflejadas por la OIT. El sistema normativo de la
Organizacién promovia una progresidbn homogénea del derecho social, abriendo
nuevos cauces sobre la base de los primeros avances que realizaban ciertas

legislaciones nacionales en el campo del derecho de trabajo clasico.”*?

El Preambulo de la Constitucién de 1919 se habia referido, sobre todo, a las
condiciones de trabajo, tales como la jornada, el trabajo de las mujeres y ios menores ,
el salario minimo, las enfermedades y los accidentes, 10s migrantes, el desempleo, la
libertad sindical, la igualdad de salario, la formacién profesional, las pensiones a la
vejez y a la invalidez. Con la adopcién de la Declaracién de Filadelfia en 1944 se
registro una apertura gue ya venia anunciando, a favor de una tematica mucho mas

amplia.

2.6. Objetivos estratégicos de la OIT:

1. “Promover y cumplir las normas, y los principios y derechos fundamentales en el
trabajo

*Normas y principios y derechos fundamentales en el trabajo

%2 Alberto Trueba. Urbina. Nuevo derecho de trabajo, pag. 125.
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* El trabajo infantil

* Accion normativa
Crear mayores oportunidades para las mujeres y los hombres, con objeto de
que dispongan de unos ingresos y un empleo decoroso.

* Apoyo a la politica de empleo

* Conocimientos tedricos y practicos y empleabilidad

* Creacion de empleos

. Realzar el alcance y la eficacia de la proteccidn social para todos

* Seguridad social

* Condiciones de trabajo

Fortalecer el tripartismo y el dialogo social

* Interfocutores sociales

* Gobiernos e instituciones de dialogo social

Actividades transversales

*Configuracion del que hacer de la OIT: apoyo operativo intersectorial al trabajo
decente

* Configuracion del que hacer de la OIT: igualdad entre los sexos

* Ampliacidén de los conocimientos: estadisticas

* Ampliacidén de los conocimientos: Instituto Internacional de Estudios Laborales



* Mejor percepcion de las perspectivas de la OIT: relaciones y asociaciones

exteriores

* Mejor percepcion de las perspectivas de la OIT: comunicaciones.”

% Ghebali. Op. Cit, pag. 65
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CAPITULO Il

3. Normas internacionales del trabajo

3.1. Objetivo y definicién

Desde 1919, la Organizacién Internacional del Trabajo ha mantenido y desarroliado un
sistema de normas internacionales del trabajo que tienen por objetivo la promocion de
oportunidades para hombres y mujeres, con el fin de que éstos consigan trabajos
decentes y productivos, en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad. En
la economia globalizada de la actualidad, las normas internacionales del trabajo
constituyen un componente esencial del marco internacional para garantizar que el

crecimiento de la economia global sea beneficioso para todos.

Las normas internacionales del trabajo son instrumentos juridicos preparados por los
mandantes de la OIT (gobiernos, empleadores y trabajadores) que establecen unos

principios y unos derechos basicos en el trabajo.

3.2. Universalidad y flexibilidad

Las normas se adoptan por voto mayoritario de dos tercios de los mandantes de la OIT,

por lo gque son la expresion de principios universaimente reconocidos. Al mismo tiempo,

las normas refiejan el hecho de que los paises tienen diferente acervo cultural e
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parte de las normas han sido formuladas para que posean la suficiente ﬂexubm%e*ﬁ\\ ,
permita trasladarlas a la legislacion y a la practica nacional, teniendo debidamente en
cuenta tales diferencias. Por ejemplo, las normas sobre los salarios minimos no exigen
gue los Estados Miembros establezcan un salario minimo especifico, sino que
instauren un sistema y los mecanismos necesarios para fijar los niveles salariales
minimos adecuados para su desarrollo econdmico. Otras normas incluyen las llamadas
clausulas de flexibilidad que establecen normas provisionales mas restringidas que las
normalmente prescritas, para excluir a determinadas categorias de trabajadores de la
aplicacién de un convenio, o para aplicar sélo algunas partes del instrumento. Al
ratificar un convenio, generalmente los paises tienen que presentar una declaracion al
Director General de la OIT, si quieren hacer uso de aiguna de las clausulas de
flexibilidad, y sOlo valerse de esas clausulas previa consulta con los interlocutores

sociales. Sin embargo, no se permiten reservas a los convenios de la OIT.
3.3. Temas comprendidos en las normas

Las normas internacionales del trabajo responden al creciente numero de necesidades
y desafios a los que tienen que hacer frente los trabajadores y los empleadores en la
economia globalizada. “Los temas comprenden diferentes aspectos entre los cuales

cabe mencionar los de mayor relevancia:

e | ibertad sindical

o Negaciacidn colectiva
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Trabajo forzoso

Trabajo infantil

Igualdad de oportunidades y de trato
Consulta tripartita

Administracion del trabajo
Inspeccion del trabajo

Politica del empleo

Promocién del empleo

Orientacion y formacion profesional
Seguridad en el empleo

Salarios

Tiempo de trabajo

Seguﬁdad y salud .en el trabajo
Seguridad social

Proteccion de la maternidad
Politica social

Trabajadores migrantes

Gente de mar

Pescadores

Trabajadores portuarios

Pueblos indigenas y tribales
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« Ofras categorias particulares de trabajadores.”*

3.4. Actualizacion de las normas internacionales del trabajo

“Existen en la actualidad 188 convenios y 199 recomendaciones, datando algunos de
1919. Como puede esperarse, algunos de estos instrumentos ya no corresponden a
las necesidades de hoy. Para abordar este problema, la OIT adopta convenios
revisores que sustituyen a convenios mas antiguos, o protocolos que afaden nuevas
disposiciones a convenios mas antiguos. La Conferencia Internacional del Trabajo
puede aprobar la retirada de recomendaciones o de convenios que no han entrado en
vigor. Ademas, entre 1995 y 2002, el Consejo de Administracién de la OIT habia
realizado una revisidn de todas las normas de la OIT adoptadas antes de 1985,
excepcion hecha de los convenios fundamentales y de los convenios prioritarios, a
efecto de considerar si se requeria su revisidbn. Como consecuencia de esa revision, 71
convenios, incluidos los convenios fundamentales y los adoptados después de 1985, se
designaron como actualizados y se recomendaba su promociéon activa. En lo que
atafia al resto de las normas, el Consejo de Administracién habia decidido que algunas
necesitaban una revision, otras tenian un estatus provisional, otras eran obsoletas y
otras requerian mas informacién y estudios. No se llegd a ninguna conclusién acerca
del Convenio numero 158 sobre la terminacién de la relacién de trabajo y de la
recomendacién niumero 166 sobre la terminacion de la relacién de trabajo, 1982. En la

CIT de 2004, tras la discusidn sobre los trabajadores migrantes, se designaron otros

% Banco mundial. Informe de desarrolio mundial, pag. 141



del Trabajo adoptaba una enmienda a la Constituciéon de la OIT que permitiria la

anulacién de un convenio en vigor, pero reconocido como obsoleto, si dos tercios de
los delegados votaran a favor de dicha medida. Esta enmienda ha sido ratificada hasta

la fecha por 90 Estados, pero aun esta lejos de reunir los requisitos para su entrada.”®

3.5. Introduccion de los convenios en el orden juridico nacional

Cualquiera sea el rango jerarquico de los convenios, el problema que
mas interesa es el de su efectividad en el orden juridico interno de los paises, que
depende basicamente del régimen nacional de introduccién en dicho orden, asi
como del grado de operatividad de los convenios y sus normas. En estos casos el
rol delas instancias judiciales y su enfoque pueden resultar determinantes. Pero
muchas veces se trata también de un problema de conocimiento de la normativa
Internacional, inclusive su interpretacién por los &6rganos de control de la OIT. Este
problema concierne tanto a los jueces como al asesoramiento  juridico de los

litigantes.

Como es sabido, el régimen nacional de introduccién de los convenios  depende,
en principio, del sistema monista o dualista que hayan adoptado los paises.
Conforme a la doctrina general, en el sistema monista no existe una separacidén entre

el orden juridico internacional y el interno, al punto que la piramide kelseniana abarca

% Barbacelata, Héctor Hugo. Derecho de trabajo, pag. 250
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ambas jurisdicciones. Una vez ratificado y publicado un tratado o con

incorpora automaticamente al orden interno. En el sistema dualista el aer

internacional y el nacional constituyen dos régimen separados, por lo cual los tratados
ratificados requieren un acto formal de incorporacién al orden interno. Puede tratarse
de un texto nuevo en armonia con el instrumento internacional, o modificatorio de

disposiciones existentes, o derogatorio de normas contrarias.

El Reino Unido, Australia y Canada son ejemplos tipicos de paises que siguen el
sistema dualista. En cambio, han adoptado el sistema monista por via constitucional,
entre otros, Espafa, Francia, paises bajos, Estados Unidos, México, Uruguay,
Colombia (especificamente para los convenios internacionales del trabajo, en un
sentido amplio). En Alemania e ltalia es costumbre que la ley de ratificacién de un
tratado le reconozca vigencia interna. Bélgica también figura entre los paises monistas
en virtud de la jurisprudencia reinante. La Argentina constituye un caso interesante de
evolucion jurisprudencial en la materia. La doctrina mayoritaria tradicional, basada en la
Constitucion, se ha pronunciado en favor de su caracter monista. En cuanto a la Corte
Suprema, se ha fundado en sus fallos en la naturaleza de los respectivos instrumentos
internacionales, teniendo en cuenta la operatividad propia de los mismos 0 sus
clausulas, o en la aparente necesidad de una intervencién legislativa previa. Esta
ultima ha sido la posicidon tomada tradicionalmente con respecto a los convenios de la

OIT.
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Guatemala adopta el sistema monista ya que una vez ratificado y publicado uh %tﬁdq v

0 convenio en materia de trabajo, se incorpora automaticamente al orden juridico
interno. Tal como lo establece el Articulo 102 inciso t) de la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala en el que indica que el Estado participara en convenios y
tratados internacionales o regionales que se refiera a asuntos de trabajo y que
concedan a ios trabajadores mejores protecciones o condiciones. En tales casos lo
establecido en dichos convenios y tratados se considerara como parte de los derechos

minimos de que gozan los trabajadores de la Republica de Guatemala.

A partir de 1992 la Corte adoptd decididamente una posicién monista al declarar que
cuando la Nacion ratifica un tratado con otro Estado, se obliga
internacionalmente a que sus érganos administrativos y jurisdiccionales lo  apliquen a
los supuestos que ese tratado contemple, siempre que contenga descripciones lo
suficientemente concretas de tales supuestos de hecho que hagan posible su
aplicacion inmediata. En otras palabras, la intermediacion de un acto  legislativo,
caracteristica de los sistemas dualistas, es innecesaria en un sistema monista cuando

se trata de normas internacionales de operatividad propia 0 auto ejecutivas.

Los alcances de un sistema monista dependen, en definitiva, de la naturaleza de las
normas internacionales y la interpretacion judicial que se les dé en relacién con su
operatividad directa. Esta ultima puede ser manifiesta en cuanto a la posibilidad de su
aplicacion a través de organismos administrativos o judiciales. También puede resultar

de una construccion juridica aperturista hacia el derecho internacional. Como
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veremos, dicha apertura se esta confirmando en lo que se refiere a Ios princi )

SECRETARIA

normas en materia de derechos humanos.

Con respecto a los convenios de la OIT, el insuficiente conocimiento de los  mismos
en numerosos paises contribuye a que sus usuarios potenciales (autoridades
administrativas, jueces, trabajadores, empleadores, abogados) no los invoguen o
apliguen aun cuando sus normas tengan vigencia y puedan haber derogado

disposiciones de la legislacion interna.

3.6. Convenios y recomendaciones

Las normas se dividen en convenios, que son tratados internacionales legalmente
vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados Miembros, o recomendaciones,
que actuan como directrices no vinculantes. En muchos casos, un convenio establece
los principios basicos que deben aplicar los paises que lo ratifican, mientras que una
recomendacién relacionada complementa al convenio, proporcionando directrices mas
detalladas sobre su aplicacion. Las recomendaciones también pueden ser autbnomas,

es decir, no vinculadas con ningun convenio.
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3.6.1. Los convenios

Los convenios son los acuerdos de mayor relevancia de la OIT y se adoptan por los
representantes gubernamentales de los Estados miembros, de los trabajadores y de los
empleadores. Estos convenios son una expresion de la labor que realiza la Conferencia
Internacional y constituyen los instrumentos internacionales de indole laboral por

excelencia, a los cuales se les reconocen tres caracteristicas esenciales:

1) La circunstancia de emanar de un organismo internacional y no de un acuerdo
bilateral entre Estados (como es el caso de los tratados), por lo anterior, los convenios
son instrumentos internacionales multilaterales que fijan reglas imperativas sobre
materias concernientes al trabajo y a la seguridad social. 2) En su adopcién, no solo
concurren los gobiernos, sino que también lo hacen los representantes de los
trabajadores y de los empleadores. 3) Tienen un efecto normativo, pues a pesar de la
no ratificacidon de un Estado, dan origen a ciertas obligaciones como son: (a) la de
someter su texto a ratificacion ante las autoridades nacionales competentes y (b) la de
mantener informada a la OIT sobre el estado de la legislacidn positiva interna en

relacién a la materia del convenio.

Por otra parte, es importante destacar que el convenio se distingue del tratado, en
cuanto a su elaboracion, ya que el tratado suele ser fruto de negociaciones entre
representantes de Estados, mientras que el convenio es fruto del consenso sobre una

materia determinada que emana de un amplio cuerpo colegiado internacional. Ademas,
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suele establecer beneficios reciprocos para los Estados signatarios, en cambio el
convenio tiende a la proteccion en general de los trabajadores a nivel internacional y

sin consideracion a su nacionalidad.

En io que respecta a su tramitacion, es preciso que la Conferencia Internacional decida
que una determinada materia sea objeto de un convenio. Posteriormente, para que
estos instrumentos, fruto del acuerdo de los integrantes de la Conferencia, den lugar a
un convenio se requiere el voto favorable de los 2/3 de los delegados presentes en la
Conferencia Internacional. Si esto se logra, el convenio genera las obligaciones ya
aludidas para los Estados miembros de la OIT (someter convenio a ratificacion e
informar periddicamente a la OIT sobre la legislacion positiva nacional sobre la materia

objeto del convenio).

Una vez ratificado el convenio por un Estado, éste asume la obligacién de adecuar su
legislacion interna a lo establecido por este instrumento internacional. En caso que un
Estado no cumpla con las disposiciones de un convenio ratificado, existe todo un

procedimiento destinado a exigir el cumplimiento de las normas ratificadas.



3.6.2. Las recomendaciones:

Son expresiones de la actividad legislativa que realiza la OIT, pero de menor
relevancia, ya que, como su nombre lo indica, no son obligatorias y, en general,
complementan las disposiciones de ciertos convenios o tratan sobre cuestiones que no
se prestan al establecimiento de una obligacion formal. Por lo tanto, las
recomendaciones tienen mas bien como finalidad principal estimular y orientar la accién
nacional en determinados aspectos, sin perjuicio que la Oficina pueda solicitar informes

sobre la situacidon nacional en relacidon con las recomendaciones.

Los convenios y las recomendaciones son preparados por representantes de los
gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores, y se adoptan en la Conferencia
Internacional del Trabajo de la OIT, que se reune anuaimente. Una vez adoptadas las
normas, se requiere de sus Estados Miembros, en virtud de la Constitucion de la OIT,
que las sometan a sus autoridades competentes (normalmente el Parlamento) para su
examen. En el caso de los convenios, se trata de examinarlos de cara a su ratificacion.
Si un pais decide ratificar un convenio, en general éste entra en vigor para ese pais un
afo después de la fecha de la ratificacidn. Los paises que ratifican un convenio estan
obligados a aplicario en la legislacién y en la practica nacional, y tienen que enviar a la
oficina memorias sobre su aplicacion a intervalos regulares. Ademas, pueden iniciarse
procedimientos de reclamacion y de queja contra los paises por violacion de los

convenios que han ratificado.
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CAPITULO IV

4. Creacion de los convenios internacionales del trabajo

4. 1. Procedimiento:

Las normas internacionales del trabajo se desarrollan a partir de una creciente
preocupacién internacional en torno a que debe hacerse algo para afrontar
determinados problemas, como proporcionar proteccion de la maternidad a las
trabajadoras, o garantizar condiciones seguras de trabajo a los trabajadores agricolas.
El desarrollo de las normas internacionales del trabajo de la OIT es un proceso
legislativo unico, que incluye a representantes de los gobiernos, de los trabajadores y

de los empleadores de todo el mundo.

En primer lugar, el Consejo de Administracion acuerda poner un tema en el orden del
dia de una futura Conferencia Internacional del Trabajo. La Oficina Internacional del
Trabajo prepara un informe que analiza la legislacién y la practica de los Estados
Miembros respecto del asunto de que se trata. Este informe se envia a los Estados
Miembros y a las organizaciones de empleadores y de trabajadores para que formuien

comentarios al respecto, y se discute en fa Conferencia Internacional del Trabajo.

Posteriormente, la Oficina prepara un segundo informe que contiene un proyecto de

instrumento sobre el que también pueden formularse comentarios. Dicho proyecto se
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somete a discusién en la siguiente conferencia, si se considera necesario se-

y se propone para su adopcion.

“Los criterios que la Organizacion Internacional del Trabajo, toma en cuenta para la
creacion de un convenio son: a) la importancia del numero de trabajadores afectados,
b) la importancia del tema en todas las partes del mundo; c¢) {a importancia del tema
para los trabajadores de las categorias economicas mas bajas, asi como para los
trabajadores no organizados y no protegidos; d) la antigledad relativa de los
instrumentos existentes en relacion con los temas propuestos ; e) el grado de
gravedad del problema; f) la medida en la que el tema haria progresar los derechos

fundamentales de los trabajadores.”®

4.2. Clases de discusion de los convenios

A- El procedimiento de doble discusion. “Bernasconi afirma que lo normal es que la
Conferencia adopte un convenio 0 recomendacion siguiendo el procedimiento de
la discusion del temay de los respectivos textos en sus reuniones de dos anos
consecutivos. ElI procedimiento especificado en el reglamento de la conferencia
contard con cuatro informes de la Oficina como trabajos preparatorios para sus

debates.

% Berasconi, Hernén, La imperatividad de los convenios internacionales del trabajo, p4g. 146
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la conferencia. El informe consiste en un estudio comparado sobre la legislacién y la
practica vigentes en la materia cuestionario sobre los principales puntos que ya se
prefiguran en dichos textos. El informe debe comunicarse a los gobiernos por lo
menos doce meses antes de la apertura de la reunidén de la conferencia en la que se
discutira la cuestidon y éstos cuentan con cuatro meses para enviar sus respuestas,
previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores y trabajadores.
Es en esta ocasidn que los gobiernos deben hacer conocer su punto de vista sobre los
distintos aspectos de las normas a elaborarse y especiaimente advertir sobre las
cuestiones que deberan tenerse en cuenta a los efectos de las clausulas 0 mecanismos

de flexibilidad.”’

Basandose en las respuestas recibidas de los gobiernos y de las organizaciones, la
oficina prepara un segundo informe que contiene un analisis de aquéllas y una
propuesta de conclusiones, que en realidad constituye un anteproyecto del futuro

ordenamiento.

Este informe es enviado a los gobiernos por Io menos cuatro meses antes de la

conferencia.

% Ibid, pag. 156



analiza el texto de las conclusiones propuestas, introduce las enmiendas del casedy '

presenta conclusiones al plenario de la conferencia para su adopcién. Juntamente con
esta, la conferencia decide también que se incluya la cuestibn para una segunda

discusion en el orden del dia de su reunidn del afo siguiente.

Dentro de los dos meses que siguen a la clausura de la conferencia, la oficina debe
enviar a los gobiernos un tercer informe, que contenga uno 0 varios proyectos de
convenios 0 recomendaciones preparados sobre la base de las respuestas al
cuestionario mencionado anteriormente, asi como de los debates en la primera
discusién por la conferencia. Los gobiernos previa consulta con las organizaciones de
empleadores y trabajadores disponen de tres meses para sugerir enmiendas 0
presentar observaciones. Basandose en las respuestas de todos los interesados,
oficina elabora un cuarto informe que contiene el texto modificado del proyecto de
convenio o recomendacion y lo envia a los gobiernos por lo menos tres meses antes

de la reunidn de la conferencia en la que se realizara la segunda discusién del mismo.

Bernasconi sefala que “los debates tienen lugar nuevamente en la Comision Técnica
de la Conferencia y el texto adoptado en ésta es luego examinado por la conferencia
en pleno, articulo por articulo. Luego que el texto es aprobado es remitido al Comité
de redaccion para su puesta a punto. El texto asi elaborado es sometido a la
conferencia para su aprobacion final, para la cual sera necesaria una mayoria de dos

tercios de los votos emitidos por los delegados presentes. Si esta mayoria no pudiera
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ser aicanzada, ia conferencia puede decidir el reenvio del proyecto del

comité de redaccion”.*®

Esta doble discusion brinda a los participantes en la conferencia un tiempo suficiente
para analizar el proyecto de instrumento y formular comentarios sobre el mismo. Para

la adopcidén de una norma se requiere una mayoria de dos tercios de los votos.

4.3. Revision de los convenios

El procedimiento que se sigue para la revision de los convenios internacionales de
trabajo, es el de la doble discusidén. ElI Consejo de Administracion es el que debe
decidir la inscripcidn de la revision total o parcial de un instrumento en el orden del dia
de la conferencia. “ En lo que concierne a ios convenios, uno de los articulos finales de
estos instrumentos le abre esta posibilidad, pues prevé la presentacién por el consejo
de una memoria respecto del estado de aplicacién del convenio respectivo, dandole
una base al mismo tiempo para pronunciarse sobre dicha inscripcion en el orden del

dia.”®

El reglamento de Consejo de Administracion, establece que es la oficina la que debe
preparar un informe sobre el estado de la aplicaciéon de los convenios y obtener los
comentarios de los distintos gobiernos. Con estos elementos, el consejo puede decidir

a favor de una revision y en tal caso, el respectivo informe del consejo es nuevamente

% Ibid, pag. 161
* Ibid, pag. 177
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sugiere revision.

De acuerdo con las observaciones que reciba de los gobiernos, el consejo adoptara su
informe final, en el que debe fijar la cuestidn o las cuestiones que seran inscritas como
puntos del orden del dia de la conferencia. Para finalizar la oficina somete el proyecto

de enmienda del convenio a la conferencia.

La Conferencia Internacional del Trabajo recientemente comenz6 a utilizar un enfoque
integrado, con el fin de mejorar la coherencia, la pertinencia y el impacto de las
actividades relacionadas con las normas, y de desarrollar un plan de accion que
incorporara un conjunto de herramientas coherente para el tratamiento de cuestiones
especificas. Estas herramientas pueden incluir convenios, recomendaciones y otro tipo
de instrumentos, medidas de promocién, de asistencia técnica, de investigaciéon y de
divulgacién de los conocimientos, asi como de cooperacion entre diversos organismos.
Utilizado por primera vez en 2003 con el proposito de desarroliar una estrategia giobal,
con miras a la mejora de la seguridad y la salud en el trabajo en todo el mundo, este
enfoque fue utilizado en 2004 para examinar la cuestion de los trabajadores migrantes
y sera aplicado para otras cuestiones (como el empleo de los jévenes) en futuras

conferencias internacionales del trabajo.
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4.4, Ratificacion

Los Estados Miembros de la OIT tienen la obligacidn de someter cualquier convenio
adoptado por la Conferencia Internacional del Trabajo a las autoridades nacionales
competentes para que promulguen la iegislacidn pertinente 0 adopten otras medidas,
incluida la ratificacion. En general, cuando se adopta un convenio, éste entra en vigor

12 meses después de haber sido ratificado por dos Estados Miembros.

La ratificacidn es un procedimiento formal a través del cual los Estados aceptan el
convenio como un instrumento legalmente vinculante. Una vez que un convenio ha sido
ratificado, el pais esta sujeto al sistema de control regular de la OIT que se utiliza para

garantizar que el convenio se aplique.

La ratificacién de un convenio conlleva una serie de obligaciones para el Estado que lo

ratifica.

Bernasconi, sefala “Son las normas constitucionales u otras de cada pais las que
determinan a la autoridad con facultades para ratificar un convenio, asi como el
procedimiento interno a dicho efecto. Lo que interesa a la Organizacién Internacional
del Trabajo, es que se proceda adecuadamente a la comunicacion de la ratificacion

pues a partir de ese momento se exterioriza el acto a los efectos internacionales.”

“° Ibid, pag. 199
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No existen reglas especificas sobre la forma en que debe realizarse la comunigggion;
w7,

N o -
- .. . ra ) i” y
que depende de las disposiciones que rigen en cada pais. \Qﬁﬁ* %

Para la Oficina Internacional del Trabajo es necesario que se cumplan los siguientes
requisitos practicos; que se identifique claramente el convenio objeto de la ratificacion;
que la comunicacion esté firmada por una autoridad que pueda actuar en nombre del
Estado ( Jefe el Estado, Primer Ministro, Ministro de Relaciones Exteriores, Ministro de
Trabajo, etc.); que se indico con claridad que se trata de una ratificaciéon formal,
haciendo referencia al Articulo 19 parrafo 5° inciso d, de la Constitucidén de la
Organizacion Internacional del Trabajo. Quien recibe la comunicacion es el Director
General de la Oficina Internacional del Trabajo. Este registra las ratificaciones y las
noticias a los Estados Miembros y al Secretario General de las Naciones Unidas. Las
ratificaciones son comunicadas al Consejo de Administracién y publicadas en el Boletin

Oficial de la Organizacién Internacional del Trabajo.

4.4.1. Clases de ratificaciones:

Bernasconi, sefiala “Se trata de dos cuestiones diferentes. La ratificacion condicional
de un convenio constituye una posibilidad autorizada por la doctrina y tiene por objeto
condicional la entrada en vigor de un convenio para un Estado, o su ratificacién por
otros Estados. Es el Estado ratificante el que establece esta condicion en el momento
de proceder a la ratificacion. Constituye un resabio del temor a la competencia
internacional, o sea de la preocupacion de verse perjudicado por mayores costos

laborales si otros estados no contraen simultaneamente los mismos compromisos en
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una materia terminada.”'

La ratificacion con reservas no esta autorizada y desde un comienzo la doctrina se

mantuvo uniforme en esta concepcién.

Afirma también que “La tesis que predomina para no autorizar la ratificacién con
reservas, es que con ello se atentaria contra la evolucion uniforme de la legislacion
laboral y que todas las cuestiones relativas a las peculiaridades nacionales deberian

contemplarse durante el proceso de elaboracion de las normas.

Una vez adoptado un convenio son las clausulas de flexibilidad las unicas que podrian

utilizarse para tener en cuenta la situacion especial de un pais.

Por otro lado, siendo los convenios el resultado de una elaboracion tripartita, escapan
a la pertenencia de cualquiera de las partes intervinientes y también de los demas
estados ratificantes por io cual seria imposible solicitar su autorizacién para efectuar

una reserva.”#?

4.5. Vigencia de los convenios internacionales del trabajo

La vigencia de los convenios debe ser considerada desde dos puntos de vista:

“ Ibid, pag. 203
“2 Ibid, pag. 207
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Segun Bernasconi “Por una parte la entrada en vigor del convenio en si, 0 s:éé% su

7

por otra parte la entrada en vigor subjetiva, para cada Estado, después de su

ratificacion.”®

La vigencia objetiva de un convenio depende de un minimo de ratificaciones que por
regla general son dos. En un principio desde 1919 a 1926 los convenios entraban en
vigor con la comunicacién por parte del Director General a ios Estados Miembros de
gue habian sido ratificados por dos Estados. En 1927 rigié una férmula intermedia, o
sea los convenios entraban en vigor noventa dias después del registro de la segunda

ratificaciébn. A partir de 1928, la practica normal es prever en los convenios que su
vigencia comienza doce meses después del registro de la segunda ratificacién. En los
convenios maritimos la situacién puede ser distinta, ya que en diversos convenios se
exige un numero mayor de paises ratificantes, los cuales a su vez, deben reunir un
determinado tonelaje. La vigencia objetiva de un convenio continua aun cuando por
denuncia de éste haya un numero inferior de ratificaciones al exigido para su entrada

en vigor.

La vigencia subjetiva de un convenio para un Estado se produce, por lo general, doce

meses después de su ratificacion.

3 Ibid, pag. 156

PO

Ny, 2
: . © . .. . . Sa Vs,
vigencia objetiva, después de su adopcion por la Conferencia Internacional del Tra%éj‘o,
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4.6. Obligaciones de los estados que ratifican un convenio

El autor Caire, manifiesta que: “la ratificacion de un convenio acarrea dos obligaciones
basicas para el pais interesado: proceder a su aplicacion y someterse a los

procedimientos destinados a verificarla”.**

En cuanto a la primera, el Articulo 19, parrafo 5° de la Constitucion de la Organizacion
Internacional del Trabajo, prevé expresamente que el Estado que ratifica un convenio
se compromete a adoptar las medidas necesarias para hacer efectivas las

disposiciones de dicho convenio.

Las medidas respectivas dependen de las disposiciones de convenio y de sistema
juridico del pais. Las medidas seran frecuentemente de caracter legislativo, pero
también pueden constituir en la promocién de medios diversos de una cierta politica, en
medidas administrativas y practicas. Frecuentemente los propios convenios establecen
gue sus normas pueden ser aplicadas por via legislativa, por convenios colectivos 0
laudos arbitrales. Los 6rganos de control han considerado que si los convenios
colectivos no resultan en la practica suficientes para lograr la aplicacion adecuada de
un convenio, las autoridades deberan intervenir mediante las medidas legislativas que

correspondan.

“4 Caire, Guy. Eficacia de las normas internacionales de trabajo, pag. 312
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Al respecto dice Caire, un tema especial es el de las consecuencias de un e"\%ﬁ 0 de
guerra o de emergencia o de fuerza mayor de una situacion de guerra Zkre\a

obligacién de aplicar un convenio ratificado. Muy pocos instrumentos relacionados
principalmente con las horas de trabajo, se refieren a la posibilidad de suspender sus
aplicaciones estas u otras situaciones similares. En términos generales, la
interpretacion de los 6rganos de control ha sido siempre restrictiva en la materia, y en
diversas ocasiones se han rechazado los argumentos de los paises, que han tratado de

justificar por esa via la falta de aplicacidn del convenio.

En cuanto al primer aspecto, la comision sostuvo que los alegatos basados en un
estado de excepcion o de necesidad en el derecho consuetudinario internacional
corresponden en lo esencial, en el marco peculiar de la comunidad internacional, a los

alegatos de fuerza mayor o legitima defensa en los sistemas juridicos nacionales.

Cuando se invoca la fuerza mayor, generalmente, hay que probar la fuerza irresistible
de las circunstancias. La legitima defensa, por un lado, requiere que se demuestre la
inminencia de un peligro y la relacion proporcional entre el peligro y las medidas de
defensa adoptadas. Tanto en el plano nacional como en el internacional su supone
que el incumplimiento de una obligacién juridica puede justificarse unicamente cuando
existe imposibilidad de proceder de modo diferente al que resuita contraido a la ley.
Pero, ademas, es necesario probar que la accidn que se trata de justificar esté

limitada, tanto en el tiempo como en el espacio, a lo inmediatamente necesario.



sistemas juridicos admiten el principio que la justificacidn basada en motivos tales

como la legitima defensa, esta sujeta a examen conforme a derecho. Por tanto, si el
alegato relativo al estado de excepcion ha de considerarse en derecho internacional,
como concepto juridico, se requiere una apreciacion analoga por una autoridad de
indole internacional. O sea, que no son las autoridades nacionales las Unicas
competentes para evaluar la justificacion de las medidas invocadas en el plano
internacional, si no los érganos o tribunales que actuan a este nivel y que tienen a su

cargo el examen del caso.

Con respecto al estado de guerra, Caire sefiala que: “se acepta que tenga por efecto
suspender las obligaciones emergentes de un convenio, entre las partes opuestas en el

conflicto”.*®

4.7. Lacondicién para denuncia de un convenio

Cada convenio establece en sus articulos finales el plazo a partir o dentro del cual

puede ser denunciado.

Senala Caire, que: “los convenios adoptados hasta 1927 establecen que pueden ser
denunciados a la expiracion de un periodo determinado (generalmente, de diez y, a

veces, de cinco afos) después de su entrada en vigor objetiva. Habiéndose cumplido

“® Ibid, pag. 382
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cualquier momento.

A partir de 1928, se utilizo la otra formula, segun la cual, luego de transcurrir un cierto
numero de afnos a la entrada en vigor de un convenio, se abre un periodo de un afio el
cual el mismo puede ser denunciado. Después comienza nuevamente un lapso de
espera, en el cual el convenio no estd abierto a la denuncia. Desde el convenio
numero 26 adoptado en esa fecha, cada diez afos (por lo general) después de entrar
en vigor un convenio, se autoriza su denuncia dentro de intervalo (normaimente) de un

afo. Estos intervalos se suceden periédicamente”.*®

Como la denuncia de los convenios solo es posible después de entrar en vigor, se han
presentado problemas en unos pocos casos en los cuales, por faita de ratificaciones
suficientes, algunos convenios no pudieron nunca entrar en vigor, no siendo tampoco
constitucionalmente posible su denuncia por los unicos paises que ya habian ratificado.
En esas circunstancias transcurridas muchos afos, se aceptd la anunciacion del

registro de las ratificaciones respectivas.

“® |bid, pag. 384
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4.8. Principio de la denuncia de un Convenio internacional del Trabajo

Estos principios se refieren a las consultas previas a toda denuncia y la comunicacién
de los motivos que han llegado a un gobierno a denunciar un convenio. Los principios

fueron adoptados por el consejo de administracion de 1971 y, en sintesis son:

a) Cuando un gobierno examine la responsabilidad de denunciar un convenio seria

deseable que consulte detenidamente a las organizaciones mas representativas
de empleadores y de trabajadores acerca de los problemas planteados y las

medidas necesarias para resolverlos;

b) El anterior principio debera ser sefialado por el Director General al gobierno

interesado cuando reciba informacion sobre una posible denuncia;

d) Los gobiernos deben comunicar ala O.1.T. los motivos de la denuncia, para

informacién del Consejo de Administracién.

4.9. Procedimiento de registro de la denuncia

Segun consta en los convenios, la denuncia debe ser comunicada al Director General
para su registro. Ella misma debe identificar el convenio, indicar claramente que se

trate de una denuncia y estar firmada por una persona autorizada para actuar en



nombre del Estado. Las denuncias son comunicadas a

sefaladas al Consejo de Administracion y publicadas en el Boletin Oficial dela O.1.T.

4.10. El caracter efectivo de la denuncia

Normalmente la denuncia de un convenio se hace efectiva una vez transcurrido un ano

a partir de su registro. La disposicion respectiva se encuentra en cada convenio.

4.11. Aplicacion de los convenios cuando los paises no los han ratificado

Las normas internacionales del trabajo son instrumentos universales adoptados por la
comunidad internacional que reflejan valores y principios comunes sobre los asuntos
relacionados con el trabajo. Los Estados Miembros pueden elegir entre ratificar o no
ratificar un convenio determinado, pero la OIT también considera importante seguir ia
evolucion producida en los paises que no los han ratificado. En virtud del Articulo 19 de
fa Constitucion de la OIT, los Estados Miembros estan obligados a informar con
intervalos regulares, a solicitud del Consejo de Administracién, sobre las medidas que
han adoptado para dar efecto a las disposiciones de algunos convenios vy
recomendaciones, y para indicar cualquier obstaculo que les impidiera o retrasar la

ratificacion de un determinado convenio.



exhaustivo sobre la legislacion y la practica en los Estados Miembros, acérca' e un
tema elegido por el Consejo de Administracion. Los estudios generales se realizan,
sobre todo, en base a las memorias recibidas de los Estados Miembros y a las
informaciones comunicadas por las organizaciones de empleadores y de trabajadores.
Estas informaciones permiten a la Comision de Expertos el examen del impacto de los
convenios y de las recomendaciones, el analisis de las dificultades y de los obstaculos
para su aplicacion que sefialan los gobiernos y la identificaciéon de los medios para

superar esos obstaculos.
Los estudios generales recientes incluyen:

Libertad sindical y negociacion colectiva (1994)

Igualdad de remuneracién (1986); igualdad de trato en el empleo y la ocupacion
(1988, 1996).

Trabajadores migrantes (1999)

Consulta tripartita (2000)

Trabajo nocturno de las mujeres en la industria (2001)

Trabajo portuario (2002)

Proteccion dei salario (2003)

Politica del empleo (2004)

Horas de trabajo (2005)

Inspeccidn del trabajo (2006)
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Trabajo forzoso (2007)

Clausulas de trabajo en los contratos celebrados por las autoridades publicas
(2008)

Seguridad y salud de los trabajadores (2009)

Instrumentos relativos al empleo a la luz de la Declaracién de 2008 sobre la

justicia social para una globalizaciéon equitativa (publicacion en 2010).

Instrumentos relativos a la seguridad social a la luz de la Declaracién de 2008

sobre la justicia social para una globalizacion equitativa (publicacién en 2011).
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CAPITULO V

5. Analisis del Convenio 100 sobre Igualdad de Remuneracion y su Aplicaciénen

Guatemala

5.1 Ambito de aplicacion:

Este convenio fue adoptado por la Conferencia en 1951 y entro en vigor el 23 de mayo
de 1953. Ha sido adoptado, hasta el 31 de julio de 1989, por un total de ciento nueve
Estados, entre los cuales se encuentran los siguientes paises iberoamericanos:
Argentina (1956), Bolivia (1973), Brasil (1957), Colombia (1963), Costa Rica (1960),
Cuba (1954), Chile (1971), Republica Dominicana (1953), Ecuador ( 1957), Espafa
(1967), Guatemala (1961), Honduras (1956), México (1952), Nicaragua ( 1967) ,

Panama ( 1958), Paraguay (1964), Peru ( 1960), Portugal ( 1967) y Venezuela ( 1982).

5.2. Ambito de aplicacion personal del convenio

El ambito de aplicacion es universal ya que en el parrafo primero del Articulo 2° se
prescribe que todo miembro debera promover o garantizar la aplicacion a todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracién entre mano de obra masculina y
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor. Por otro lado, el alcance general

de este enunciado no ha sido limitado por ninguna excepcion.

“La expresion a todos los trabajadores, permite inferir que su aplicacion abarcara tanto

el sector publico como al privado, aunque en la fase de los trabajos preparatorios del



estos términos en el contexto de una enmienda gubernamental que en realidad, no

tenia por finalidad primera la de determinar el campo de aplicacion personal dei
convenio, sino de tener en cuenta la situacion de gobiernos que, aunque aprobando el
principio de igualdad de remuneracidon no estaban en condiciones de legislar sobre la
materia. Aunque esta enmienda fue motivo de objeciones en ningun momento se

cuestiono la inclusién de las palabras a todos los trabajadores.”*’

La comision de expertos, por su parte, ha sefalado que el convénio se refiere a todos
los trabajadores y menciona a la mano de obra masculina y femenina; por lo tanto, la
comisién ha concluido que, en materia de interpretacion, la regla debe ser la de
aplicacion de legislaciones nacionales, sin embargo, la comision ha comprobado que
las leyes que enuncian el principio de igualdad de remuneracion, independientemente
del hecho de que sean especiales para la aplicacion del principio igualdad de
remuneracion como independientemente del hecho de que sean especiales para la
aplicacion del principio propiamente dicho de que se trate de cddigos de trabajo que
incorporan tal principio tiene su campo propio de aplicacién , del que pueden quedar
excluidas ciertas categorias de trabajadores. Asi por ejemplo, en cierto numero de
paises los funcionarios y empleados del sector y publico no quedan excluidos, ni
tampoco especificamente incluidos, en el ambito de aplicacion de la legislacién que

consagra el principio de igualdad de remuneracién. En otros paises, la legislacién que

‘" Ibid, pag. 390
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domésticos, a los trabajadores familiares, a las empresas agricolas en las que hay
menos de cinco o diez trabajadores, o excluye los trabajadores agricolas de las leyes
pertinentes. La comisidbn ha subrayado a este respecto las consideraciones
econdmicas o financieras que no pueden justificar el establecimiento de excepciones a
un principio como el de la igualdad de remuneracién entre hombres y mujeres, por lo
que los paises correspondientes deberian procurar extender a todos la aplicacion de
éste. De lo anterior puede deducirse que la exclusién de Guatemala se hace de la
paliacidn de este principio en actividades como la del trabajo doméstico y en algunos

casos en el trabajo agricola, vulnera la existencia de este principio.

5.3. Ambito de aplicacion material

Asi mismo se ha sefalado que : a pesar de que las disposiciones sustantivas de este
convenio son relativamente pocas, y redactadas en términos concisos, con frecuencia
se comprueban malentendidos en cuanto al contenido y alcance de las obligaciones
que asumen los Estados ratificantes. En alguna medida, esas confusiones derivan del
caracter de programaticos o de promocionales que se les atribuye, y no sin razén, a
convenios como éste. Para explicar tales términos, suele compararselos con la
distincién entre las obligaciones de medio o de resultado del derecho civil. Se suele
decir asi que el Convenio numero 100, como las obligaciones de medio, solo

comprometerse a un Estado a hacer lo posible, y de buena fe, porque se aplique el
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principio de igualdad de remuneracién, pero no puede exigirsele que garar

resultado, a esto, es la paliacion efectiva y generalizada del principio.

Caire complementa, “mas alla del riesgo que se corre al comparar términos de ramos
tan diversos como el derecho civil y el derecho social, puede aceptarse que esta
comparacion ilustra correctamente, al menos hasta cierto punto, parte de la realidad,
en efecto, el convenio solo impone en ciertos casos la obligacidbn de promover la
aplicacion del principio de igualdad de remuneracién. Pero como toda comparacion
parcialmente correcta, induce en error en la parte en que no se ajusta a la realidad de
la materia que se quiere ilustrar, ya que el convenio impone, en ciertos, casos la
obligacibn de garantizar la efectiva aplicacion del principio de igualdad de

remuneracion”.®

Derivado de lo anterior puede decirse que el Convenio numero 100, impone al Estado
ratificante la obligacion de garantizar la efectiva aplicacién del principio de

remuneracién dondequiera que tenga la posibilidad de hacerlo.

5.4. El principio de igualdad de remuneracion

La definicion de igualdad de remuneracién constituye quiza la disposicion mas
importante de este convenio, para su mejor compresidn, se hara referencia

sucesivamente a su contenido y alcance, a la definicion de remuneracion y a la del

“® |bid, pag. 395
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conceptual.

5.5. Contenido y alcance

El convenio prescribe que todo miembro debera, emplear medios adaptados a los
métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracidén promover y en la medida en
que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacibn a todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracidn entre mano de obra masculina y

obra femenina por un trabajo de igual valor.

Caire, sefiala “En el contexto de los trabajos preparatorios, _eI origen de esta
disposicion se encuentra en el capitulo relativo al alcance y métodos de aplicaciéon del
principio de igualdad de remuneracién, que constituia la parte central del primer informe
elaborado por la Oficina. En dicho capitulo se examinaron, en particular, la legislacién
y practica nacionales en relacién con la responsabilidad de las autoridades publicas
para asegurar la aplicacién del principio, asi como las medidas tomadas por dichas
autoridades cuando los salarios estaban sometidos a reglamentacion o a control
politico (administraciones publicas, tarifas de salarios controlados por los poderes
publicos en otras ramas de actividad y métodos de aplicacidn progresiva del principio).
Sobre la base de esas informaciones, la Oficina incluyd en su cuestionario un punto
relativo a la cuestidn general de la responsabilidad de las autoridades publicas para

asegurar o estimular la aplicacién del principio de igualdad de remuneracién, asi como
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sectores en gue los salarios estaban sometidos a la reglamentacioén o ;T*
Estado. En sus respuestas a la pregunta relativa a la responsabilidad de las
autoridades publicas, en cuanto a la aplicacion del principio, varios gobiernos
insistieron sobre la conveniencia de incluir en la reglamentacién internacional
disposiciones suficientemente flexible para que se tuvieran en cuenta los diversos
sistemas nacionales en vigor para la fijacién de salarios. Otros gobiernos fueron mas
alla declarando, en sustancia, que deberia dejarse a la discrecién de las autoridades
competentes la aplicacion de los métodos que juzgaran mas apropiados a las
condiciones prevalecientes en su jurisdiccion. Ademas y de particular interés para las
discusiones que tendrian lugar mas tarde con la participacion de empleadores y de
trabajadores, esos gobiernos estimaron que las disposiciones relativas a los métodos
de aplicacion no deberian redactarse de manera que impusieran una obligacion a los
gobiernos respecto de las acciones legislativas, administrativas otras en la industrias,
servicios y profesiones en los cuales los salarios se fijaran normalmente por otros
procedimientos. Conviene subrayar que un gobierno sugiri6 que se incluyera una
declaracion general especificando que los Estados Miembros se comprometieran a
aplicar el principio de igualdad de remuneracion; la oﬂciha decidié entonces incluir un
punto en su proyecto de conclusiones, a efecto de que la conferencia examinara la
oportunidad de una declaracion de principios en la reglamentacion internacional, que se

consideraria como disposicion basica.”*

“° Ibid, pag. 398
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Continua sefialando Caire que: “En el curso de la primera discusion se es¥ ;

acuerdo en incluir una norma que consagrara expresamente el principio general de la
igualdad de remuneracién. Sin embargo, el texto propuesto por la oficina fue
modificado a efecto de tener en cuenta la situacidon de los gobiernos que, aunque
aprobando el principio, no estaban en condiciones de legislar en la materia, pero que
estaban dispuestos a emplear todos los medios a su alcance para promover la
aplicacion de la igualdad de remuneracidn. Quiza sea util sefalar que en toda ocasién
se rechazé una enmienda que hubiera permitido subordinar la aplicacion de la igualdad
de la remuneracién a la circunstancias econdémicas y financieras del pais interesado en
contra de esta propuesta se argumentd que los principios de que se trataba no podian
ser comprometidos y debian estar por encima de los intereses econémicos
nacionales, y que la enmienda tendia a anular el principio de igualdad de

remuneracion.

En el curso de la segunda discusion se produjo nuevamente un animado debate que
permite percibir mejor el alcance de esta disposicién. Se presentd una enmienda cuya
finalidad era que todo. Estado ratificante quedara obligado a aplicar el principio por via
legislativa; los miembros trabajadores y la mayoria de los empleadores se opusieron,
manifestando que deseaban mantener la posicion segun la cual el gobierno estaba
obligado a respetar el sistema normal de la negociacién colectiva libre en todas las

cuestiones relativas a los salarios; la enmienda fue rechazada.
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remuneracion, no se referia a los principios en que se basaran normalmente la
estructura de salarios y sueldos, sino mas bien a los sistemas en vigor, de acuerdo con
la ley o practicas nacionales, para establecer los salarios y sueldos en los diversos

oficios, industriales y profesionales.”

En lo que se refiere a la obligacién de garantizar fa aplicacién del principio de igualdad,
Caire, expresa: “la Comisidn ha recordado que un Estado ratificante se obliga a hacerlo
siempre que sea compatible con los métodos vigentes para fijar las tasas de
remuneracion. Segun los propios términos del convenio. La comision ha afiadido que
tal es el caso, principalmente en las situaciones siguientes: cuando el Estado es el
empleador, 0 de alguna otra manera tiene el control de las empresas, cuando
interviene en el proceso de determinacion de los salarios, es decir, principalmente,
cuando las tasas de remuneracidn son objeto de un control por las autoridades publicas
0 su regularizacion es obligatoria y cuando existe una legislacion relacionada con la

igualdad de trato en materia de remuneracion”. >*

En lo que se refiere a la obligacion de promover la aplicacion del principio, Guy Caire
sefala que: La Comisién ha estimado que esta obligacién se impone en los casos en
que el Estado no esté en condiciones de garantizar la aplicacion del principio de

igualdad de remuneracion.

20 -, Ibid, pag. 399
*' Ibid, pag 404
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garantizar la aplicacion del principio de igualdad?

Caire, sefala : “Se ha visto la oportunidad de destacar como, en el curso de los
trabajos preparatorios del convenio, los empleadores y los trabajadores defendieron
firmemente, y con éxito, el respeto de la libre negociacién colectiva en todas las
cuestiones relativas a los salarios y es en aquellos sectores cuya amplitud puede variar
muchisimo segun los paises donde los salarios se fijan por via de negociacion
colectiva, que la obligacion del Estado deja de ser la de garantizar puesto que ha de
respetar la negociacion colectiva para ser la de promover la aplicaciéon del principio de
igualdad de remuneracion. Ahora bien, el respeto a la libre negociacion colectiva puede
ser utilizado como una excusa para abstenerse de todo esfuerzo tendiente a promover
la igualdad de remuneracion por ello se ha sefialado a este respeto que los gobiernos
no deben tratar de eludir sus obligaciones so pretexto de no interferir en el proceso de
determinacion de los salarios, subrayando que si bien el Convenio 100 es flexible en
cuanto a la eleccidn de las medidas para aplicarlo no admite compromisos con

respecto al objeto perseguido”. >

Nuestra Constitucién Politica de la Republica establece que las leyes laborales estan
Hamadas a superarse por medio de la negociacion individuai colectiva (Articulo 106),
mismo principio que se repite en los Considerandos del Cédigo de Trabajo: un minimo

de de garantias sociales llamadas a desarrollarse posteriormente en forma dinamica

*2 Ibid., pag. 411
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mejoras. Ese mismo articulo constitucional impone al Estado la obligacién de fomenté?“u'
y proteger la negociacion colectiva, como instrumento propicio para obtener estas
mejoras. Dado que el Estado de Guatemala integra dentro de su ordenamiento
juridico los convenios internacionales del trabajo como parte de los derechos minimos
de los trabajadores media vez, concedan a los trabajadores mejores protecciones 0
condiciones laborales y que una vez ratificados los mismos deben de aplicarse por
diversos medios : a) la legislacion nacional; b) cualquier sistema para la fijacién de la
remuneracion, establecido o reconocido por la legisiacién; c) contratos colectivos
celebrados entre empleadores y trabajadores; 0 d) la accion conjunta de estos diversos

medios.

Sin embargo el Articulo 155 del Codigo de Trabajo en su segundo parrafo establece
que los salarios que se fijen por medio del pacto colectivo de condiciones de trabajo,
las comisiones y el Ministerio de Trabajo deben abstenerse de hacerlo en la empresa,
zona o actividad econdémica que abarque aquel. Pero claro siempre y cuando
respetando las garantias minimas incluyendo igualdad de remuneracion y que no debe

ser inferior a las establecidas.

5.6. Definicion de remuneracion

A los efectos del Convenio numero 100, en el Articulo primero, literal a, el término

remuneracion comprende “el salario o sueldo ordinario basico 0 minimo, y cualquier
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otro emolumento en dinero 0 en especie pagado por el empleador, ‘%ﬁecta 0o

indirectamente, al trabajador, en concepto de este ultimo”.

Guatemala adopta la definicion de remuneracién del Convenio 100 de la Organizacion
Internacional del Trabajo debido a que ha ratificado dicho convenio, asi también
porque el mismo abarca todos los componentes de remuneracion, directos o indirectos,
derivados de la relacién de empleo y que también contempla nuestro Cédigo de

Trabajo en su Articulo 88.

Caire al respecto sefiala “la presencia de esta definicidbn se explica por la importancia
de la nocidén de remuneracién en el enunciado mismo del principio de igualdad, aunque
son por demas conocidas las dificultades encontradas a nivel de legislaciones,
doctrinas jurisprudencia nacionales, en sus intentos por precisar el contenido de este
concepto como para esperar que a nivel internacional se pudiera haber llegado a una

definicién universal sin tener que superar serios obstaculos”.>

Cuando el Consejo de Administracién decidié incluir en el orden del dia de la
conferencia el punto relativo a la igualdad de remuneracién, indicé que deberia
comprender el examen de lo que esta preciso entender por igual remuneracién por
igual trabajo, de igual valor para los hombres y mujeres trabajadoras. Por lo tanto el
primer informe de la oficina examind en detalle los conceptos de igual remuneracién

por lo que la oficina estimdé que deberia interpretarse como comprendiendo no

% Ibid, pag. 411



una parte de la remuneracién. En apoyo de esta nocidn amplia de remuneracion, el

informe de la Oficina se refirié en particular, a la ley Federal del Trabajo de México,
segun la cual los salarios incluiran tanto los pagos hechos con arreglo a las tarifas
diarias como las bonificaciones, pago en especie, vivienda y cualquier otro subsidio
concedido a los empleadores en pago de su trabajo”. Ahora bien a pesar de que la
Oficina consider6é que era necesario que la conferencia aclarara el sentido de este

término no propuso ninguna definicion en el cuestionario que envio a los gobiernos.

En sus respuestas, varios gobiernos insistieron en que debia precisarse la significacion
de la palabra remuneracion a los efectos de la reglamentacion intermacional, e incluso
se propuso una definicibn. Teniendo en cuenta algunas observaciones y sugerencias,
la oficina incluy6 para su discusién por la Conferencia un punto relativo a los diversos
elementos de la remuneracién que deberian tomarse en cuenta al aplicar el principio

de igualdad.

Como era de esperarse, este punto fue objeto de un animado debate en el marco de la

primera discusion. Los miembros trabajadores propusieron sustituir el texto propuesto

por la oficina por otra redaccién, a la vez mas amplia y mas exacta. A fin de precisar la
definicidbn contenida en la enmienda se plantearon varias cuestiones con el fin de
aclarar ciertos aspectos. Algunos miembros empleadores se opusieron a que el
ascenso por antigledad y las bonificaciones individuales por mérito fueran

comprendidos en la remuneracion; los miembros trabajadores sostuvieron que los
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trabajadores de ambos sexos. A peticidn de un miembro gubernamental, se aclaré que
las asignaciones, cuando fueran otorgadas por un sistema publico de seguridad social,
no debian ser consideradas como un elemento de la remuneracién; se consideraria

como tal, si fueran pagadas directamente por el empleador.

Ademas de estas aclaraciones, en el curso de la discusidén se presentaron varias
modificaciones que llevaron a los trabajadores a proponer un texto revisado, que fue
adoptado por la comisién competente y sometido por la oficina de consideracion de los
gobiernos, con ligeras modificaciones de forma. En esta ocasidn, volvieron a plantearse
las objeciones relativas a la exclusion de los subsidios otorgados por un régimen de
seguridad social y a la inclusién del ascenso por antigliedad; la oficina atendiéndose a
lo decidido en la primera discusion, mantuvo redaccidn anterior en el proyecto de

convenio elaborado con vistas a la segunda discusion.

En el seno de la comision de la conferencia se presentaron dos enmiendas. La
primera de ellas tenia por objeto anadir todas las presentaciones de seguridad social a
los elementos inciuidos en la remuneracion; esta enmienda fue reiterada como
consecuencia de una oposicion basada en que el convenio trataba de la remuneraciéon
mientras que en ciertos paises las presentaciones del seguro social no formaban parte
de ella. La segunda enmienda agregaba las palabras directa o indirecta con el objeto

de incluir ciertos emolumentos no pagados directamente por el empleador al trabajador
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interesado, por ejemplo, prestaciones por vacaciones, pagadas de un fondo

administrado por los empleadores o los trabajadores. Esta enmienda fue adoptada y

asi se llego al texto actual.

Como puede observarse, los términos de la remuneracién son tan amplios que, se trata
de asegurar que la igualdad no se limite al salario ordinario ni pueda restringirse en
modo alguno. Asi por ejemplo se ha considerado que la expresidn cualquier otro
emolumento incluye, los aumentos de salario por antigledad, las asignaciones
matrimoniales, la asignacién por costo de vida o las asignaciones para vivienda vy
subsidio familiares pagados por los empleadores, y la retribuciéon en especie tal como el

suministro y limpieza de ropa de trabajo.

Ahora bien en lo que concierne al problema particular de los componentes indirectos de
la remuneracion. Caire, refiriéndose a las palabras directa o indirectamente de la
definicion ha sefalado que “no es necesario distinguir si, por cualquier razon, la
remuneracion recibida por los trabajadores es pagada directamente por los
empleadores o si éstos la otorgan indirectamente: el convenio abarca todos los
componentes de la remuneracién, directos o indirectos, derivados de la relacion de

empleo”.>*

> Ibid, 418
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Guatemala considera que forma parte dei salario:

El salario ordinario: Que es la cantidad mensual que en moneda recibe el trabajador.

Articulo 88 del Cddigo de trabajo.

Aguinaldo, bono 14: Se reciben en diciembre y julio de cada afio especificamente,
formando parte del salario que devenga el trabajador, pero que el patrono le retiene
para ser pagado al final del periodo anual del aguinaldo o del Bono 14 o bien antes si
se interrumpe la relacién laboral. Estas prestaciones son parte del salario solo que
pagaderos, cada ano. Decreto 76-78 y 42-92 del Congreso de la Republica

respectivamente.

Las comisiones: Cuando los servicios del trabajador se trazan de acuerdo con la venta,

de rendimientos o de la realizacion de ciertas labores,

Bono incentivo: El cual fue una respuesta a la necesidad de aumentar los salarios en

general., Decreto 78-89 del Congreso de la Republica.

5.7. Definicion de igualdad

A los efectos del Convenio numero 100, la expresion igualdad de remuneraciones entre
la mano de la obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor,

gue se encuentra en el parrafo primero del Articulo dos, designa “ las tasas de
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Como suele ocurrir con alguna frecuencia cuando se trata de grandes principios, las

dificultades comienzan cuando se intentan ubicar lo que ellos significan o han de

comprender.

En el caso de la definicidn de igualdad, Caire sefala: “en el cuestionario enviado a los
gobiernos, la oficina interrogaba acerca de la conveniencia de que la reglamentacion
internacional definiera los términos igualdad de remuneracién por trabajo de igual vaior,
en el sentido de que las tarifas de sueldo o salarios deberian fijarse segun la naturaleza
del salario, o segun ofra definicion que se juzgara conveniente. En el origen de esta
pregunta se encontraba, como también, en el caso de la definicién de remuneracidn, la
indicacion del Consejo de Administracion de que este punto del orden del dia de la
conferencia comprenderia el examen de lo que se entendia por igual remuneracidn por
trabajo de igual valor para los hombres y mujeres. Por lo tanto, el primer informe
elaborado por la oficina analizd esta cuestion detalladamente a nivel de las
legislaciones y practicas nacionales entonces vigentes. Como punto de partida,
dicho informe sefalaba que o que interesaba ante todo era establecer una definicidon
de los diversos aspectos de la expresion igual remuneracion por trabajo de igual valor
para los hombres y mujeres y para el establecimiento de cualquier diferencia justificada
por el valor relativo del trabajo de la mujer. Con este propésito, la oficina paso revista
de los grupos principales de las varias interpretaciones de lo que constituia igual
remuneracion por trabajo de igual valor a saber, la remuneracion basada en una

comparacion de la ejecucion del trabajo por hombres y mujeres, en labores de tipo



los costos de produccion o valor total de la labor para el empleador; y de las tarifas de

salarios basadas en la naturaleza del trabajo, sin distincién del sexo. La oficina expresé
su preferencia por esta ultima interpretacibn que, a su juicio, ofrecia la ventaja de
descartar toda consideracion sobre el sexo del trabajador, asi como cualquier otra
caracteristica no relacionada con la ejecucidn del trabajo, en la fijaciéon de las tarifas de

salarios, que serian asi establecidas como representando el o valor o del trabajo”.*®

Caire dice que “El proceso de la discusion de la igualdad, continua con que, la casi
totalidad de los gobiernos que respondieron al cuestionario de la oficina estuvieron de
acuerdo con que se definieran esos términos; y la mayoria de ellos se expresaron
favorablemente en relacibn con la definicibn sugerida por la oficina. Pero varios
propusieron otras definiciones, o bien sugirieron modificaciones al texto que se le habia
sometido. Asi, por ejemplo, México sefialo que el término trabajo de igual valor podia
sustituirse ventajosamente por la expresion trabajo de igual calidad y rendimiento, que
a su juicio eran realmente los dos aspectos que deberia tomarse en consideracion a los
efectos del convenio. En el proyecto de conclusiones propuestos como base de
discusion, la oficina sugeriria que la expresion igualdad de remuneracion por un trabajo
de igual valor entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina se definiera
como significando que los tipos de remuneracion se fijarian segun la naturaleza del

trabajo, sin que se hiciera discriminacién alguna en relacion con el sexo del trabajador.

% Ibid, pag. 419



del proceso se rechazaron varias enmiendas que tenian por objeto hacer referencia,

en la definicion, a nociones tales como mismo empieador, misma localidad,
rendimiento, calidad, cantidad, costos de produccion o del servicio y necesidades
familiares. La expresién naturalezas del trabajo causé también no pocas dificultades,
mientras algunos estimaban que debian mantenerse en la definiciébn, otros
consideraban que habia que evitar hacer obligatorio este criterio, u otro criterio
determinado, como base de comparacién entre el trabajo realizado por los hombres y el
efectuado por las mujeres. Se elaboré finalmente un texto de compromiso donde se
encontraba una referencia a la naturaleza del trabajo, pero no en la definicion misma,

sino en relacién con la evaluacién objetiva de los trabajos.”®

En relacién al tema del trabajo igual, Caire expresa: “se ha destacado, en particular,
que al elegir el valor del trabajo como centro de la comparacién, la expresion trabajo
de igual valor tiene un sentido mas amplio que las expresiones el mismo trabajo o
trabajadores similares. Es importante sefialar, sin embargo, que se considerd que el
convenio no exige la aboliciéon de las diferencias del nivel general de los salarios que
puedan existir entre las regiones, los sectores, e incluso las empresas, siempre que

tales diferencias apliquen en forma igualitaria a mujeres.

%6 Ibid, pag. 420
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puede surgir, en primer lugar, de la existencia de categorias de profesionales o de
tareas reservadas a las mujeres; por lo tanto, ha estimado que el principio de igualdad
de remuneracion por trabajos de igual valor trasciende los casos en que el trabajo se
realiza en el mismo establecimiento, asi como de los empleos que ambos sexos

desempefian”.’

La Constitucidn Politica de Guatemala en el Articulo 102 inciso ¢) establece que hay
igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y
antigedad asi mismo el Articulo 89 del Cbddigo de Trabajo que a trabajo igual,
desempefiado en puesto y condiciones de eficiencia y antiguedad dentro de la misma
empresa, también iguales, correspondera salario igual, el que debe comprender los

pagan que se hagan al trabajador a cambio de su labor ordinaria.

5.7.1. Aplicacion del principio de igualdad

Dicho principio establece que se debe aplicar sea por medio de: a) la legislacion
nacional, b) cualquier sistema para la fijacibn de remuneracidn, establecido o
reconocido por la legislacidn; c) contratos colectivos entre empleadores y trabajadores;

o d) la accidén conjunta de estos diversos medios.

5 Ibid, pag. 423

|
|
|
|
|
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5.7.2. En la legislacién nacional

Caire senala “en el primer informe elaborado por la oficina se constataba que en un
nuamero considerable de paises la legislacion definia el principio que debia regir la
relacién retribucion de hombres y mujeres por un trabajo igual, pero que, por otro lado,
ciertas reglamentaciones nacionales autorizaban explicitamente la fijacién de tarifas
diferenciales de salarios para hombres y mujeres. Habida cuenta de esa situacion y de
que era importante que se aplicara el principio de igualdad a la mayor proporcion
posible de la poblacién activa, la oficina decidié incluir en su cuestionario una pregunta
acerca de la conveniencia de que la reglamentacidn internacional previera la
oportunidad de asegurar por via legislativa la aplicacion general del principio; por tanto,
este punto fue incluido entre las conclusiones que habrian de servir de base de

discusion a la conferencia.

En el curso de la primera discusion se enmendd el texto propuesto por la oficina a fin
de mejor expresar que se daba a los gobiernos la oportunidad de elegir entre los
métodos de aplicacion del principio de igualdad de remuneracién. Conviene quiza
recordar aqui que durante el examen de este punto el representante del secretario
general explico que el término legislacidén tal como lo usaba la O.1. T, comprendia las
decisiones de los tribunales arbitrales que tienen fuerza de ley. Conforme a la
decision de la comisién de la conferencia, la oficina elaboré un proyecto de convenio

donde se incluia a la legislacion nacional entre los medios para aplicar el principio de
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sin modificaciones”.>®

Agrega Caire: “La comisidén de expertos, por su parte, ha sefialado que en virtud del
Convenio numero 100 no existe una obligacion general de promulgar una legislacién,
puesto que se puede dar efecto al mismo por otros medios. Sin embargo, la comisién
ha estimado que del Articulo segundo, parrafo primero, se desprende que todas las
disposiciones en vigor que sean contrarias al principio de la igualdad de remuneracion
deben ser modificadas para cumplir con las obligaciones del convenio. Ademas,
dondequiera que el Estado esté legalmente facultado para aplicar el principio, virtud de
la Constitucion o de la legislacidn, la comisidbn ha estimado que le incumbe la
responsabilidad de garantizar su aplicacion. En otro contexto, l[a comisidon ha
considerando que, si bien el convenio requiere que el principio de igualdad de
remuneracion sea aplicado por las autoridades nacionales en su esfera de
competencia, comprendida la legislacién nacional, no impone que el principio mismo

sea formulado por dichas Iegislacic’m.”59

A pesar de este incremento, los empleos a los que tienen acceso la mayoria de mujeres
son de baja productividad, de caracter informal y sin prestaciones. Asi mismo, las
mujeres comienzan su insercion en el campo laboral a muy temprana edad y en

empleos de poca remuneracion.

*® Ibid, pag. 427
% Ibid, pag. 429



parte de ellas no pueden acceder a mejores oportunidades de empleo por el alto nivel

de analfabetismo existente y por la falta de oportunidades, producto de Ia
discriminacion que viven. Adicionalmente las mujeres trabajadoras, tanto en el campo
como en la ciudad, encuentran dificultades para su organizaciéon y movilizacion en
demanda de sus derechos. Se reporta que unicamente hay 19,000 mujeres

sindicalizadas, con relacion a 94,131 hombres.

Ademads, la pobreza econdmica en que viven las mujeres las obliga a buscar
alternativas de sobrevivencia, aungue estas muchas veces no respondan a sus
necesidades y aspiraciones. En el caso de las mujeres pobres, el 13.7% se ocupa en
la rama de servicios comerciales, sociales y personales, principalmente de servicio

domeéstico”.®°

A fines de la década de los ochenta surgen las maquilas, especialmente de textiles y
agro-exportacion, como una importante oferta de trabajo para las mujeres,
particularmente para las mas jovenes. Sin embargo, a pesar de las oportunidades de
trabajo que ofrecen estas empresas han sido sefaladas de violar los derechos

humanos y laborales de los y las trabajadoras.

® Monz6n, Ana Silvia. El movimiento de mujeres en Guatemala: dinamica y retos., pag. 19
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ocurriendo en términos de globalizacion y los procesos ligados al Tratado de Libre

“La situacion laboral de las mujeres se complica aun mas ante los cambios qué\

Comercio, el Plan Puebla Panama y el Area de Libre Comercio de las Américas. Estos
procesos requieren mayor flexibilizacion laboral, reduccion de empleos y mayor
calificacion de la mano de obra, dejando a las mujeres al margen de la participacion

debido a los bajos niveles educativos prevalecientes.”'

Aunque Guatemala ha adoptado este convenio internacional dirigido a eliminar las
desigualdades y subordinacién de las mujeres, y obtener una igualdad de
remuneracion entre mano de obra masculina y femenina; ellas continlan siendo
oprimidas, excluidas y discriminadas. Es decir que la existencia de las leyes a favor de
las mismas no les asegura su cumplimiento, como también que tengan la misma
disponibilidad a los derechos inherentes a cada persona. Pues la Constitucién Politica
de Guatemala y el Codigo de trabajo solo hace mencidn de a trabajo igual
desempefiado correspondera salario igual. El estado de Guatemala al haber ratificado
dicho convenio tiene la obligacion de garantizar y cumplir el mismo, a través de la
aplicacién de las normas, modificando las existentes, o bien establecer mecanismos

para asegurar su cumplimiento, ya que pertenecen al orden juridico interno.

® PNUD Informe de desarrollo humano 2001, pag. 15
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5.8. Sistemas para la fijacion de la remuneracion

Segun Caire “Esta disposicion aparece bastante tarde en los trabajos preparatorios.
Su origen se encuentra en una sugerencia presentada por un gobierno en relacién con
el proyecto de convenio elaborado por la oficina después de la primera discusion.
Dicha sugerencia proponia que se afnadiera las palabras o todo sistema de fijaciéon de
la remuneracién establecido o reconocido por la ley, al parrafo 2° del texto presentado
por la oficina excluiria a los tribunales de arbitraje 0 a los consejos de salarios. La
oficina considero justificado incluir explicitamente esa referencia y propuso que se
hiciera un apartado separado a su respecto. El texto asi propuesto fue adoptado sin

modificaciones en el curso de la segunda discusién.”®

En el caso de Guatemala se hubiera afectado el sistema para la fijacion del salario, al
haber adoptado esta modificacion al convenio, puesto que el salario se fija por medio
de La Comisién Nacional del salario, que es un organismo técnico y consultivo de las
comisiones paritarias, que funciona adscrito al Ministerio de Trabajo y Previsién Social,
a quién asesora en la politica general del salario. Los miembros seran nombrados por
Acuerdo Gubernativo, siempre que reunan las cualidades requeridas por la ley,
regulado en la Articulo 106 del Cédigo de Trabajo, La Comisién Nacional del Salario se

integra de la siguiente manera:

®2 Caire. Op. Cit, pag. 434
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asuntos econdémicos y laborales, que seran designados por el organismo Ejecutivo por

conducto del Ministerio de Trabajo y Previsidn social,

Dos representantes de las entidades sindicales de trabajadores;

Dos representantes de las entidades gremiales y sindicatos patronales;
Un representante del Ministerio de Economig;

Un representante de la Junta Monetaria;

Un representante del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social,

Un representante del Instituto Nacional de Estadistica;

Un representante del Instituto Indigenista Nacional.

La Comision paritaria de salarios minimos esta integrada por dos patronos, igual
numero de trabajadores sindicalizados y por un inspector de trabajo, a cuyo cargo corre

la presidencia de los mismos. Articulo 105 Cédigo de Trabajo.

Y también quedaba excluido los tribunales de arbitraje que en Guatemala su funcién es
resolver conflictos en materia laboral y en consecuencia aplicar las garantias minimas
que establece la Constitucién y el Cédigo de Trabajo y Convenios Internacionales, y

demas leyes en materia laboral.
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5.9. La evaluacion objetiva del empleo \%‘5 o

Esta nocién posee contornos a veces dificiles de aprehender. Para los efectos se ve lo

relativo a la evaluacion objetiva del empleo.

5.10. Promocion de la evaluacion objetiva del empleo

Los Estados ratificantes se obligan a adoptar medidas para promover la evaluaciéon
objetiva el empleo, tomando como base los trabajos que este entrafie cuando indole de

dichas facilita la aplicacién del presente convenio (Articulo tercero, parrafo primero).

Caire sefiala “Que tras la primera lectura del articulado del Convenio 100 puede
parecer un poco extrafio encontrarse con esta disposicién sobre todo a continuacién de
Articulos como los nimeros 1y 2 parrafo 1° que son de un denso contenido juridico. Y
para un jurista sin formacién particular en el campo de la administracién de personal, el
sentido de esta disposicidn esta lejos de ser evidente. Por ello es imprescindible aclarar
dos puntos: lo que ha de entenderse por evaluacion objetiva del empleo, y el sentido o

alcance de la obligacién de promover tales evaluaciones.

La oficina dedicé un detallado analisis al tema del establecimiento de normas objetivas
para la evaluacion del empieo, que se consideraba como una suerte de corolario de Ia
definicién de un principio de igualdad de remuneracidén que exigiera la fijacién de los

salarios segun las caracteristicas del trabajo, sin considerar el sexo del trabajador.
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Derivado de eso, la oficina estimaba que, si se aceptaba este modo de abordai%@m _
problema, habia que examinar los métodos que permitieran evaluar el empleo a fin de
determinar el valor relativo del ejecutado por los hombres y mujeres en ocupaciones
semejantes y comparables. ;A qué métodos se referia la oficina? Particularmente a
los métodos de evaluacidén objetiva, basados en técnicas de analisis de la clasificaciéon
del trabajo, que habia comenzando a desarrollarse principalmente en los Estados

Unidos a partir de 1930. A la luz de esos elementos la Oficina incluyo en su

cuestionario un punto relativo a esa cuestion.

Numerosos gobiernos entre los cuales se encuentran, Albania, Alemania, Bélgica ,
Bulgaria, Finlandia, Francia, Honduras, Hungria, India, Indonesia, Reino Unido, Iran,
Republica Dominicana, Esparfia, Chile, Ecuador, Nicaragua, Panama, Portugal,
Venezuela, Paraguay, pronunciaron categoricamente a favor de normas objetivas
para la evaluacién del trabajo. Otros en cambio adujeron su falta de experiencia en
esta materia o aceptaron la disposicidn propuesta por la Oficina con reservas u
observaciones. Brasil, México, Colombia, por ultimo se mostraron completamente
opuestos a las disposiciones propuestas por considerarlas innecesarias si se
establecia un principio general y absoluto de igualdad, o porque las autoridades
publicas no podian intervenir en las medidas para determinar el valor del trabajo, o
porque tales medidas debian dejarse a la discrecidn de los gobiernos. A la luz de las
respuestas recibidas, la oficina incluyo este punto como base para la discusion de la

conferencia.
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a métodos de evaluacion; esta enmienda fue rechazada por considerarse que el
parrafo en cuestidbn concernia directamente a aplicacidén del principio de igualdad de
remuneracion. Finalmente se adopto la inclusién de este punto, aunque con varias
modificaciones y tras largo debate. Sobre la base de las conclusiones asi adoptadas, la
Oficina propuso un texto que formaba parte del proyecto del convenio, texto, todavia
bastante alejado del que se adoptaria finalmente pero donde aparece, por primera vez,

la palabra promover.

En sus comentarios sobre el proyecto elaborado por la oficina, un gobierno propuso
sustituir la palabra promover por la palabra asegurar, con el objeto de dar mas fuerza a
la disposicién. La oficina observo que, si bien tal modificacidbn haria al texto mas
positivo, habia casos en que las autoridades publicas no podian intervenir directamente
en la materia y todo estimulo por parte de dichas autoridades podia desempenar un
papel despreciable. La oficina recordd, ademas, que los debates en la Comisidn de la
igualdad de remuneracién habian mostrado que la conferencia no estaria acaso
dispuesta a aceptar un texto que impusiera obligaciones mas estrictas a los gobiemos;
propuso, por tanto, mantener la palabra promover que seria finaimente adoptada con

tal significado.

En el curso de la segunda discusion, los miembros trabajadores y un miembro

gubernamental propusieron un nuevo texto en el cual se omitia la referencia a las
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aptitudes requeridas para desempefiar un trabajo, las condiciones en que habww‘_i& &
efectuarse u otros criterios para la evaluacidon objetiva del empleo. Este nuevo texto fue
adoptado tras haberse rechazado una propuesta destinada a limitar el campo de
aplicaciéon de este articulo a las empresas en que fuese factible la evaluacion objetiva

del empleo, por entenderse que daria lugar a ilimitadas derogaciones.”®®

De los trabajos preparatorios, citados por Caire, puede advertirse por la conferencia,
gue ha de entenderse por una evaluacion objetiva del empleo, esto es, que se tome
como base los trabajos que éste entrafie, sin distincion en cuanto al sexo, y el alcance
de la obligacion de promover tales métodos, es decir, de estimular el recurso a las
evaluaciones objetivas, sin limitacion en cuanto a las empresas y trabajadores
concernidos. A ello a de agregarse, como lo indica el mismo parrafo primero, del
Articulo tres del Convenio numero 100 de la OIT : que las medidas para promover la
evaluacion objetiva del empleo se deberian adoptar tomando como base los trabajos
gue éste entrafie, cuando la indole de dichas medidas facilite la aplicacién del presente
convenio. Se estd en presencia por lo tanto, de una norma muy flexible en cuanto a la
oportunidad y modalidades de su aplicacion, a la vez de una gran claridad y precisién
en cuanto al objetivo y al método conducente a la efectiva aplicaciéon del principio de

igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres.

En el derecho del trabajo guatemalteco, el unico intento de la evaluacién objetiva del

empleo ha sido el que se busca establecer en el Decreto 78-89 del Congreso de la

% Ibid, pag. 440
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evaluacion y rendimiento en el desempefio de las labores. Sin embargo nunca fueron
implementados y hoy en dia el Decreto 37-2001 ha derogado parcialmente el contenido
de aquella normativa, transformando el espiritu de aquella prestacion, al convertirla en
una simple bonificacidn mensual y no en una retribucién que premiara la evaluacion del

rendimiento laboral, como originalmente se habia establecido.

5.11. Eleccion de los métodos de evaluacion

El parrafo segundo del Articulo tres del Convenio 100, responde sin ambiguedad a
este interrogante, estipulando que los métodos que se adopten para esta evaluacion
podran ser decididos por las autoridades competentes en o que concierne a la fijacion
de las tasas de remuneracion o cuando dichas tasas se fijen por contratos colectivos,

por las partes contratantes.

Segun el tratadista Caire “El origen de esta disposicidén es el mismo que el del parrafo
1° del que se separaria recién en la ultima fase de la segunda discusion. En efecto en
el punto correspondiente del cuestionario inicial, la oficina preguntaba acerca de la
conveniencia para cada miembro de establecer o hacer establecer en estrecha
¢olaboracién con los representantes de las organizaciones de empleadores

interesadas, normas que permitieran la evaluacién del trabajo.”®

® Ibid, pag. 442
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Sin observaciones particulares de parte de los gobiernos sobre este punto, la o

propondria una redaccion muy parecida como base de discusion por la conferencia.

“En el curso de la préxima discusion se adoptaron dos enmiendas que darian forma
casi definitiva a este parrafo, precisando su alcance. La primera de ellas, propuesta
por los miembros trabajadores, tuvo como objeto suprimir la expresion en estrecha
colaboracion, sustituyéndola por acuerdo con. La segunda propuesta por un miembro
gubernamental, se fundaba en que, si bien las autoridades publicas podian prestar un
servicio facilitando la mejor comprension de los varios métodos para determinar la
naturaleza del trabajo, la aplicacion de estos métodos era un asunto que incumbia a los
trabajadores y a los empleadores. Sobre la base de esas conclusiones, la oficina
redacto un proyecto donde se hacia referencia, esta vez a las autoridades que tienen a
su cargo la fijacion de las tasas de remuneracion y a las partes contratantes de un
convenio colectivo en el caso de que este fije dichas tasas. Los gobiernos no
formutaron observaciones sobre esta redaccién que fue sometida a la conferencia sin

modificaciones por parte de la oficina.

En el curso de la segunda discusidn se propuso un nuevo parrafo que reemplazo el
texto propuesto por la oficina, con posterioridad se dividio el texto en dos parrafos
distintos, recogiéndose en el segundo, de que se trata, lo relativo a quien decidiria

acerca de los métodos de evaluacion objetiva que se aplicarian.”®

% Ibid, pag. 444
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Conviene senalar que hay un cierto paralelismo entre el parrafo segundo del

tercero y el parrafo segundo, del Articulo segundo literal b, en el sentido de que
quienes han de decidir acerca de los métodos de evaluacion son aquellos mismos que,

en cada pais, tienen responsabilidad, y el poder, de fijar las tasas de remuneracion.

5.12. Diferencias de la remuneracion

La evaluacion objetiva de un empleo, puede llegar a la conclusién de que el valor del

trabajo en cuestion, no justifica el pago de una remuneracion inferior a las mujeres;

“En este caso corresponderia aplicar el principio de igualdad de remuneracion por ello
el convenio prevé a este respecto, que las diferencias entre las tasas de remuneracion
que correspondan, independientemente del sexo, a diferencia que resulten de dicha
evaluacién objetiva de los trabajos que han de efectuarse, no deberan considerarse
contrarias al principio de igualdad de remuneracién, entre la mano de obra masculina y

la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.”®

5.13 Colaboracion con las organizaciones de empleadores y de trabajadores

El Articulo cuarto del Convenio numero 100, establece que Todo miembro debera

colaborar con las organizaciones interesadas de empleadores y de trabajadores, en la

% Bartolomei de la Cruz, Héctor. Principios integrales del salario, pag. 186
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forma que estime mas conveniente, a fin de aplicar las disposiciones.¥§

convenio.

“Es esencial que se establezca una colaboracion con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores con el objeto de formular y poner en practica una
politica de igualdad de remuneracion. Pues esta era la misma posicién o conviccion de
la Organizacion Internacional de Trabajo, y se basaba en “experiencias nacionales, ya
gue un numero cada vez mayor de paises, los poderes publicos colaboraban con las
organizaciones de empleadores y de trabajadores. Se habian instituido, en diversas
escalas, organismos con funciones ejecutivas o0 consultivas competentes para
examinar las cuestiones relativas a los salarios, y la colaboracién tripartita o bipartita
(en los paises en que el Estado y los sindicatos habian asumido responsabilidades en
el dominio econdmico) habia desemperfado un importante papel alli donde la aplicaciéon

del principio habia hecho progresos mas considerables.”®’

“La Organizacion Internacional del Trabajo, incluyd en su cuestionario un punto
acerca de la conveniencia de que la reglamentacién internacional estipulara que cada
miembro deberia asegurar la estrecha colaboracion de las autoridades publicas
competentes con los representantes de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores interesados, con el objeto de aplicar el principio de igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor entre la mano de obra masculina y la mano

de obra femenina. La mayoria de respuestas fueron favorables; por lo que Ila

% Acufia Anzorena, Arturo. El salario y los convenios internacionales de trabajo, pag. 280
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disposicion como una medida basica en la aplicacidon del principio de igualdad de

remuneracion.”®

5.14. Constitucién Politica de la Republica, y falta de aplicaciéon del Convenio 100

de la Organizacion Internacional del Trabajo

La Constitucién Politica de la Republica, es su Articulo 102 literal c), establece el
principio de igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigiedad. En el seno de la relaciones de trabajo, se da una falta de
aplicacion del Convenio 100 de la O.L.T., que obliga a igual los salarios con base en
este principio y a consecuencia de ello, puede advertirse que en cada caso en donde
no se aplica el Convenio 100 ya relacionado, y se igualan los salarios, se contraviene la
Constitucion, pues todas las normas derivadas de este convenio son parte de Ios
derechos minimos de los que gozan los trabajadores en Guatemala, y por consiguiente
al no tener aplicacidn el convenio se vulnera una garantia minima que ademas es de

rango constitucional.

La disposicién establece que el contenido, de los convenios internacionales de trabajo,
ratificados por Guatemala, es parte de los derechos minimos de que gozan los
trabajadores, también es de orden constitucional y esta establecida en el Articulo 102

literal t) del mismo texto constitucional.

® Ibid, pag. 282
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5.15. Acuerdos de Paz

A través de los Acuerdos de Paz se crearon medidas establecidas a favor de la
justicia laboral en la que, el Estado de Guatemala, como seguimiento al Acuerdo
221-97 que cred la Comisidn de Fortalecimiento de la Justicia, en cumplimiento a los
compromisos contraidos en el Acuerdo de Paz “Fortalecimiento del Poder Civil y
Funcion del Ejercito en una sociedad Democratica® creo la Comision Nacionai para el
Fortalecimiento de la Justicia. Dentro de este marco juridico el Ministerio de Trabajo y
Prevision Social solicito la creacién de una subcomision que permitiera resolver en

forma agil y justa la problematica laboral.

“Se instalo, la subcomision de Justicia Laboral. E) objetivo general de la subcomisién
es promover la eficacia de los derechos laborales mediante el mejoramiento y
fortalecimiento de las instancias y procedimientos administrativos de fiscalizacién para
el cumplimento de la legislacion laboral. La subcomision estad integrada por
representantes del Organismo Judicial, Ministerio de Trabajo y Previsidn Social,
Ministerio Publico, Procuraduria General de la Nacion, Universidades, el sector sindical,

sector empleador organizado, sector académico y organizaciones no gubernamentales.

Los Acuerdos de Paz, reconocen la necesidad de tomar en cuenta la situacion social y

econdémica de las mujeres en todas las estrategias, planes y programas de

desarrollo.”®®

® Secretaria presidencial de la mujer Informe ministerial sobre mejores practicas de justicia. pag.55
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Sin embargo no se han dado los resuitados que se esperaban, no se ha dado efh

de los derechos laborales, ni la fiscalizacidn de la legislacion laboral pues en ella,

estan incluidos los convenios internacionales de trabajo, es decir el Convenio 100 de

la OIT.

5.16. Causas por qué no se aplica el Convenio 100 de la Organizacion

Internacional del Trabajo en Guatemala

Presentacion:

Con el presente muestreo que se desarrolla a continuacién, se pretende corroborar la
hipbtesis y asi mismo, establecer si la poblacién trabajadora conoce a la
Organizacién Internacional del Trabajo y en consecuencia los convenios
Internacionales del trabajo y su ratificacion y asi también cuales son los medios gque el
Estado de Guatemala ha utilizado para garantizar y aplicar el Convenio 100 de la
Organizacién Internacional del Trabajo referente a la igualdad de remuneracion entre

obra de mano masculina y obra de mano femenina.

5.16.1 Encuesta

Fuente: Cincuenta muestras dirigidas a 25 Trabajadores de sexo femenino y

25 Trabajadores de sexo masculino.
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Los datos obtenidos de la investigacion de campo son Ios siguientes:

Con relacion a la pregunta nimero uno, su resultado permite establecer que el 50% de
los encuestados, tienen la calidad de trabajador mujer y el otro 50% tiene calidad de

trabajador hombre.

La pregunta numero dos, su resultado es de importancia ya que permite establecer que
la mayoria de la poblacion trabajadora, no conoce la Organizaciéon Internacional del
Trabajo, lo que se refleja en el resultado de la encuesta, al manifestar el 20% de los
encuestados sila conoce y el otro 80% lo ignora y es de suma importancia ya que la
Organizacion Internacional del Trabajo es un organismo especializado de las Naciones

Unidas que se ocupa de los asuntos relativos al trabajo y las relaciones laborales.

En relacion a la pregunta numero tres, se puede determinar la falta de ilustracién de la
gran mayoria de los trabajadores al no conocer que es un Convenio Internacional del
Trabajo, puesto que el 35% conoce que es un Convenio Internacional del Trabajo y el

otro 65% lo desconoce.

La pregunta numero cuatro, se refiere si la poblacién trabajadora tiene conocimiento de
cuantos convenios internacionales del trabajo han sido ratificados por Guatemala, y el
resultado es que el 2% de la poblacion conoce cuantos se han ratificado por el

gobierno de Guatemala, y el restante lo ignora. Lo que resulta muy iégico, pues si se

%:‘;:;,P" 0%‘ .
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trabajo, menos posible sera que conozcan cuantos se han ratificado.

En relacion a la pregunta nuimero cinco, su objetivo es investigar si saben los
trabajadores que Guatemala ha ratificado el Convenio 100 de la Organizacién
Internacional del Trabajo, el 15% de los trabajadores tienen conocimiento de que ha
sido ratificado, mientras que el otro 85 % lo desconoce, lo que demuestra la falta de

informacién por parte del Estado hacia la clase trabajadora.

La pregunta numero seis, es importante ya que se puede observar que el 100% de los
encuestados, no conoce el contenido del Convenio 100 de la OIT, y se demuestra la

evidente falta de informacidn respecto del mismo.

En relaciébn a la pregunta nimero siete, permite establecer que el Estado de
Guatemala, no ha proporcionado informacién, a través de diferentes medios de
comunicacién entre ellos, radio, prensa y television, acerca de cuando ratifica un
Convenio Internacional del Trabajo, pues el 10% de los encuestados manifestd que si
ha tenido informacién acerca de los mismos pero el resto el 30% nunca ha visto por los

diferentes medios de comunicacion informacién sobre la ratificacidbn de un convenio.

La pregunta numero ocho, demuestra que el 30% de la poblacién sabe que el Estado
de Guatemala garantiza la igualdad de remuneracion, a través de los convenios

internacionales del trabajo mientras que el 70% no sabe, esto es preocupante puesto
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reclamar esos derechos o0 esa proteccion ante las autoridades correspondientes.

La ultima pregunta demuestra que el Estado de Guatemala, a pesar de que ha
ratificado el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del trabajo, que se refiere a
la igualdad de remuneracidon entre obra de mano masculina y mano de obra femenina,
no cumple con el mismo, puesto que solo el 30% cree que si hay igualdad de
remuneracién y el 70% establecié6 que no la hay en Guatemala. Por lo que se
demuestra la falta de cumplimiento del Convenio 100 de la Organizacién Internacional

del Trabajo en la legislacion nacional.
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CONCLUSIONES

Las normas Internacionales del Trabajo se presentan como mecanismos
protectores de los derechos de los trabajadores por la Organizacién
Internacional del Trabajo a través de los convenios y recomendaciones, los
cuales son instrumentos legales que adopta Guatemala, dentro de su legislacion

interna.

. Aunque Guatemala ha firmado varios tratados y convenios internacionales
dirigidos a eliminar las desigualdades y subordinacién de las mujeres, ellas
continuan siendo oprimidas, excluidas y discriminadas, debido a que el Estado
de Guatemala no proporciona informacién a través de los diferentes medios de

comunicacion sobre los mismos.

La Organizacion Internacional del Trabajo sefala la igualdad de remuneracién
por trabajo de igual valor, a través del Convenio 100, el cual fue ratificado por
Guatemala, pero no se ha modificado la legislacion interna para su
implementacién, ni se han establecido mecanismos para asegurar su

cumplimiento.

En Guatemala, no se aplica el Convenio 100 de la Organizacién Internacional del
Trabajo y ésto a su vez contraviene a la Constitucién Politica de la Republica,

puesto que la misma lo garantiza y lo establece, y como consecuencia se hace
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una discriminacion de la aplicacion del principio de igualdad de sala

mujeres trabajadoras.

No existe una igualdad de salario, por cuanto no se aplica las normas dei
Convenio 100 de la Organizacion Internacional de Trabajo, ya que la mayoria de
trabajadores, ignora que existen el Convenio 100 de la Organizacion del Trabajo,
y en consecuencia desconocen cuales son los derechos que le son garantizados

en los mismos.
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RECOMENDACIONES

Debe impulsarse por parte del Estado, a través del Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, una masiva campana de difusion, que permita orientar a los
trabajadores, sobre los convenios internacionales del trabajo, que a la fecha

han sido ratificados por Guatemala y que constituyen ley vigente en el pais.

Debe promoverse por parte del Estado la incorporacion de los convenios
internacionales del trabajo, incluyendo el Convenio 100, a un manual de
aplicacion que permita tanto a funcionarios administrativos de trabajo, el
conocimiento, comprension y aplicacion de las normas contenidas en éstos,
para sentar la base de la observancia obligatoria que de los mismos debe

hacer el Estado de Guatemala.

Debe reformarse por el Congreso de la Republica de Guatemala el Codigo
de Trabajo, en lo relativo al capitulo del salario, a fin de insertar normas que
establecen todo lo relacionado a la igualdad del salario, contenidas en el
Convenio 100 de la Organizacién Internacional de Trabajo, a fin de actualizar

la operatividad de aquel principio, que hasta hoy se observa poco.
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ANEXOS




1. Sexo:
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2. ¢Conoce usted sobre la Organizacién internacional del Trabajo?:

Si

80%
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30%
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B No

Si No

Investigacion de campo.



122

3. ¢ Sabe usted que es un Convenio Internacional del Trabajo?

Sl NO

70% -

60%

50% -

AN

40% A B Si

30% - ® No

20% -

10%

0% 1 1

Si No

Fuente: Datos obtenidos de la investigacion.
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5 ¢Sabe usted que Guatemala ha ratificado el Convenio 100 de la Organizaci

Internacional del trabajo?:

Sl NO
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6. ¢Conoce usted el contenido del Convenio 100 de la Organizacion Intem,é;gibﬁé*ﬁﬂeﬁ
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7. ¢Cree usted que Guatemala proporciona informacion a través de diferentes medigs_ ™,

de comunicacion entre los cuales Prensa, Radioy Television acerca de

cuando ratifica un Convenio Intemacional del trabajo?:

Sl NO

. 80%
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Fuente: Investigacion de campo.
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8. ¢Sabe usted que Guatemala garantiza la igualdad de remuneracion entre obrade —— 2

Si NO
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9. ¢ Sabe usted cuando no existe igualdad de remuneracion?
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Fuente: Investigacién de campo.
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de mano masculina y femenina?
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