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UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y
SOCIALES. Guatemala, quince de noviembre de dos mil diez.

Atentamente, pase al (a la) LICENCIADO (A) CESAR EFRAIN SOLORZANO
L(')PE’Z, para que proceda a revisar el trabajo de tesis del (de la) estudiante BRENDA
e MARIA ANA REQUENA MAZARIEGOS, Intitulado: “INCUMPLIMIENTO DEL
ARTICULO 102 DE LA CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE
GUATEMALA DERIVADO DE LA NO IMPLEMENTACION DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA PARA ALCANZAR UNA MEJOR JUSTICIA

SOCIAL”.

Me permito hacer de su conocimiento que esta facultado (a) para realizar las
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion,
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales v del Examen General Publico, el cual
dice: “Tanto el asesor como el revisor de tesis, haran constar en los dictimenes correspondientes, su
opinion respecto del contenido cientifico y téenico de la tesis, la metodologia y téenicas de investigacion
utilizadas, la redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios. la contribucion cientifica de la
misma. las conclusiones, las recomendaciones y la bibliogratia utilizada, si aprueban o desaprueban el
trabajo de investigacion y otras consideraciones que estimen pertinentes .

TULIO CASTILLO LUTIN
JEFE DEAA UNIDAD ASESORIA DE TESIS

cc.Unidad de Tesis ¢
MTCL/sllh.




CHSAR EFRAIN SGLORZANO LOPEZ
ABONGADO ¥ NOTARIO
Uotegiado MNu,. 4582
7 Avenkdn 653 Zana 4 - 7 Nivel ©ficing 78 Edificio Bl Telangula
Tatisforinne : 233030636 - Celular 52032238
Ciatemulp, fsuntemala

Chtemaln, 04 de Focrode 200010

LICEMNC AL

MARCO TELIO CASTILLO LUTIN

JEFE D LATLINT ALY DY ASESCRIA L TESES
FACLT TADR DE t‘IHHtT!J'\SJUI-':II}II’.‘hE Y SOCTALES
UHIVERSIDAD DE AN OARLOS DE GUATEMALA
PRESENTE

PACENCIADG CASTHLO LUTING

En base a mi dedignacion como Bevisce, sepin providencla del Juinee de noviembis del
afie dos mil dige, por la Unidad de Tesis, presenta o usted, el itorme schre el tbajs de
esin de la Senoriin BRENDA MARIA ANA REQUENA MAZARIEGOS, thulada
SINCUMPLIMIENTO DEL ARTICULSD 102 DE LA CONSTITUCTION POLITICA
3 LA REPUSLICA DE  GUATEMALA,  DIRIVALG BiE LA RO
IMPLEMENTACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA PARA ALUANZAR
LINA MIJOR TUSTICIA SOUTALY, manifesundole que de ln revisden, super| 'as
madi flzaetones Guo padicrnn completar ¥ onriguecey gl contenida de ld m i,

El wma de estudio eatny basado en dereelios constiiuclonniey minimas gue sc paliblecer
e 1o comstituclon potitiea de lo Republics g Gumtemals, como un derecho furdimienial
de 1o personp ¥ del wabagador a una vida dignn ¥ un solarkes agorde gue le perb i
antisticer sy neotsidindes hisjcas, como privcipis Tundamental de dna justiia social,
qfue se evidencin en un repartt equitativo de las wiilidades generadas 41 combinne L
fierdit de trabajo y low medios de produceidn e tin empresl, aspecto gue g forme o
historia de s asociacicnes de los prabuldornes, soly s hi oprado 4 travdés de
negocincion eolecliva v por i via de Tes presidn de estos prupos,

|- Lay susteatants hoge i esudio dlentitico schre ol Derecho Coleetiv del Trabaja, y
las crapss evolutivas de s desamollo, ¥ Cono s ha intarpretads sepon [ay socledades
organizodas, resalonde [59 luchus v viclsitdes hasta su reecnechinienio, Presenta
tentcamente, ademibs, lus institucines relackonmdas v oiras figures previas, tales Come
los Slndicarca, ln Huelgn  lod Pactox Colectivad, -que condujefon Dnalinente, o lp
crencion de esta {igurn tan imporaiie come instruments d lucha soclil.

2t b desarroils del lemo utiliza 1a mctodolopls de 1o Recopilacian Biblogmiicn,
prrn realizar 4u andlisiy sebne s gums del Derecho Colectivo ¥ rosalia téonicaments
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con Resgmedes, hustn concluie son o Negociacion Caleetiva, sos elinphs evolutivas, ¥
fos factores socioecondmicos que influenciaron su desaerallo, presentandd restmeres
fignas  comn  tdenlcn de Tvestigacddn biblograls,  pate cxponer pensamientos v
cdneptis mus importantes y pringipales de los autores conauliadoy,

1 Jenjuaje conique 59 redocta, =s iéenicamente ndecuado, pericclamenie agimilable
thoilita 18 leciure,  devidndo o ln comprension del iomn, genevands en el locior, un
penuine iterés eh compleths 0 kectura y amlise en ofros (emas dis trivesiipncion

A.-La presentseion de eatadisticas ¥ crcuestas, usancdo o grafion di pastel o pic, faciliu
o comprensicn de resalados, v o tmvés del colod se visunlizan blen las mediciones, §
se completan conl 1os porCentajes on nameres, asi serd mas eviderte flsleamente y ante
ptos ohjetiva, Tn el prisente foso pormite prosentar el desconncimionta do la figura de
jn Mepoeiacion Colectivie entre ¢l seetor taboml, que pemiftida lopar a la justlcin social
que aihela toda sogledad maderiia,

5 «Creo (ue 14 prosente tgsis, por 1 fovrm on qoo aborda b wemdticn, reselta oo
aporte ciestilic valioso, expecialmente por s oriertacion y el estudio gue Giene sobre
wn inathuclunes del Derecho Colecilvo,  fesalta o folta de aplicacidn de In
Mogpociacion Colectiva, EOHTHG nOTITR comstiitelentl qao obliga o ks mitordades dal
Minisierio de 1 mbinfo, & promover suaplicocton v formakecimients, dﬂhfuﬂi{ﬂ B ownm
politica institucionl ¥ de gabierna, como obligneion d2 Yograr ura justicin labomi g
flayir e b ¢lase trabijodora.

fr.«Las wonclusiones v recomendaciones, eslin pleraments sopotiadas, en los resullados,
ol conteridn ¥ o aseverada, dentro de la investigacion gue reali#o la cxtadionte.

oo Al inchalr wuehos autones de reconocida gxperiencin y conpinients en ol femi.
pirantiza que B investigagion desarrollnda se hizo profunda y profesionilmente,

lapreso mi dictamen lavorble al prosonte trabpjo de tesis, sabiendo gue cumple v
sallsfhoe los reguivitos eatabledidos en el riiculad 32 del Mormativo par la
Flaberacion de Tesiv deLicenciotuen eff Cionciak Juridiess ¥ Sociales, y del Examen
Ciereral Publion de ¢39,A'|-';I.uuttncl. /
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A Dios:

A mis padres:

A mis hermanos:

A mis abuelitos:

A mi cuiada y
sobrinas:
A mi familia:

A mi amigo:

A mis amigos:

A:

A usted:

DEDICATORIA

Por haberme permitido llegar con salud y vida. Gracias por

permitirme alcanzar este triunfo.

Hugo Vidal y Brenda Liliana por ser en mi vida, los representantes
de Dios en éste mundo y haberme forjado en el camino correcto.
Gracias, por su ayuda y por ser mis guias y mi refugio de amor
incondicional.

Vidal y Sebastian, por haber crecido y compartido lindos momentos
junto a mi, los que llevaré en mi mente cada instante.
Héctor Efrain Mazariegos Gereda (f) y Asuncién del Carmen

Gdémez Reyes (t), porque brindaron a mi existencia la calidez,
apoyo y dulzura de su amor. Que Dios los tenga en su gloria.

Indira Barrios, Aridni y Sarita Requena Barrios, con amor fraternal

Por el carifio y amor recibido .

Elder Reynaldo Lépez Batz (1), a quien rindo postumo homenaje.

Porque en tu breve y destacado paso en este mundo, fuiste el
angel que brindd a mi vida, un claro ejemplo de eterna amistad.

Héctor Juarez y Oliver Hernandez, con profundo agradecimiento
por su apoyo, carifio e innumerables momentos de felicidad. Los
llevo siempre en mi corazon.

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA. Templo del
saber y de mi formacion.

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA; Gloriosa y
Tricentenaria, a quien enalteceré con mi incansable e intachable
trabajo profesional.

Guatemala, pais que me vio nacer y crecer.

Que hoy me acompana.
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INTRODUCCION

Toda nacién, como parte de sus objetivos sociales, busca la sana convivencia de sus
habitantes, el respeto a sus valores culturales y el desarrollo econémico de su
poblacion, en igualdad de condiciones y oportunidades, eliminar la concentracién de la

riqueza en pocas manos, promoviendo una distribucion equilibrada de la misma.

Esta vision como nacién, se plasma en la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, en varios articulos, y especialmente al hablar de la clase trabajadora,
promueve y desarrolla instituciones que evitan su explotacién y la concentracién del
capital y las ganancias en pocas manos. Establece figuras como la negociacién
colectiva, medio e instrumento de la clase trabajadora desposeida de capital y que
como unico recurso disponible para su subsistencia, ofrece su fuerza de trabajo y su
intelecto, a cambio de un salario, para lograr satisfacer sus necesidades de vivienda,
vestido, y alimento para si mismo y su familia. Con esta figura, el trabajador puede
negociar mejores salarios, prestaciones y ante todo poder disfrutar, como generador
también de esa riqueza, en la distribucion de esta, como parte de la justicia social que
debe prevalecer en una sociedad, bajo el principio de solidaridad y desarrollo en

mejores condiciones para todos sus habitantes.

A pesar de estar la negociacidn colectiva establecida en el articulo 102 de la
constitucién, la mayoria de la poblacién guatemalteca, y especialmente la clase
trabajadora asalariada, vive una situacién precaria, en los aspectos econémico-social,
debido a transformaciones abruptas de la sociedad, de las cuales resulta afectada

profundamente.

Utilizando los argumentos arriba planteados como justificacion del presente trabajo de
investigacién, se planteo el problema del incumplimiento del articulo 102 de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, derivado de la no implementacion
de la negociacion colectiva para alcanzar una mejor justicia social. La hipotesis
planteada es que el desconocimiento de esta figura por parte de los trabajadores, es la
causa principal de la poca utilizacidon y aplicacion. Los objetivos del trabajo de
investigacién son: demostrar la importancia de esta normativa para la busqueda del

(i)



bienestar social y la metodologia de su implementacion, habiéndose delimitado

especificamente como area de estudio, la ciudad de Guatemala.

La tesis se divide en cuatro capitulos: En el primero se hace una recopilacion de las
principales instituciones del derecho del trabajo; en el segundo se estudia todo lo
relacionado a los conflictos colectivos de trabajo; el tercer capitulo aborda el tema de la
negociacion colectiva, su origen, definicion, sus etapas y los tratados internacionales
que la regulan, y en el capitulo final se analiza esta figura, desde la normativa
constitucional, los derechos minimos en ella garantizados, y la forma de aplicarla para

garantizar esos derechos al trabajador.

La metodologia de investigacion cientifica fue aplicada, usando el método inductivo-
deductivo y la técnica de investigacion bibliografica, para fundamentar los conceptos
que fueron objeto de investigacion y para llegar a las conclusiones y recomendaciones

finales, completando la investigacion cientifica y basica.

La investigacion constituye un valioso aporte, para la clase trabajadora, en la busqueda
de una justicia social que proteja sus derechos y le brinde una vida mejor, y en especial,

su desarrollo econdmico y social, y para su familia.



CAPIiTULO |

1 Instituciones del derecho colectivo de trabajo

Para poder estudiar con detenimiento lo que constituye la negociacion colectiva,
debemos conocer su origen y evolucion en cada una de las épocas histoéricas, hasta

llegar a los tiempos modernos, trataremos de abordar este tema ampliamente.

1.1. Derecho de coalicion

“El nacimiento y formacioén del derecho colectivo del trabajo principia con la historia del
derecho de coalicion, reconociendo que coalicion es la facultad de unirse en defensa de
los intereses comunes, se puede afirmar que si esta libertad falta, no son posibles la
huelga, ni el paro, ni la asociacion profesional, inclusive la contratacion colectiva; en tal
sentido, las primera luchas por derechos laborales, debieron librarse para conseguir la

libertad o derecho de coalicion"’.

Conseguida y proclamada la libertad de coalicidn, se logro la tolerancia para la huelga y

el paro. Cuando se da la simple coalicion, si no se permitiera la suspension colectiva de

! Allocati, Amadeo. Derecho colectivo laboral. Pag. 9.



los trabajos, seria un derecho ilusorio, pues se reducira a simple derecho de peticion
ante el patrono. “La tolerancia de la huelga tampoco integraba un derecho, pues
consistia en la suspension colectiva de los trabajadores, que aunque dejé de ser un
delito, puesto que faltaba al cumplimiento de las obligaciones, el patrono quedaba en

libertad de despedir a los obreros y emplear nuevos trabajadores.

La huelga en estas condiciones constituia un derecho negativo, pues era la facultad de
dejar de trabajar, pero no era un derecho positivo, ya que no obligaba a la empresa a
suspender sus labores. Su fuerza radicaba principalmente en: a) la solidaridad obrera; y
b) en la dificultad de encontrar nuevo personal. La historia de la huelga para llegar a
constituir un derecho positivo, pasé de la época de la tolerancia al de la huelga como un

derecho de los trabajadores”.?

En México se reconocio el derecho de huelga en la constitucion de 1917; después de la
segunda guerra mundial, principiaron las legislaciones a restringir el derecho de huelga,

principalmente en los servicios publicos

“El derecho de asociacion profesional tiene también su historia. Al reconocerse el
derecho de coalicion, que es la facultad de unirse en defensa de los intereses comunes,

parecia légico que su reconocimiento produciria la licitud de la asociacién profesional.

* Ibid. Pag.15.



La asociacién profesional abria el proceso de la huelga, funcionando como una
asociacion de hecho, tolerada por el estado, pero no reconocida legalmente hasta
impedir su formacién, no constituiria un derecho, ni gozaria de personalidad juridica, ni
seria obligatorio a los patronos negociar con ella. Pero el proceso es variable, en los
grandes paises de europa, asi en Inglaterra se obtuvo el derecho de coalicién en 1824,
y la huelga y la asociacién profesional funcionaron como cuestiones de hecho, pues en
el orden juridico, no existia prohibicion en contra de su existencia. En Francia, se
obtuvo la libertad de coalicion 40 afos después, en 1864, y pudo funcionar la huelga,

pero subsistio la prohibicion para la asociacion profesional”.®

Esta diferencia se debié a una distinta actitud politico-econémica. En Inglaterra se
prohibié el derecho de coalicion para satisfacer los principios de la escuela liberal, y
toleré a las asociaciones que perseguian un fin licito, distinto de las finalidades de la
asociacion profesional, y cuando se autorizé la coalicion, se produjo automaticamente la

licitud de la asociacién profesional.

El derecho francés fue adverso a la libertad de asociacion profesional, porque el estado
tenia miedo de los grupos sociales, después reconocieron en las leyes, la existencia de
la asociacion profesional y le otorgaron personalidad juridica, pero aun asi, no era un
derecho de los trabajadores, ya que los empresarios legalmente no estaban obligados a

tratar con ella.

? Ibid. Pag. 19.



Las instituciones del derecho colectivo del trabajo, como el contrato colectivo de trabajo
y reglamento interior de trabajo, fueron en términos generales instituciones ilicitas, pero
su valor ha estado sujeto a los cambios histéricos de la huelga y la asociacién

profesional.

En el periodo de tolerancia de la huelga y de la asociacion profesional, el contrato
colectivo era una institucion licita, pero carente de eficacia, llego a decirse que era una
declaracion de buena voluntad de los patronos, pero que no habia una via legal para
reclamar su cumplimiento. Cuando a la asociacion profesional se le dotd de
personalidad juridica, adquirié el contrato colectivo existencia legal, porque hubo un

sujeto capaz de exigir su cumplimiento.

“El derecho colectivo del trabajo y sus instituciones, la libertad de coalicién, la libertad y
el derecho de asociacion profesional, el derecho de huelga, el contrato colectivo, el
pacto colectivo, el reglamento interior de trabajo, como parte del derecho del trabajo,
participan de la naturaleza de este, y son en consecuencia garantias sociales en

beneficio de los trabajadores”.*

* Cabanellas, Guillermo. Compendio de derecho laboral. Pag. 41.
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1.2 Comités ad hoc o permanentes

“Un comité ad hoc, son aquellos que se forman para solucionar un determinado asunto
y luego desaparecen y los comités permanentes como su nombre lo indica, son
aquellos que son creados para conocer diversos asuntos y no tienen un tiempo
estipulado de vida”.® Su regulacion la podemos encontrar en el articulo 374 del codigo
de trabajo el cual establece que los patronos y trabajadores trataran de resolver sus
diferencias por medio del arreglo directo, con la sola intervencion de ellos o con
cualesquiera otros amigables componedores, y que para el efecto, los trabajadores
pueden constituir consejos o comités ad hoc o permanentes en cada lugar de trabajo,
compuesto por no mas de tres miembros, quienes se encargaran de plantear a los
patronos o0 a los representantes de estos, verbalmente o por escrito, sus quejas o
solicitudes, y prescribe que dichos consejos o comités haran siempre sus gestiones en

forma atenta y también prescribe que el patrono o su representante no puede negarse a

recibirlos a la mayor brevedad que le sea posible.

1.3 Asociacién profesional (sindicatos)

“Los sindicatos son, efectivamente, instrumentos de incorporacion de los trabajadores

en la lucha por la defensa de sus intereses y la elevacion de sus condiciones de vida, al

> Bayon Chacon, Gaspar; Perez Botija, Eugenio. Manual de derecho del trabajo. Pag. 34.
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tiempo que ayudan a la formacion de una clase obrera organizada y combativa”.® Estas
luchas reivindicativas: desde el aumento de salarios, pasando por las demandas de
reduccion de la jornada de trabajo, hasta la participacion en la ganancia y la cogestion,
son el punto de partida para que la clase obrera asuma su papel protagénico en la
lucha por la liberacién y llegue a un cierto grado de autonomia y organizacion, logrando
una percepcion directa de su valor cuantitativo, especialmente en las luchas federativas

y confederativas en el seno de las organizaciones sindicales.

En el texto que Carlos Marx prepar6 con relacion a los sindicatos y que fue leido en la
primera internacional, sefialaba sobre los sindicatos, “ Los sindicatos han formado
inconcientemente hogares de organizacion para la clase obrera, como si fueran

municipios y comunidades de la edad media, que lo hicieron para la burguesia”. ’

“Sefialaba que los sindicatos, por su primer caracter, son rigurosamente necesarios
para las luchas cotidianas entre el capital y el trabajo verdaderos combates de
guerrillas, en muchos casos, es solo a través de estos que se han logrado luchas de
reivindicacién, pero con muchos problemas y conflictos, que incluso los llevaron a la
clandestinidad y a veces dieron origen a luchas civiles para lograr algunas mejoras de
vida o su reconocimiento; y en su segundo caracter, son mucho mas importantes como

vehiculos organizados para la superacion del salario y la supresion del dominio del

% De la Cueva, Mario. Derecho mexicano del trabajo. Pag. 21.
7 Lagardelle, Hubert. El sindicalismo. Pag. 58.



capital, pues se hace evidente que solo en la lucha organizada y colectiva podian

superar sus beneficios econdmicos”.®

1.3.1. Generalidades sobre la creacion de los sindicatos a nivel mundial

La explotacién de los obreros, originada por los métodos empleados al inicio de la
industrializacién, aunada al afan de lucro excesivo de los patrones, fueron las raices del
movimiento asociacionista de los trabajadores, que buscaron homologar fuerzas
respecto de los patrones por medio de la aglutinacién de individualidades laborales, a
fin de reclamar condiciones salariales mas justas, jornadas de trabajo mas cortas y, en

general, llegar a establecer un estado social mas equitativo para la clase trabajadora.

1.3.2. La situacion actual de los sindicatos en Guatemala

Los registros del ministerio de trabajo, reportan una tendencia al aumento del numero

de sindicatos y del numero de afiliadas y afiliados.

Un 70 % de la afiliacion se encuentra en el sector construccion, que es la rama que
define la tendencia de la curva de la afiliacion sindical a nivel nacional; en las demas

ramas existe una elevada disminucion de las organizaciones sindicales.

¥ Ibid. Pag. 60.



Es evidente en todas, el bajo nivel de participacion de las mujeres en las
organizaciones sindicales, hay ramas como la construccion donde dicha participaciéon
es casi inexistente. Aquellas federaciones, confederaciones o centrales que tienen
trabajo organizativo principalmente en el comercio, servicios y maquila, son las que

reportan un porcentaje mayor de participacion de las mujeres en la actividad sindical.

Una tercera parte de las organizaciones sindicales no estan afiliadas a una federacion,
esto no excluye la posibilidad de estar integradas a una central, como es el caso de

varias organizaciones afiliadas a centrales de hecho o de derecho.

En vista a fortalecer el movimiento sindical, es importante trabajar con las
organizaciones ya existentes, en la construccion de organizaciones por ramas, pero
también es importante desarrollar trabajo organizativo en aquellas ramas donde los
sindicatos no existen y que constituyen actividades importantes en la produccién y el

empleo; en este caso estaria como ejemplo inmediato, el sector agropecuario.

Las discusiones de problematicas comunes por rama de actividad econémica y la
formacion sobre tematicas que afectan positiva o negativamente a las organizaciones
afines, pueden ser una de las medidas importantes en la tarea de constituir las

organizaciones por ramas.



Dada la relacion de varias organizaciones con los secretariados profesionales
internacionales, es importante coordinar acciones con estas instancias internacionales

para facilitar la constitucion de las organizaciones por ramas.

Una cuestion que tiene mucha relevancia, es la promociéon de acciones que permitan
elevar la participacién de las mujeres en las actividades sindicales; para esto se
requiere hacer conciencia en las dirigencias y bases sindicales del derecho de las
mujeres a la participacion y de la necesidad e importancia que esto tiene para el
fortalecimiento del movimiento sindical. También es importante, porque a la fecha la
incorporacion de las mujeres en las actividades laborales ha incrementado, y hoy por

hoy, constituyen una fuerza importante del sector productivo nacional.

1.4 Marco legal de los sindicatos en Guatemala

Después de afios de lucha y muchos martires, se han creado leyes laborales que
fomentan y protegen la formacién de sindicatos, asi como entes nacionales que tienen

como funcion la proteccion de sus actividades, y que a continuacién analizaremos.

1.4.1. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, da pautas muy concretas
relacionadas con la asociacion de los trabajadores, asi establece que los habitantes de

Guatemala, tienen derecho a asociarse libremente y a reunirse pacificamente y sin



armas para cualquier objeto licito. Nadie podra ser obligado a pertenecer a una

asociacion.

Esta misma libertad de asociacién es expresada también en las bases generales del
funcionamiento de los sindicatos de trabajadores, de los patronos y trabajadores
privados, sin distincion de nacionalidad, sexo, raza, credo o ideas politicas y cualquiera
que sea su actividad o la naturaleza del trabajo que realicen, sefialando que tienen el
derecho de asociarse libremente para la defensa de sus respectivos intereses,
formando asociaciones profesionales o sindicatos. EI mismo derecho tendran los

trabajadores de las instituciones oficiales autbnomas.

Dichas organizaciones sindicales tienen derecho a obtener su personalidad juridica y a

ser debidamente protegidas en el ejercicio de sus funciones.

Las normas especiales para la constituciéon y funcionamiento de las organizaciones
profesionales y sindicales del campo y de la ciudad, no deben coartar la libertad de

asociacion. Se prohibe toda clausula de exclusion.

Los miembros de las directivas sindicales, deberan ser guatemaltecos por nacimiento y
durante el periodo de su eleccion y mandato, y hasta después de transcurrido un afo
de haber cesado en sus funciones, no podran ser despedidos, suspendidos
disciplinariamente, trasladados o desmejorados en sus condiciones de trabajo, sino por

justa causa, calificada previamente por la autoridad competente.
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Ademas de lo anterior, la Constitucidén Politica de la Republica de Guatemala, regula
acerca de las acciones que utilizan los sindicatos para obtener sus fines, tales como la
huelga y el paro; lo anterior se encuentra claramente estipulado en la carta magna,
cuando establece que los trabajadores tienen derecho a la huelga y los patronos al

paro.

Para el ejercicio de estos derechos no sera necesaria la calificacion previa, después de
haberse procurado la solucion del conflicto que los genera, mediante las etapas de
solucion pacifica, establecidas por la ley. Los efectos de la huelga o el paro se

retrotraeran al momento que estos se inicien.

Si bien este aspecto no se cumple a veces, si existe esta disposicion que protege su
declaracion, aunque requiere una larga lucha a veces en los tribunales, y con una serie

de actos por parte de la clase patronal que busca su incumplimiento.

1.4.2. Pactos y tratados internacionales

En un segundo peldafo, a continuacion de la Constitucion de la Republica de
Guatemala, se encuentran los tratados, convenios y pactos internacionales, los cuales
tienen fuerza de ley en el pais, una vez fueren aceptados y ratificados por el congreso

de la republica.
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1.4.2.1. Pacto internacional de derechos civiles y politicos del aiio 1976

En el articulo 22, numeral 1, de dicho tratado, se menciona el derecho a la libertad de
asociacion, y establece que toda persona tiene derecho a asociarse con otros, y el

derecho de crear sindicatos y sindicalizarse para proteger sus intereses.

1.4.2.2. Pacto internacional de derechos econémicos, sociales y culturales del

ano 1976

En este tratado se menciona también la libertad de asociacion, vy la libertad de su
funcionamiento sin obstaculos, ya que en el articulo 8, obliga a los estados que formen
parte y firmen este pacto, a garantizar el derecho de toda persona a fundar sindicatos y
a afiliarse al de su eleccion, con sujecion unicamente a los estatutos de su organizacién
correspondiente, la que debera promover y proteger sus intereses econdmicos vy
sociales. Establece también que no podran imponerse otras restricciones al ejercicio de
éste derecho que las que prescriba la ley, y que sean necesarias en una sociedad
democratica en interés de la seguridad nacional o del orden publico, o para la

proteccion de los derechos y libertades ajenas.

El derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones nacionales, vy el

de éstas a fundar organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las mismas.
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El derecho de los sindicatos a funcionar sin obstaculos y sin otras limitaciones que las
que prescriba la ley, y que sean necesarias en una sociedad democratica en interés de
la seguridad nacional o del orden publico, o para la proteccién de los derechos y

libertades ajenas.

Y por ultimo permitir el derecho de huelga, ejercido de conformidad con las leyes de

cada pais, para garantizar esos derechos.

1.4.2.3. Protocolo de San Salvador del afno 1988

Este protocolo, se firmo6 en la Republica de El Salvador, en febrero de 1988, y entre
otros temas se especifica y obliga a los estados firmantes, y establece en su articulo 8,

a cumplir muchos aspectos que fueron definidos asi:

e EIl derecho de los trabajadores a organizar sindicatos y a afiliarse al de su
eleccion, para la proteccion de sus intereses. Como proyeccion de este derecho,
los estados partes permitiran a los sindicatos formar federaciones vy
confederaciones nacionales y asociarse a las ya existentes, asi como formar
organizaciones sindicales internacionales y asociarse a las de su eleccion. Los
estados partes también permitiran que los sindicatos, federaciones vy

confederaciones funcionen libremente.
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o El derecho de huelga, esto significa que seguidos los procedimientos y planteado

el conflicto colectivo, no se les puede negar el derecho al paro laboral.

e Que nadie podra ser obligado a pertenecer a un sindicato, esto también asociado
a la libertad de sindicalizacion y libre asociacién, que debe prevalecer en un

grupo de esta naturaleza.

1.4.2.4. Cédigo de Trabajo de Guatemala

El codigo de trabajo, segun su concepcion tiene como objeto principal, estipular los
derechos y deberes, asi como armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores,
estableciendo los derechos y obligaciones de ambas partes. Segun el mencionado
cbdigo, tienen el derecho de asociarse libremente para defender sus intereses
econdmicos y sociales comunes, formando asociaciones profesionales o sindicatos, sin

distincién de nacionalidad, sexo, raza, credo o ideas politicas, las siguientes personas:

e Los patronos y trabajadores privados;

o Los trabajadores de las instituciones oficiales autbnomas.

En ese mismo cuerpo legal se establece que se prohibe ser miembro de mas de un

sindicato dentro de la empresa.
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1.5 Objetivos de los sindicatos

El principal objetivo de los sindicatos es la defensa de los derechos de los trabajadores,
y las acciones que utilizan para lograr dicho cometido pueden clasificarse como

inmediatos y mediatos.

La tarea de los sindicatos es, primero, procurar la union de los trabajadores para
defender mejor sus derechos y, segundo, lograr en los contratos colectivos mejores
condiciones de trabajo para sus agremiados; las anteriores son consideradas acciones

inmediatas.

Las acciones mediatas se refieren a la transformacion del estado con el objetivo de que
éste proporcione mejores condiciones de vida a los trabajadores; lo que se convierte en

acciones de caracter politico.

Algunos objetivos especificos de los sindicatos son:

e Un salario justo.
« Mejores condiciones de trabajo.

e Empleo estable para toda persona.
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1.6. Los principios del sindicalismo

“Los principios son las reglas fundamentales que orientan el comportamiento de las
organizaciones. Si se rompen 0 no se cumplen, la organizacion pierde su identidad y se
debilita; entonces, cada vez le es mas dificil lograr sus objetivos”.? De esa forma, pierde
credibilidad ante los trabajadores y trabajadoras y ante la sociedad. Los principios en

que se basan los sindicatos son:

. Libertad.

. Democracia sindical.
. Independencia.

. Autonomia sindical.

1.6.1. Principio de libertad

“El principio de libertad, se refiere a la libertad que tienen los trabajadores para
integrarse en sindicatos, este principio también puede interpretarse como el
fundamental derecho individual de todo trabajador, de pertenecer o no a la organizacién
sindical, este principio se encuentra en el coédigo de trabajo, que entre sus normas

prohibe a toda persona:

? Allocati, Amadeo. Ob. Cit. Pag.56.
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e Coaccionar a otra para que ingrese o se retire de un sindicato, salvo el caso de
expulsion por causa previamente establecida en los estatutos;

¢ Impedir al interesado que concurra a la constitucion de un sindicato o coaccionar
a alguien para que lo haga;

e Hacer discriminaciones entre los trabajadores por razén de sus actividades
sindicales o tomar represalias contra ellos por el mismo motivo;

e Ejecutar actos que tengan por finalidad impedir que se constituya un sindicato o
que se encaminen a disolverlo o someterlo a control patronal; y

e Atentar en cualquier forma contra el ejercicio legitimo del derecho de asociacion

profesional.

1.6.2. Principio de democracia sindical

El principio de democracia sindical, trata acerca del poder soberano de las mayorias,
porque el sindicato surge de la mayoria expresada en una asamblea; en el seno

sindical, la asamblea es el érgano maximo del sindicato.

Este principio de democracia sindical dice: Los sindicatos no podran conceder
privilegios ni ventajas a ninguno de sus miembros. Se regiran invariablemente por los

principios democraticos del predominio de las mayorias y de un voto por persona, sin
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que pueda acordarse preferencia alguna en virtud de la cuantia de los aportes de sus
integrantes. Las asambleas se dividen en generales y seccionales, pudiendo ser
ordinarias y extraordinarias; y también establece lo referente a sus juntas directivas,

clasificandolas en generales y seccionales.

Asi establece que las generales tendran a su cargo la direccion y la administracion de
todo el sindicato y tendran jurisdiccidon en toda la republica; y las otras sélo en lo

atinente a la respectiva seccional por empresa.

1.6.3. Principio de independencia

El Principio de independencia versa acerca del acto formal de no conexidon que debe

tener el sindicato con respecto a los partidos politicos.

1.6.4. Principio de autonomia sindical

Este principio trata sobre la facultad que tiene el sindicato de dictar sus propias normas,

y cuyo imperio nace de la misma condicién de autonomia de que el sindicato disfruta
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como grupo. Aqui se hace énfasis en que los sindicatos tienen el derecho de redactar

libremente sus estatutos sindicales, siempre y cuando se exprese lo siguiente:

e Clase, denominacion, objeto y domicilio del sindicato;

¢ Condiciones que deben reunir sus miembros;

e Obligaciones y derechos de sus miembros;

e Sanciones disciplinarias y motivos y procedimientos para la aplicacion de las
mismas, debiéndose respetar en todo caso, el derecho a la defensa del
inculpado;

e La cuantia y periodicidad de las cuotas ordinarias y su forma de pago;

e El procedimiento para aprobar y cobrar cuotas extraordinarias;

e Epocas y procedimientos para la celebracion de las asambleas ordinarias y

extraordinarias, reglamentos de las sesiones, quérum, debates y votaciones.

Las asambleas ordinarias deben celebrarse con una periodicidad no menor de un ano,
previa convocatoria, y con una antelacion que no podra ser de menos de quince dias.
Las extraordinarias se celebraran en las condiciones que dispongan sus estatutos, los
que deberan prever su convocatoria obligatoria, cada vez que lo solicite por lo menos el

veinticinco por ciento de los miembros;
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Modos de elecciéon y de renovacion de los 6rganos directivos, duracion de su mandato,
atribuciones, facultades, obligaciones y responsabilidades, causales y procedimientos

para su remocion;

e Las reglas para la administracion de los bienes y fondos sindicales, para la
expedicion y ejecucion de los presupuestos, presentacion de balance y
expedicion de finiquitos. La presentacion y aprobacion de las cuentas debera
efectuarse por lo menos una vez por afno, en ocasion de una asamblea ordinaria;

e La épocay forma de presentacion y justificacion de las cuentas sindicales;

e Normas para la disolucion y liquidacion del sindicato y procedimientos para la
revision y modificacion de los estatutos; y

e La asamblea podra adoptar otras prescripciones que se estimen convenientes

para el mejor funcionamiento del sindicato”™°.

1.7. Clases de sindicatos

Segun el cédigo de trabajo se reconocen los siguientes tipos de sindicatos:

o Sindicato de gremio: Es aquel que esta integrado por trabajadores de una misma

profesion, arte oficio o especialidad.

' Ibid. Pag. 57.
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o Sindicato de empresa: Es el formado por trabajadores que presten sus servicios
en una misma empresa, establecimiento o Institucion oficial autébnoma.

o Sindicato de industria: Es el formado por patronos o trabajadores pertenecientes
a empresas dedicadas a una misma actividad industrial, comercial, de servicios,
social y demas equiparables.

o Sindicato de empresas varias: Es el formado por trabajadores de dos o mas
empresas vecinas, cada una de las cuales tenga un numero de trabajadores
inferior a veinticinco y que éstos no pudieren formar parte de un sindicato de
gremio o de industria.

o Sindicato de trabajadores independientes: Es el constituido por trabajadores

empleados por cuenta propia y que no empleen a ningun trabajador asalariado.

1.8. Federacion y confederacion

“Cinco o mas sindicatos de trabajadores o tres 0 mas de patronos, pueden formar una

federacion; y tres o mas federaciones sindicales de trabajadores o de patronos, pueden

constituir una confederacion”."

"' Bayon Chacon, Gaspar; Pérez Botija, Gaspar. Ob. Cit. Pag. 23.
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1.9. Contrato colectivo de trabajo

El contrato colectivo de trabajo es aquel que se celebra entre uno o varios sindicatos de
trabajadores, por una parte, y un patrono por la otra. Ademas, se estipula que para
ejercer el derecho de celebrar por primera vez un contrato colectivo, es necesario que el
sindicato tenga como afiliados no menos del cincuenta y uno por ciento de los

trabajadores de la empresa o establecimiento.

1.10. La huelga

No es posible estudiar el conflicto laboral, y la huelga, su forma mas concreta de
exteriorizacion, desde una perspectiva exclusivamente juridica. El conflicto tiene

también implicaciones de varios caracteres asi:

e Histdrico: la huelga como motor de cambio social, desde su primera
consideracion como fenomeno anormal que debia ser reprimido y sancionado
penalmente, hasta llegar a su consideracion como derecho constitucional;

e Econdmico: costos para los huelguistas y también costos para la empresa,
manifestados en la posible pérdida de clientela, mala publicidad, tiempo invertido

en la gestion y resolucion del conflicto, etcétera.
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e Sociologico: posible momento de recuperacion de la dignidad e identidad
colectiva de los huelguistas, en contraposicion al caracter cada vez mas

individualizado de las relaciones de trabajo.

De ahi que pueda afirmarse, con fundamento de causa, que el marco legal y su
aplicacién por los tribunales pueden ir también evolucionando gradualmente, al mismo
tiempo que se producen los cambios en las relaciones politicas y socio-laborales, al

menos en los paises en que el juego democratico lo permite.

Tampoco puede desconectarse, ni mucho menos, el conflicto laboral de la realidad
sindical y del modelo unitario o pluralista imperante en cada pais. Es por todo ello que
se entiende que en modo alguno, que es correcto reducir el analisis del conflicto a
términos estrictamente juridicos, ya que se dejaria de lado -voluntaria o
involuntariamente, el analisis de datos esenciales para comprenderlo y analizarlo mas

correctamente.

Otro concepto conocido de la huelga, se refiere a la suspension voluntaria del trabajo,
concertada y realizada colectivamente por los trabajadores en defensa de sus intereses

comunes; esta es una de las vias que utilizan los trabajadores para hacer que se
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escuchen sus reclamos, y debe usarse como ultimo recurso y sélo después de no

haber conseguido solucionar los problemas por la via del dialogo.

Las huelgas pueden ser de varios tipos, entre las que se encuentran: huelga general,
huelga particular, huelga absoluta, huelga politica, huelga revolucionaria y huelga

profesional.

1.11. Paro patronal

Segun Cabanellas “También denominado lock out termino de origen ingles, y se
compone de las palabras, lock, cerradura y out, fuera, es decir que significa cerrado
para afuera o cerrar la puerta. La expresion resulta bastante grafica, pues en efecto, el
lock out o paro patronal, equivale a cerrar la puerta a la industria, empresa o local
donde se realizan la labores, para impedirles la entrada a los trabajadores, sirve para

designar la huelga empresarial”."?

Por otra parte la doctrina nos da el concepto a modo de nocion preliminar, sefialando
que lock out, se entiende la accion concertada y colectiva de los patronos de negar

trabajo a los empleados y dependientes, y al mismo tiempo y como su consecuencia,

'2 Cabanellas, Guillermo. Derecho de los conflictos laborales. Pag. 24.
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suprimirles las condiciones laborales establecidas o acordadas. Se emplea como arma
de lucha patronal, para mejorar su propia situacion econémica frente a la adquirida por

los trabajadores y/o concedida con anterioridad a estos.

Otros concepto lo definen como la suspension voluntaria del trabajo por uno o mas
empleadores en defensa de sus intereses, dicho paro legal no pone fin al contrato de
trabajo, sino se considera una suspension de este, de manera que lo que se hace por
parte de la parte patronal, es suspender labores, pero no la relacién laboral con sus
trabajadores, quienes podran seguir devengando su salario, y por supuesto sus

prestaciones quedan intactas.

1.12. Conflicto colectivo

El conflicto colectivo es uno de los mecanismos juridicos de solucion de diferencias
entre empresarios y trabajadores. En la redaccion dada por el articulo 151 de la ley
espafiola de procedimiento laboral, son las demandas que afecten a intereses
generales de un grupo genérico de trabajadores y que versen sobre la aplicacion e
interpretacion de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que sea su eficacia,

o de una decisién o practica de la empresa.
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1.12.1. Caracteristicas del conflicto colectivo

Lo pueden ejercer tanto trabajadores como empresarios

o Debe garantizar el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.

e No es necesario la interposicion de reclamacion previa.

« Es incompatible con el ejercicio del derecho de huelga, pero durante una huelga
se puede presentar conflicto colectivo, si se suspende la misma.

o Es preceptiva la presentacién de conciliacion ante el ministerio de trabajo y la
inspeccion general de trabajo.

o EI proceso tiene el caracter de urgente (téngase en cuenta que paraliza la

movilidad geografica y las modificaciones sustanciales hasta su resolucion).

1.12.2. Elementos sujetos a conflicto colectivo

o La movilidad geogréfica.

o Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

e Procedimientos no judiciales de solucion de conflictos (Si se acuerdan en
convenio colectivo).

o Laimpugnacion de convenios colectivos.
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CAPITULO Il

2. Conflictos de trabajo

Segun el diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales de Manuel Ossorio , un
conflicto es: "Lo mas recio o incierto de un combate, pelea o contienda", "Oposicién de
intereses en que las partes no ceden", "El choque o colision de derechos o

pretensiones", "situacion dificil, caso desgraciado".”

Por conflicto se entiende generalmente lucha, combate, antagonismo, etcétera,
referente a lo negativo o adverso. Gracias a los conflictos hay superacion y crecimiento,
desarrollo y prosperidad, mejoria y elevaciéon, por lo que se torna como positivo y

favorable.

El conflicto es el resultado de la interdependencia e interrelacion constante entre los
actores de una organizacion; de no existir ésta y sobre todo la interdependencia, no
existiria el conflicto, asi que no podemos dejar de interrelacionarlos, tenemos que

aceptar este conflicto como algo que esta en la sociedad misma (inherente).

13 Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales. Pag. 103.
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Interpretando a otros autores, se puede decir que conflicto: se considera un choque,
combate lucha o pugna; es el estado de un ser vivo sometido a motivaciones

incompatibles.

2.1 Definicion de conflictos

Segun Raul Chicas “Las relaciones de trabajo generan con frecuencia hechos y
omisiones que afectan su curso normal, originando diferencias de distinta naturaleza,
denominadas conflictos de trabajo, y que no son mas que las disputas de derecho o de
interés que en ocasion del hecho social trabajo, se suscitan entre empleadores,

empleados, sindicatos y el estado".™

Se refiere entonces, a los antagonismos, enfrentamientos, discrepancias y pugnas
laborales que constantemente se promueven entre empleadores y los empleados. Este
concepto de conflicto laboral, incluye las disputas de hecho y las contiendas de

derecho:

e Entre empleadores y empleados;

e De empleados entre si;

' Chicas Hernandez, Raul Antonio. Derecho colectivo del trabajo. Pag. 78.
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e Entre sindicatos o intersindicales;

e Entre empleadores y sindicatos de empleados;

e Entre la entidad gremial y sus afiliados;

e Entre empleadores, sindicatos y empleados con el estado o funcionarios
administrativos y judiciales, encargados de la aplicacion de la ley laboral.

e Entre empleadores, sindicatos y empleados con terceros empleados.

e Disputas laborales de caracter penal.

e Controversias civiles, accesorias, conexas o derivadas de la violacion de una
ley laboral, sancionada por leyes represivas, o del incumplimiento de una

obligacion contractual de caracter laboral.

El concepto de conflictos de trabajo sehalado anteriormente, comprende una infinidad
de situaciones individuales o colectivas, juridicas o de interés, que dependen de las
circunstancias y del grado de desarrollo de las instituciones y de los sujetos del derecho

del trabajo que intervienen en ellas.

2.2 Aspectos generales de los conflictos laborales

Una caracteristica es que desborda el interés meramente particular, tiene repercusion
social, se trata propiamente de conflictos entre el capital y el trabajo; elementos

esenciales de la produccion, cuyo desequilibrio genera perturbaciones de
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connotaciones sociales de imprevisibles alcances, susceptibles de romper la necesaria

armonia entre las clases sociales.

Son conflictos predominantemente humanos, que ponen en juego valores humanos de
caracter universal; predomina en ellos un interés de proteccion al trabajo del hombre,

teniendo en cuenta, esencialmente, la dignidad de la persona del empleado.

Los conflictos laborales son susceptibles de afectar la vida econdémica y la tranquilidad
publica interestatal, trascendiendo los limites nacionales. Los conflictos laborales tienen
una sustantividad propia que se deriva de la aplicacion, en cualquier forma, del derecho

del trabajo a una relacién juridica o social.

Esto motiva lo que se ha llamado |la despersonalizacion de las partes, en el sentido de
que, por su naturaleza especifica se considera de que la contienda se ha producido
entre el capital y el trabajo, concepto este que sirve de base para asignar a cada una de

las partes en litigio una funcién y un sentido diferente dentro del conflicto laboral.

Caracteriza también estos conflictos, la intervencion de los sindicatos como parte del
proceso. Generalmente en los conflictos de intereses, los empleados actuan

representados por el sindicato; éste es parte activa y decisiva en el conflicto.
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El laudo arbitral, o el pacto colectivo de condiciones de trabajo contienen casi siempre
derechos y obligaciones a cargo del sindicato, el cual es parte de la negociacion en el

conflicto econémico.

Segun Mario de la Cueva “Que los sindicatos que sean partes en un pacto colectivo,
pueden ejecutar las acciones que nacen de éste, para exigir su cumplimiento o el pago
de dafos y perjuicios contra otros sindicatos que sean también partes en el mismo,
contra los miembros de éstos y contra sus propios miembros, asi como contra

cualesquiera otras personas obligadas por el pacto”.’

Otros tratadistas como Napoli y Manuel Alonso Garcia, hablan de la desigualdad de los
desiguales, o de la desigual situacion de las partes, como otro elemento caracteristico

de los conflictos de trabajo.

2.3 Conflictos y controversias de trabajo

Se dice que el conflicto implica la situacién de hecho que tiende a la separacion de las
partes; y la controversia, significa la situacion de derecho que procura el avenimiento de

las mismas mediante el debido proceso.

" De la Cueva, Mario. Ob. Cit. Pag.54.
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Algunos autores expresan que conflicto difiere de controversia tanto en su sentido
técnico como gramatical, aun utilizando el término de conflicto como sinébnimo de
combate mientras que controversia de trabajo es admisible, pero para indicar una fase

distinta del conflicto.

Para otros el conflicto resulta la condicion previa de la controversia, y no puede existir
ésta sin aquél; es decir primero debe darse un conflicto, para generar una controversia,

y se puede generar una controversia y no existir un conflicto.

2.4. Origen y evolucién de los conflictos.

Los conflictos tienen su origen por varios motivos como son:

Existencia de intereses diferentes o complementarios, y de posibilidades

limitadas para su satisfaccion.

o Latoma de posiciones extremas.

o Interpretaciones erroneas.

o El hecho de tener en cuenta solo un punto de vista o una forma de percibir el
conflicto.

« Incapacidad para reconocer el hecho de no tener razén.

e Incapacidad para ponerse en el lugar de los demas.
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El origen de los conflictos puede ser:

Laborales: Cuando solo afectan a la normalidad de la vida laboral.

Extra Laborales: Cuando su causa no es originada de una relacién laboral, ya que su

planteamiento es ajeno al derecho del trabajo.

También lo es su solucidén, ya que algunas veces se presenta en forma de litis y otras

en forma de crisis, con solucion aguda a favor o en contra de los promotores.

2.5 Causas de los conflictos laborales

Estos tienen, propiamente tres causas principales que son:

El incumplimiento o violacién de las normas legales y contractuales, lo que
generalmente es fuente de conflictos juridicos.

Las aspiraciones de los empleados, que tienden al establecimiento de nuevas
condiciones de trabajo o a la modificacién de los existentes, generando casi
siempre conflictos econémicos o de interés.

Los cambios que introducen los empleadores en el transcurso de la relacion
de trabajo, con el propésito de reducir los costos de produccioén y aumentar el

rendimiento.
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Hay otras causas frecuentes de estos conflictos que son:

e La mala organizacion del trabajo en la empresa, lo que trae consigo
inconformidad, accidentes, bajo rendimiento y disputas de distintas naturaleza.

e Los problemas personales y de familia del empleado, que a menudo afectan la
produccion y el rendimiento, y que son susceptibles también de generar

conflictos de trabajo.

2.6. Clasificacion y tipos de conflictos laborales

En la negociacion colectiva de las relaciones laborales, se plantea la necesidad de
analizar el problema de los conflictos de trabajo. La negociacion colectiva supone la

posibilidad del conflicto y puede sin duda prevenir huelgas y paros.

Histéricamente en muchos casos, los conflictos precedieron a la negociacién colectiva,
e inclusive a la propia organizacion sindical; en muchas ocasiones las organizaciones
sindicales nacieron después de una huelga, y la negociacién colectiva se implanté con

posterioridad al conflicto.
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Las relaciones de trabajo generan con frecuencia hechos u omisiones que afectan el
curso normal de las labores que se desarrollan en una empresa, originando diferencias
de distinta naturaleza, denominadas conflictos de trabajo; esto quiere decir que a
medida que se incrementan las exigencias del empleado por parte del empleador, a la
vez este le disminuye la posibilidad de mejorar sus medios econdmicos, en esa misma
forma se van originando los conflictos de dicha empresa, que trae como consecuencia

disputas, luchas y las contiendas de derechos entre:

e Empleadores y trabajadores.
e Empleados entre si.
e Sindicatos y confederaciones.

e Empleadores, sindicatos y sindicatos de empleados entre otros.

El conflicto de trabajo desborda el interés meramente politico, es decir, que tiene
repercusion social, se trata propiamente de conflictos entre el capital y el trabajo,
elementos esenciales de la produccion, cuyo desequilibrio genera perturbaciones de
connotaciones sociales de imprescindibles alcances, susceptibles de romper la

necesaria armonia entre las diferentes clases sociales.

Los conflictos, predominante humanos, ponen en juego valores humanos de caracter
universal, predominando en ellos un interés de proteccion al trabajo del hombre,

teniendo en cuenta esencialmente la dignidad de la persona del trabajador, no se
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limitan ni persiguen la solucion de bienes o derechos patrimoniales, sino mas bien que
el conflicto tiene connotaciones humanas y de contenido social. Los conflictos son
susceptibles de afectar la actividad humana y la tranquilidad interestatal trascendiendo

los limites nacionales.

Los conflictos de trabajo tienen una sustantividad propia, que se deriva de la aplicacion
en cualquier forma, del derecho de trabajo, a una relacion juridica social, esto motiva lo
que se ha llamado despersonalizacion de las partes, en el sentido de que por su
naturaleza especifica se considera que la contienda se ha producido entre el capital y el
trabajo, concepto éste que sirve de base para asignar a cada una de las partes en

litigio, una funcién y un sentido diferente dentro del contenido laboral.

La distincion entre conflicto y controversia de trabajo es importante no sélo por su
interés econdémico o doctrinal, sino porque la asignacién del juzgado que inicia el

proceso; genera costos procesales y honorarios profesionales.

2.7. Los conflictos laborales en las empresas de Guatemala

En Guatemala, al igual que en otros paises subdesarrollados, y mal llamados del tercer

mundo, las empresas confrontan problemas de orden econdmico, de mercados, de
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produccion, porque generalmente producen con materia prima importada, sujeta a los
vaivenes de los mercados internacionales, lo que trae consigo casi siempre un conflicto,

promovido por la clase trabajadora.

Sin embargo, la falta de educacion de nuestra sociedad, la ignorancia por parte de las
personas que se dedican al comercio, y la apatia de nuestros legisladores con relacion
a la aprobacién de los convenios internacionales, la falta de una politica de estado para
crear las condiciones necesarias para impulsar una agresiva campafa de
concientizacién hacia la clase trabajadora, comerciantes y empresarios, ademas de la
carencia de cultura de nuestros abogados y el bajo nivel de muchos egresados de
nuestros altos centros de estudios, hacen que los conflictos en las empresas aumenten

cada dia .

Si todos estos factores fueran positivos en nuestros conciudadanos, implicaria una
reduccion considerable de los casos en materia de conflictos, en todos los ordenes
especialmente econémicos, que son sometidos a diario a los tribunales laborales y a las

demas instancias y organismos encargados de dirimir dichos conflictos.

No obstante el panorama sombrio transitado por nuestro pais y la forma de resolver los
conflictos por nuestras empresas, hacen surgir las inquietudes tendientes a crear todos

los mecanismos necesarios o alternativas para dirimirlos.
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2.8. Clasificacion de los conflictos laborales

Los conflictos labores se clasifican en cuatro grupos que son:

e Por los sujetos que intervienen en ellos.

e Por la naturaleza del interés en juego.

e Por el objeto del conflicto.

e Mixtos, al participar de mas de una de las clasificaciones precedentemente

indicadas.

Los Conflictos por los sujetos que Intervienen en ellos se dividen en:

Conflictos empleados — patronales, que son los mas frecuentes e
importantes.

¢ Conflictos entre empleados o inter obreros.

e Conflictos entre empleadores o inter — empleadores.

e Conflictos entre sindicatos o intersindicales.

e Conflictos entre una asociacion sindical y sus afiliados.

e Conflictos entre una asociacion profesional y terceros trabajadores.

e Conflictos entre un instituto de seguridad social y sus afiliados asegurados o

beneficiarios.
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e Conflictos entre empleadores, empleados, sindicatos y el estado, o las
autoridades administrativas o judiciales encargadas de la aplicacion de la Ley

de trabajo.

Los conflictos segun los intereses en juego y los objetivos, se pueden clasificar en

cuatro grandes categorias:

Sobre los hechos.
Sobre los objetivos.

Por los medios.

T

De valores.

Conflictos sobre los hechos: Es el tipo de conflicto que se genera o que se hace
evidente en el momento o circunstancia de analizar una situacion dada, con el objetivo

de extraer conclusiones.

Conflictos sobre los objetivos: Son aquellos que se presentan en la fijacion de metas.
Este tipo de conflictos es quizas el que mas se presenta en las organizaciones, puesto
que es el grado de identificacidn de los objetivos personales con los de la empresa, se

dan cuando difieren de persona a persona y de organizacion a organizacion.
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Se puede generalizar diciendo que en la medida en que los individuos ascienden en la
jerarquia, sus objetivos tienden a estar mas relacionados con los de la organizacion a la
que pertenecen, y en la medida en que se relaciona mas los objetivos, mejor es el

grado de alcance.

Conflictos de medios: Aun cuando se esté de acuerdo con los hechos que sustentan la
fijacion de uno o varios objetivos y en los objetivos mismos, puede surgir y de continuo

surge, desarrollados en los medios que se deben usar para alcanzarlos.

Este tipo de conflicto nace de la existencia de un sin numero de alternativas para atacar
un problema determinado. Para la solucidon de este tipo de conflictos, normalmente se

recomienda el uso del enfoque para la toma de decisiones.

Conflictos de valores: Es el relacionado con aquellas creencias del hombre por las
cuales ha luchado, no sélo él, sino sus padres, sus abuelos, su patria, sus

correligionarios, etcétera.

Son afirmaciones que han dado base a su vida y educacion y que ha escuchado desde

siempre, como principios inmutables.
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Ej. Los hombres no lloran; no sélo la religion catélica es verdadera; los negros son

inferiores etcétera, es decir los valores éticos deontoldgicos.

2.9 Tipos de conflictos laborales

Mario Lopez Larrave, sefala “la clasificacion de los tipos de conflictos laborales

existentes se puede enmarcar asi:

e Conflictos Individuales.

e Conflictos Colectivos.

Los conflictos colectivos se dividen en dos clases:

e Conflictos juridicos o de derechos.

e Conflictos de interés o econdémicos”.'®

También pueden a su vez los conflictos colectivos dividirse por los sujetos que

participan en:

e Sindicales: Cuando el conflicto es iniciado por uno o varios sindicatos o

asociacion de trabajadores o de empleadores, debidamente autorizados y de

11 opez Larrave, Mario. El derecho de huelga en centroamérica. Pag. 39.
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acuerdo con las leyes del pais, y cuyas acciones van encaminadas al estudio,

mejoramiento y defensa de los intereses comunes de sus miembros.

El sindicato por lo regular va en busca de reivindicaciones laborales y otras conquistas
de tipo social, pero deben conservar su independencia, lo que implica que no pueden
recibir subsidios de partidos politicos ni de instituciones religiosas. Los sindicatos de

trabajadores pueden ser de empresas, profesionales o por rama de actividad.

e Huelgas

e Lock — out o paro, aplicado al empleador ( parte patronal):

Por las causas que los producen se dividen en:

e Voluntarios: cuando son originados por las personas envueltas en ellos para
resolver sus problemas de intereses comunes.

e Involuntarios: aquellos que se originan por causas ajenas a las personas
involucradas en ellos, es decir, que no resuelven intereses concretos y

particulares de los litigantes.

La esencia del conflicto individual de trabajo radica, como decimos en que no existe en
realidad un conflicto, sino una controversia; no son dos intereses que se oponen, sino

un derecho que se discute.
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El conflicto individual surge cuando entre empleado y empresario no existe acuerdo

sobre la aplicacién al caso concreto de cualquier norma laboral vigente. Desde un punto

de vista material, el conflicto puede ser sobre salarios, jornadas, accidentes, sanciones,

despido, entre otros.

Son conflictos colectivos, los que se forman en torno a intereses generales y abstractos,

de categoria, o como afirma Deveali, intereses de la profesion o de la actividad.

Los conflictos de trabajos seran colectivos, cuando el sindicato de empleados pida al

juez competente, proteger un interés de categoria que a su juicio esta siendo violado

por el empresario.

Es conflicto colectivo, el que se produce entre un grupo de empleados y un
empresario o grupo de empresarios.

Son los que se producen con motivo de una discusion sobre condiciones
generales de trabajo, o sea, sobre formacion, modificacion o aplicacién de un
convenio colectivo o norma estatal de tipo general; Ej. los empleados quieren un
aumento salarial y los empresarios se niegan.

Son producidos por acumulacién de conflictos individuales; Ej. si un empleado
pretende que con arreglo a un convenio o0 una reglamentacion, le corresponde
cobrar un salario y el empresario estima que le corresponde otro menor, hay un

conflicto individual.
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2.10. Conflictos juridicos o de derechos

Los conflictos de trabajo son juridicos o de derechos, cuando tienen por causa el
incumplimiento o violacion de una norma legal de obligacion contractual,
independientemente de que se trate de la accidn individual de un trabajador, o la
demanda de un grupo de obreros o empleados, o de la accién de un sindicato de
trabajadores tendiente a la interpretacion o aplicacion de la ley, de la violacidon o
interpretacion del contrato individual de uno de sus afiliados, o de la clausula prevista
en el pacto colectivo de condiciones de trabajo, que puede afectar a un grupo de

trabajadores afiliados a un sindicato.

2.11 Conflictos econdmicos o de intereses

Son conflictos econdémicos o de intereses, cuando persigue o tiene por objeto la
creacion de nuevas condiciones de trabajo, o la modificacién de las existentes. El
conflicto econémico es pues, una contienda que tiende a la creacion de un nuevo status

juridico.

Segun Edgar Figueroa Ortiz “En el curso de un conflicto econdémico puede suscitarse

una controversia juridica que puede culminar con la ilegalidad de la huelga o paro, si
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algunos de los contendientes ha recurrido a estos medios de fuerza, inobservado las

disposiciones legales que regulan su ejercicio”.17

El aspecto juridico o de derecho es dirimido por los tribunales, en un proceso planteado
ante los érganos jurisdiccionales; con un mayor desgaste y que a veces se vuelve mas
largo y cansado para ambas partes; la cuestion econdmica, de no ser resuelta por las
partes mediante el avenimiento, con la mediacion de la autoridad administrativa de
trabajo o por la conciliacion, queda en manos de los arbitros, sean estos libres y
espontaneamente escogidos por las partes o designados por las autoridades
encargadas de la aplicacion de la ley, que también genera desgaste innecesario porque
a veces la escogencia de tales arbitros esta sujeta a procesos engorrosos, a

recusaciones y otra serie de atascos judiciales.

Como dice Sanchez Moron: “Los conflictos econdmicos son aquellos que se suscitan
entre uno o mas sindicatos de empleados o uno mas sindicatos de empleadores, con el
objeto que se establezcan nuevas condiciones de trabajos o se modifiquen las

vigentes”.'®

"7 Figueroa Ortiz, Edgar. La huelga y los servicios esenciales. Pag. 22.
'8 Sanchez Morén, Miguel. Derecho de la funcién piblica. Pag. 56.
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2.12 Instancias y medios para la solucién de los conflictos laborales

La base legal para la aplicacion y ejecucion de la solucidon de un conflicto se
fundamenta en la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, en el codigo de

trabajo, en el codigo procesal civil y las leyes y reglamentos complementarios.

Nuestro cddigo de trabajo es muy categdérico en este sentido, ya que tiene por objeto
fundamental regular los derechos y obligaciones de empleadores y trabajadores, y

prever los medios de conciliar sus respectivos intereses.

En Guatemala, sin instituir el fuero especial laboral, se ha creado para la solucion de
conflictos de trabajo individual y colectivo de naturaleza juridica, la via jurisdiccional.
Los jueces de trabajo, gozan de un poder soberano en el conocimiento y solucién de la
disputa, asi como también en la apreciacién de los medios de pruebas, por lo que no es
obligatoria la asistencia de abogado. De ahi que todas las sentencias de los tribunales

de trabajo, se reputan de contradictorias.

En cuanto a la ejecucion, los plazos para la solucion de los conflictos son breves y
generalmente perentorios, aunque en la practica los tribunales no deciden los casos en

la brevedad que la ley determina, por el sentido humano que prevalece en la
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interpretacion de la misma. Tanto es asi, que no existe la nulidad en el procedimiento,
no existe el recurso de oposicion, ni es admisible el recurso de apelacion cuando el

monto de la demanda es menor de diez salarios minimos.

En ésta materia, el derecho civil, se aplica supletoriamente, porque no se interpreta
rigida y friamente, sino que su aplicacidén y ejecucidn esta orientado por los principios

de justicia y de equidad que fundamentan e inspiran el derecho de trabajo.

2.13 Procedimientos y medios para la resolucion de conflictos laborales

Ademas de los organismos competentes ya mencionados para la solucion de conflictos,
existen fases o procedimientos y medios para resolver los mismos. Para mayor
comprensién de este tema lo clasificaremos en dos fases, que son: los medios y los

procedimientos.

e Los medios: En el caso que nos ocupa, debido a su gran importancia, vamos a
tratar la fase preliminar de conciliacion, en la cual los conflictos econdmicos se
solucionan, sometiéndolos a un medio que se inicia con el trato o avenimiento

directo, el cual es seguido por la conciliacion o mediacion administrativa, y
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culminando luego con el arbitraje o laudo arbitral. A continuacion nos referiremos

a estos medios de solucién de conflictos.

e Avenimiento directo: Es propiamente el primer paso para la solucion de los
conflictos. Es el procedimiento mas elemental y mas frecuente, por lo que la ley
no establece ninguna reglamentacion ni norma aplicable en esta etapa de la
negociacion. Esta fase preliminar, consiste en invitar a las partes involucradas
en el conflicto a ponerse de acuerdo entre ellas mismas, es decir entre
empleadores y trabajadores. El hecho de que no logren llegar a ningun acuerdo,

conlleva pasar a la siguiente fase, que es la conciliacion administrativa.

Otros modos de trato directo, consisten en las formas de transacciones que
necesariamente no estan destinadas a culminar en convenios colectivos, pero que no
por ello dejan de llegar a compromisos directos o indirectos sobre cuestiones de salario,

condiciones de trabajo o relaciones laborales.

De este modo, la negociacion directa resulta un medio eficaz para resolver conflictos,
constituyéndose sin la menor duda, en un factor de estabilidad y de orden en las

relaciones de trabajo.

e Conciliacion o mediacion administrativa: Es cuando una de las partes

interesadas en la solucion de un conflicto laboral, no resuelto por avenimiento
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directo, solicita la mediacién de la Inspeccion General de Trabajo, mediante una

solicitud fechada y firmada, que expresa:

o Nombres, domicilio y demas enunciaciones necesarias para la identificacién

de la parte interesada.

0 Las condiciones de trabajo cuya adopcion o modificacion pretenda obtener

la parte interesada, y las razones en que base sus pretensiones.

0 Los motivos que oponga la parte contraria para no aceptarlas.

La designacion del mediador por parte de la inspeccién general de trabajo, debera
hacerse dentro de las cuarenta y ocho horas a partir del depdsito o recibo de la
comunicacion. El mediador a su vez citara a las partes dentro de las cuarenta y ocho
horas de su designacion, en el lugar, dia y hora que se fije, para el intento de
conciliacidon, que salvo disposiciones contrarias, se llevara a cabo en uno de los locales

u oficina de trabajo de la empresa que participe en el conflicto.

Si se llega a la conciliacion, se redactara un acta donde se exprese lo convenido, y se
da la finalizacién del conflicto; si no se logra, se dara paso al arbitraje. La no
comparecencia sin causa justificada de una de las partes en conflicto, constituye una

infraccion.
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e El arbitraje: Haciendo un poquito de historia, este procedimiento ha sido usado
por la humanidad desde tiempos muy remotos, aunque de forma rudimentaria en
sus origenes. Fue usado como figura de arbitraje doméstico para dirimir los

conflictos surgidos entre ciudadanos.

También fue un instrumento de justicia privada que formaba parte de los griegos y
los persas, asi como una técnica que el derecho romano insertd, en los pactos
pretorios de compromiso y el receoptum arbitri. En la biblia, también, hay parrafos
que se refiere al arbitraje en génesis y exodo, cuando Jacob dijo a Laban: Somete

tus reclamaciones al juicio de tus hermanos y los mios, y que ellos decidan entre tu

Y yo.

El arbitraje como medio de solucionar conflictos, tiene sus origenes en la constitucion
de Bayona de 1808 y en la de la monarquia espafiola de 1812, mejor conocida como

constitucién de Cadiz, usadas como marco regulatorio durante la dominacion espafola.

Sin embargo, la actual constitucién guatemalteca no se pronuncia en cuanto al arbitraje,
contrario a lo que ocurre en otros paises de américa latina como Colombia, Ecuador,

Costa Rica, Venezuela, entre otros.
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El laudo arbitral: Este procedimiento constituye la resolucién mediante la cual los
arbitros ponen fin al conflicto econdmico, esto debera decidirse dentro de los
ocho dias subsiguientes a la audiencia final o a la investigacién suplementaria en
caso de que ésta se haya producido. Se ha aceptado que el laudo produce los
efectos de un convenio colectivo de condiciones de trabajo, cuando resuelve un

conflicto econémico.

Procedimientos: En materia laboral, existe un tipo de procedimiento para la
resolucidon de conflictos econdmicos, previstos sustancialmente por el cédigo de
trabajo, el cual es el procedimiento ordinario, este se inspira en el derecho
comun, del cual le separan diferencias naturales derivadas de su propia
naturaleza y caracteristica, establecidas dentro del proceso laboral; precediendo
de la conciliacion, que se reitera después del apoderamiento del tribunal, en la
audiencia de produccion y discusion de las pruebas, las que deben estar
revestidas de claridad, simplicidad, oralidad, del papel activo del juez, después
de efectuadas las notificaciones por via preliminar, de la conciliacion, y es
seguido por el procedimiento de juicio a fondo, de produccion y discusion de las

pruebas.
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CAPITULO IlI

3. La negociacion colectiva

Esta ha sido una figura que en los ultimos afos ha tenido un repunte, y una mayor
atencion de parte de los gobiernos, puesto que en los convenios internacionales que se
han suscrito, han visualizado la necesidad de su fortalecimiento, pero son las
organizaciones de trabajadores quienes le han dado la utilidad en su apoyo y utilizacion

como elemento del cambio en sus condiciones de vida.

3.1. Aspectos generales de la negociacion colectiva

Segun Amadeo Allocati: “Debemos advertir, que el resultado de la negociacién
colectiva, no se limita no obstante por su fundamental finalidad, a la fijacion de nuevas
condiciones de trabajo; en la misma se ubican numerosas clausulas que igualmente

revisten importancia”.'®

El contenido de las convenciones colectivas puede afirmarse que sirve como ordenador

de la relaciones en la empresa. Para Krotoschin, “se trata de verdaderos cddigos

¥ Allocati, Amadeo. Ob. Cit. Pag. 15.
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minuciosamente elaborados de la profesion o actividad. El contenido de la convencién,
se refiere al conjunto de preceptos incluidos en la misma forma, o se alude a las

clausulas o articulado”. %°

La mayoria de autores estan de acuerdo con que el contenido de la convencién se

divide en: normativo y obligacional.

3.2. Los origenes de la negociacion colectiva

El surgimiento de la negociacién colectiva esta intimamente ligado a las consecuencias
sociales y econdomicas de los profundos cambios tecnoldgicos, demograficos e
ideoldgicos que tuvieron lugar en el siglo pasado. Los disturbios e inseguridad que
resultaron de esa transformacion, tuvieron un efecto especialmente perturbador en las

relaciones tradicionales entre trabajadores y empleadores.

Primero en Gran Bretafa, y poco después en otros paises, los trabajadores buscaron
protegerse de los efectos devastadores de las nuevas maquinas, nuevos métodos de
produccion, nueva division del trabajo y nueva intensidad de la competencia, formando
organizaciones capaces de representar sus intereses frente a los empleadores y

estado.

% Krotoschin, Ernesto. Manual de derecho laboral. Pag. 218.
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Al principio, las unicas organizaciones que fueron capaces de sobrevivir a las
vicisitudes del ciclo econdmico, la inflexible resistencia de los empleadores y las
politicas hostiles del estado, fueron las creadas por los trabajadores calificados, los
artesanos. Solo ellos tenian los recursos materiales y administrativos, y especialmente

el liderazgo para crear instituciones solidas.

Las organizaciones viables formadas por trabajadores menos calificados o sin
calificacién, se crearon posteriormente. Los artesanos se organizaron para tratar de
regular la oferta, restringiendo el acceso de nuevos artesanos al mercado y para crear
asociaciones, proporcionando asi protecciéon basica frente a la pérdida de renta de los
trabajadores. La regulacion salarial y otras condiciones de trabajo, aunque no el unico,

solian ser un objetivo importante.

Algunas veces eran los empleadores los que buscaban la negociacién, en lugar de
aceptar las condiciones impuestas por los sindicatos; a veces los sindicatos se
esforzaban en establecer conjuntamente la determinacion de los salarios, frente a la
oposicion de los empleadores, y a veces, aunque quizas mas raramente, el impetu

venia de ambas partes.

Por lo tanto, la negociacion colectiva no tuvo un origen unico y uniforme, aunque seria

injusto ignorar el papel jugado por los empleadores y sus asociados, en la etapa inicial
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de desarrollo de la negociacidon colectiva, la principal carga vino en definitiva a
descansar en los trabajadores y sus sindicatos, especialmente en las industrias, en que
la mano de obra no estaba calificada o se componia de trabajadores de baja
calificacion, pues los empleadores, con frecuencia se oponian fuertemente a abandonar

las ventajas que suponia establecer las reglas.

A la resistencia de muchos empleadores a involucrarse en negociaciones conjuntas con
los trabajadores, se afiadia la poderosa politica publica, cuya justificacion filosdéfica
derivaba de los principios de liberalismo econdémico. La legislacion restrictiva y la
incapacidad juridica de los tribunales, que buscaba el mantenimiento de la
inmutabilidad del contrato de trabajo individual (pacta sun servanda), tendia a debilitar
los sindicatos, especialmente a los que no estaban en un gremio, y a retardar el

desarrollo de la negociacion colectiva

Las primeras politicas explicitamente relacionadas con los métodos y procedimientos
de negociacion colectiva en los paises industrializados, surgieron tras el cambio de
siglo, y en las décadas posteriores se convirti6 en un tema sujeto a una amplia
legislacidon, especial en el periodo comprendido entre las dos guerras mundiales,
legislacion que intentaba regular, e incluso promover, la negociacion colectiva como
forma de autogobierno en el terreno laboral. Frecuentemente, ésta legislacion incluia

clausulas que definian los derechos y obligaciones de las partes, el estatus legal y

56



aplicaciéon del acuerdo, los principales temas que podian ser negociados y, en algunos

paises, las reglas de procedimiento a seguir por las partes.

Durante esta época, los gobiernos en los paises industrializados concebian su papel en
las negociaciones colectivas importantes, pero subsidiarias, centrado en el
mantenimiento de la paz y la estabilidad laboral, facilitando el funcionamiento del
sistema de relaciones laborales, protegiendo a los empleados en el ejercicio de su
derecho de asociacion y de negociacion colectiva, y en la aplicacién de los acuerdos
colectivos, esto quiere decir que la mayor responsabilidad para hacer funcionar la
negociacion colectiva descansaba en patronos, como duefios del capital y de los

trabajadores como duefios de la fuerza de trabajo.

La adopcion por la conferencia internacional de trabajo, de una serie de instrumentos
internacionales, tras la segunda guerra mundial, ayudo sin duda a un mayor desarrollo
de la negociacidn colectiva, siendo los instrumentos principales el convenio sobre
libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicalizacién, 1948 (numero 87) y el
convenio sobre el derecho de sindicalizacidn y de negociacion colectiva, 1949 (numero

98).

Estos instrumentos influyeron en la actitud de muchos gobiernos, hacia la negociacion

colectiva, en los afos que siguieron a la segunda guerra mundial, y en muchos paises,
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éste periodo supuso la confirmacidon del sistema de negociacidn colectiva,
particularmente en el caso de la Republica Federal de Alemania, Japon e ltalia, paises

en que las restricciones de distinta naturaleza no habian permitido su desarrollo.

En muchos casos, el desarrollo de la negociacion colectiva coincidié con un periodo de
auge economico y crecimiento industrial. Sin embargo, los periodos fascistas,
contradijeron la idea de que la politica de negociacion colectiva, iba en funcién del
grado de desarrollo econdmico de un pais, mientras que algunos gobiernos europeos
estaban cambiando hacia una mayor tolerancia a apoyar el desarrollo de la negociacién
colectiva, los gobiernos fascistas que existieron entre 1920 y el decenio del setenta,
prohibieron la libre negociacion, y en su lugar, obligaron tanto a empleadores como a
trabajadores a participar en estructuras establecidas por el estado, que controlaba

todas las decisiones en materia laboral.

“En otros muchos paises, también los afios de posguerra fueron propicios a reformas
legislativas, asi en Francia, la ley sobre negociacion colectiva de 1950, elimind algunos
controles restrictivos impuestos en 1946, bajo la presion de las dificultades econdmicas
del periodo de posguerra, pretendiendo expandir la conclusion de acuerdos colectivos.
En los Estados Unidos, la ley nacional de relaciones de trabajo sufrio importantes

modificaciones a partir de 1947.
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En los albores de la década de los setenta, la negociacion colectiva se considera como
un fendbmeno en expansién, practicado en todo momento y en toda circunstancia,
sobreviviendo la depresion, el estancamiento y los vaivenes de la inflacién, siendo su
funcion normativa, como medio complementario de la determinacioén de las condiciones
de trabajo, por lo que no es cuestionada y los temas ligados a su estructura y
diversificacién, adquieren notable complejidad. La euforia queda patente en algunos
estudios norteamericanos, donde incluso se argumenta que la negociacién colectiva es

el origen de la paz social existente.

Durante la década de los noventa, la negociacion colectiva se expande también en
otros continentes. Asi, en américa latina, donde fue un mecanismo de excepcién hasta
los afios sesenta, o incluso en muchos paises hasta los setenta, empieza a difundirse
de forma muy rapida. Las causas de tal evolucion se vinculan a las transformaciones
econdmicas (desarrollismo econdmico), politicas y sindicales (aumento en tasa de
sindicalizaciéon y el crecimiento paralelo de la negociacion colectiva). Sin embargo,
abriendo una polémica que seguira en décadas posteriores, la negociacion colectiva
casi nunca alcanza a todos los sectores ni a todos los trabajadores, y las exclusiones
suelen ser numerosas, basadas ya sea en la imposibilidad juridica de negociar o en sus
dificultades para extenderse en sectores como el rural o la pequefia empresa. El

intervencionismo del estado es otra de las caracteristicas determinantes”.?’'

*I O.LT. (Ginebra).Manual de educacién obrera. Las negociaciones colectivas. Pag. 6.
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3.3. Definicion de negociacién colectiva

La expresion negociacién colectiva, comprende todas las negociaciones que tienen
lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una organizacién o varias
organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion (sindicato) o varias

organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de:

e Fijar las condiciones de trabajo y empleo.

e Regular las reclamaciones entre empleadores y trabajadores, o

e Regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una
organizacion, o varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines

ala vez.

De hecho, esta definicion es incompleta puesto que “la ley o las practicas nacionales
podran determinar hasta qué punto la expresidn negociacion colectiva se extiende
igualmente, a las negociaciones con representantes elegidos de los trabajadores, o sea

representantes no designados por un sindicato”.?

* 0.LT. Ob. Cit. Pag. 1.
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3.4. Sujetos de la negociacién colectiva

En su forma mas simple, la negociacién colectiva se realiza entre un empleador y los
representantes, elegidos o designados, de sus trabajadores. En una empresa pequeia
es frecuente que el empleador o patrono se ocupe personalmente de negociar; en
cambio, en una gran empresa, se delega esta funcién en un representante suyo, casi
siempre algun miembro importante de la direccién, como el gerente de recursos
humanos o jefe de personal, conviene recalcar aqui que, cualquiera que sea el
resultado de las negociaciones, también a el empleador, y no sélo a sus trabajadores
le conviene que éstos cuenten con representantes, elegidos o designados, para

negociar.

En efecto, en la historia de las relaciones de trabajo puede hallarse referencias a mas
de un caso grave en que un empleador tuvo que negociar con una multitud
embravecida, porque en eso se habia transformado su personal, al tratar de defender
sus intereses, sin disponer de una representacion adecuada, asi, uno de los objetivos
mas importantes de la negociacion colectiva, es procurar evitar el uso de la fuerza en la

solucién de los problemas.

La expresion el empleador utilizada en este contexto, no significa necesariamente el

dueno de la empresa; para estos efectos, el empleador es la persona que contrata
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trabajadores o los despide, tanto si desempefa esta funcién en una economia de
mercado, una economia socialista 0 una economia mixta. En las reuniones de la OIT,
que congregan a representantes de gobiernos, empleadores y trabajadores, y al grupo
de empleadores, puede comparecer, por ejemplo, el representante de un ferrocarril, de
un establecimiento industrial u otra empresa de propiedad estatal. Aqui lo que importa,

son las funciones que desempefa la persona de que se trate.

Si en otra ocasién, la misma persona asistiera a una reunion ftripartita como
representante no de la empresa, a cuyo personal de direccion pertenece, sino de una
asociacion profesional o un sindicato al que esta afiliada, formaria parte del grupo de
los trabajadores, pues esta vez su funcién consistiria en defender los intereses del

personal de direccion, en su calidad de empleado.

En la OIT existe una regla tacita segun la cual, en cualquier conferencia u otro tipo de
reunion, ninguna persona u organizacion puede asistir a las reuniones representando a
mas de un grupo; por otra parte, toda organizacién de personal de direccion o entidad
analoga, debe aclarar de entrada, cuando participa en una reunion como observador, si
lo hace en calidad de una organizacién de empleadores o de trabajadores. Las partes
en la negociacion colectiva son, pues, principalmente el empleador o sus
representantes, en un lado de la mesa, y, frente a ellos, los representantes de los

trabajadores. Pero esta situacién relativamente simple, se complica en la realidad
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porque puede haber otras partes, algunas presentes en la mesa de negociaciones y

otras no.

En muchos paises en desarrollo, e igualmente en algunos paises desarrollados el
empleador mas importante es el estado, y cuando él es el empleador en la mesa de
negociaciones, los representantes de los trabajadores tienen frente a ellos a los de
algun sector de la administracion publica. Incluso cuando el estado no participa
directamente en ellas como empleador, el gobierno puede estar muy interesado en las
negociaciones. Algunos gobiernos entienden que tienen el deber de adoptar algun tipo
de politica de ingresos, aun cuando en ocasiones pretendan no intervenir de ninguna

manera en los precios y salarios, dejandolos librados a la fuerza del mercado.

Es posible que un gobierno no quiera influir mucho en las negociaciones en una
empresa pequefa, pero cuando lo que esta en juego son los salarios y otras
condiciones de un numero muy grande de trabajadores, no es raro que insista en tener
voz en la solucion definitiva, y hasta puede intervenir en el proceso de negociacion.Para
Cabanellas, que fue un gran estudioso de la tematica relacionada con el derecho
laboral y quien profundizo en este tema, sefiala que: “La forma mas simple de
negociacion, es la que se realiza en el ambito de una empresa, y en varios paises, ésta

es también su forma mas comun”.?

 Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 44.
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Segun la OIT: En otros tiene lugar a niveles muy diferentes: por ejemplo a nivel
nacional, sea para ciertas industrias o para la totalidad de ellas. El principio de la
negociacion colectiva sigue siendo el mismo, pero se aplica de otra manera, pues la
negociacion abarca a un mayor numero de trabajadores y exige mas formalidades que

el simple contacto directo entre el empleador y su persona”. 24

3.5. Objeto de la negociacidén colectiva

Segun Jorge Ubaldo, al hablar del objeto de la negociacién colectiva dice: “Es natural,
que los trabajadores actuen constantemente para lograr que se les confieran nuevas
prestaciones, persiguiendo atemperar su imperiosa situacion; por lo inestable del
mundo econdmico y social, que en su constante evolucion produce modificaciones

violentas que agravan su ya dificil situacién”.?®

Sin embargo, suele ocurrir con frecuencia que ante tales actos reivindicativos los
empleadores, como dueinos del capital y los instrumentos de trabajo, utilizando diversos
tipos de argucias y a veces recurriendo a medidas antisociales, se muestren
indiferentes e incluso, en no pocas ocasiones, adoptando una serie de medidas
perjudiciales a los trabajadores, bajo la tolerancia de gobiernos conservadores y/o

represores Yy retorciendo la interpretacion de leyes, por lo que la unica manera de poder

** 0.LT. (Ginebra). Ob. Cit. Pag. 2.
** Ubaldo, Jorge. El convenio colectivo como fuente en el derecho del trabajo. Pag. 82.
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hacer efectivas las reivindicativas de los trabajadores, es mediante su organizacion,
preferiblemente en sindicatos para poder ejercer presion, exigiendo por medio de la
negociacion, el reconocimiento y concesion de sus derechos y su inclusion en la

convencion colectiva.

Estas ventajas, cuya consagracién se obtiene en la convencién, necesariamente al
entrar ésta en vigor, automaticamente se incluirdn o aplicaran a todos los contratos
individuales existentes o por existir en la empresa; cumpliendo entonces la funcion de
molde abstracto, con sujecién al cual se celebraran, o se tendran por celebrados los

contratos de trabajo.

En general puede afirmarse, que la convencion se orienta a la obtencion de un mundo
rebosante de justicia social, sus fines entonces, no pueden calificarse sino de
equitativos y bellos, aparece como un instrumento alentador y esperanzador del
trabajo, que se pone a su servicio para arrancar del empleador, los derechos que éste
ha usurpado, ante la indiferencia estatal, que se resiste a establecer regulaciones de
imposiciones patronales inicuas, y por lo mismo carentes en los minimos de justicia,
justificable por la posicidn servilista a que lo ha reducido el capital; asi se identifica la
negociacion colectiva, con los principios inspiradores del derecho del trabajo, pues su
caracterizacién basica, traducida en la permanente elevacion de las condiciones de
vida, persigue entonces, la dignidad humana, procurando una existencia decorosa para

el empleado.
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De tal manera, que la negociacién colectiva, es el medio mas eficaz y con mayor
certeza para lograr la superacion en forma constante de los derechos, que en calidad

de minimos, otorga la ley laboral a los trabajadores.

El abatimiento o empeoramiento de los derechos minimos, por consiguiente entra en
contradiccién con sus fines y por lo tanto la institucién se desnaturalizaria; ademas,
atenta contra el principio de irrenunciabilidad de los derechos, de esta manera la

negociacion colectiva, desplaza a la ley, proponiendo su perfeccionamiento.

Podemos sintetizar entonces, el objeto de la negociacion colectiva, de la siguiente
manera: la obtencion de un mejoramiento en la condicion de vida y la dignificacion de
los trabajadores, mediante la fijacion de mejores condiciones para la prestacion de los
servicios, la que necesariamente se deben observar en la celebracion de los contratos

de trabajo.

3.6. Caracteristicas de la negociacion colectiva

Segun Oscar Bautista, se pueden identificar algunas caracteristicas de la negociacién

colectiva entre otros:

e “El trabajador podra estar afecto a un contrato colectivo de trabajo con el mismo
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empleador

e Las empresas deben, al menos, tener un afo de inicio de sus actividades.

e Los trabajadores involucrados en una negociacion colectiva gozaran de fuero:
desde diez dias anteriores a la presentacion de un proyecto de contrato colectivo
hasta treinta dias después de la suscripcion.

e Las estipulaciones de un contrato individual de trabajo, no podran significar
disminucién de las remuneraciones, beneficios y derechos que correspondan al
trabajador por aplicacién del contrato, o convenio colectivo.

e Los integrantes de la comision negociadora que no estén acogidos al fuero
sindical por no ser dirigentes, se les extiende éste por 30 dias mas, después de
la suscripcion del contrato.

e El plazo de dias que terminan en sabado, domingo o festivo, se prorroga hasta el
dia siguiente habil.

e El plazo de duracion es por tiempo determinado ( entre 2 a 4 afios)

e Las estipulaciones de los contratos colectivos reemplazaran en lo pertinente a

las contenidas en los contratos individuales de los trabajadores”.®

*® Bautista, Oscar. Las convenciones colectivas de trabajo en el sector piiblico. P4g.66.
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3.7. Los trabajadores comprendidos en la negociacion

Puede sostenerse que negociar colectivamente, es uno de los derechos humanos
fundamentales y que por ello todos los trabajadores deberian poder ejercerlo, pero
lamentablemente son muchos los que hasta ahora no se benefician de la negociacion

colectiva y vale la pena averiguar por qué ocurre, o las razones de ello.

“Hay dos tipos de obstaculo, unos naturales y otros artificiales. El obstaculo natural mas
importante es la inexistencia de un empleador; y es que en los paises en desarrollo,
hay millones de trabajadores que no tienen a nadie con quien negociar, salvo en
algunos casos, el comerciante que les compra las cosechas u otros bienes que
producen. En una cooperativa, los unicos que tienen la posibilidad de negociar son los

empleados y obreros que la cooperativa ocupa, su numero es relativamente pequefio.

Otro obstaculo natural, bastante serio, puede ser la ausencia del empleador, el cual si
posee, por ejemplo, una explotacién agricola, pero vive en la ciudad, puede no ver
practicamente a las personas que emplea, y si no autoriza a un administrador de su
confianza a negociar en su nombre, poco es lo que los trabajadores pueden hacer al

respecto.
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Cada dia se tiene mayor conciencia de la importancia que reviste para la politica
econdmica y social, el sector denominado informal o no estructurado, que abarca a
todos aquellos que trabajan en forma independiente o escala muy pequefa, con muy
poco capital o casi ninguno, como los que venden refrescos en las calles o carreteras,
los artesanos que trabajan solo con materiales de desecho, los lustradores y los
llamados vendedores callejeros, todas estas personas, muy numerosas en los paises
en desarrollo, como en el caso de Guatemala, quedan fuera del campo de la

negociacion colectiva.

Segun la OIT sefala como obstaculos artificiales, la negativa de un empleador a
reconocer a un sindicato o a la prohibiciéon por ley de negociar colectivamente, y asi
podrian darse muchos ejemplos; es muy corriente que el segundo obstaculo exista para
los trabajadores del sector publico. Otro obstaculo surge cuando un sindicato tiene tan
pocos afiliados y recursos tan escasos de toda indole, que simplemente no estan en

condiciones de negociar”. %

3.8. Niveles a que se negocia

Para comprender como funciona la negociacion colectiva, hay que conocer los distintos

niveles a que se lleva a cabo y también sobre éste punto, la practica varia de un pais a

*"O.IT. Ob. Cit. Pag. 6.
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otro, ya que en algunos paises, las negociaciones se encuentran muy centralizadas,
mientras que en otros solo se realizan a nivel de empresa; entre estos dos extremos

hay una extensa gama de modalidades intermediarias.

Los paises en que las negociaciones estan centralizadas, que son relativamente pocos
y es comun en los paises escandinavos, su experiencia merece ser estudiada. Esta
practica y un buen ejemplo de ella, es el acuerdo basico entre la federacion central de
empleadores y la confederacién nacional de Noruega, que data de 1935 y cuyo
verdadero origen debe buscarse en el muy dificil periodo que habran conocido las

relaciones de trabajo, en el curso del decenio precedente.

El acuerdo nacié, pues, de una experiencia nacional, asi como de la compresién de que
un solido entendimiento entre las organizaciones centrales de los empleadores y de los

trabajadores, podia favorecer la estabilidad econémica y social.

Esta sigue siendo todavia su finalidad, aunque el documento de 1935 ha sido objeto de
modificaciones, y la mas importante de éstas, guarda relaciéon con lo que los
trabajadores denominan democracia laboral, es decir, su participacién en la adopcion

de las decisiones que afectan a la empresa en la que trabajan.
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Se afirma que la gran ventaja del acuerdo basico, es que proporciona un sélido
fundamento para las relaciones entre los diferentes empleadores y los sindicatos con
los que negocian, reduciendo asi las posibilidades de conflicto. El acuerdo pasa a
constituir automaticamente la primera parte de toda organizacién nacional de los

empleadores y representantes de sindicatos.

Entre otras cosas, el acuerdo dispone que los empleadores y los trabajadores tendran
derecho a organizarse y negociar colectivamente, y que, durante el periodo de vigencia
de un convenio colectivo, todo conflicto que surja debera ser resuelto mediante la
negociacion o, si esta fracasa, debera someterse al tribunal del trabajo. Las huelgas,
los cierres patronales y otras formas de accion directa, quedan prohibidos durante tal

periodo (lo cual no significa, por supuesto, que nunca ocurran).

En realidad, el acuerdo basico es mucho mas complicado de lo que podria inferirse de
lo que se acaba de decir; de hecho tiene mas de 50 articulos y se refiere a asuntos
como las funciones y derechos de los delegados sindicales, la concesion de licencias
para delegados sindicales, la entrega de certificados de trabajo, el cometido de los
comités de empresa y la formacion y el perfeccionamiento profesional de los empleados
y trabajadores, de llevar a cabo periédicamente negociaciones centralizadas sobre

salarios y otras cuestiones de importancia.
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Posteriormente se realizan negociaciones a nivel local, pero se entiende que éstas
deben ajustarse al acuerdo nacional, salvo por lo que atafie a las asignaciones

especiales y a otras prestaciones complementarias.

Solo en contados paises existe un sistema de negociaciones colectivas centralizadas
parecido al de Noruega; mucho mas comun es el sistema diametralmente opuesto, o

sea aquel en que se negocia a nivel de empresa.

Las razones de que negociar a nivel de empresa, sea facil son manifiestas: los
trabajadores pueden reunirse sin dificultad, no se requiere ningun complejo mecanismo
de negociacién, no hay en principio ningun problema para elegir a los representantes de
los trabajadores y existen menos obstaculos para intercambiar opiniones e

informaciones, pues para ello no es necesario viajar.

El sistema tiene igualmente ventajas para la parte patronal: en una empresa
relativamente pequefia, el empleador puede negociar en persona y con gente que
conoce, ya que cuanto mas se alejan las negociaciones del nivel de empresa, tanto
mayores son las posibilidades de diferencias de puntos de vista entre los

representantes de una, como de la otra parte, y aquellos en cuyo nombre negocian.
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Parece logico que los sindicatos de los paises en desarrollo prefieran negociar a nivel
de empresa, pero también han optado por este sistema, algunos de los paises mas

desarrollados e importantes econémicamente: Estados Unidos y Japon.

En ellos esta la negociacion centralizada por industrias, la negociacion regional y la
negociacion por federaciones de sindicatos, de manera sistematica o sélo en
determinados casos. No vale la pena entrar en los detalles de estos diferentes

sistemas, que se fueron plasmando en respuesta a necesidades también diferentes.

Refiriéndonos ahora al conjunto de los sistemas, tres conclusiones parecen imponerse:
“ninguno de ellos es perfecto, cualquiera de ellos es perfecto, cualquiera de ellos puede
ser el mas adecuado a las necesidades de determinado grupo de trabajadores, y

siempre hay que estar dispuesto a introducir cambios si varian las necesidades”.?®

* 0.LT. Ob. Cit. Pag. 20.

73



3.9 Etapas de las negociaciones colectivas

Preparacion

Investigacion del

entorno.

Negociacion

A

Negociar con el

sindicato

Administracion

Integracion de
plan

v

Administrar el

contrato

v

Conseguir la
aprobacion del
acuerdo por la

gerencia y el

sindicato

Explicar
mediante la

capacitacion

Asegurar la
aprobacion de la
negociacion

v

Prever la
contingencia de la
negociacion

74

Ajustar la
compensacion y
las politicas

v

Verificar el
cumplimiento de
ambas partes




3.10. Principales tratados internacionales que regulan la negociacién colectiva

Numero de Convenio

Nombre del Convenio

Fecha de ratificacion por

parte de Guatemala

C.98 Convenio sobre el derecho | Ratificado por Guatemala el
de sindicacion y de 13 de febrero de 1952
negociacion colectiva
C.154 Convenio sobre la Ratificado por Guatemala el

negociacion colectiva

29 de octubre de 1996
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CAPITULO IV

4. Articulo 102 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala

Congruente con el analisis efectuado a las diferentes doctrinas y autores, citados en los
capitulos anteriores, se busca presentar un analisis, basados en la normativa
constitucional vigente en Guatemala, referente a la negociacién colectiva, y otras

normas que la protegen y garantizan.

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala establece en el articulo 102:

Derechos sociales minimos de la legislacion del trabajo. Son derechos sociales
minimos que fundamentan la legislacion del trabajo y la actividad de los tribunales y

autoridades:

e Derecho a la libre eleccion de trabajo y a condiciones econdmicas satisfactorias
que garanticen el trabajador y a su familia una existencia digna;

e Todo trabajo sera equitativamente remunerado, salvo lo que al respecto
determine la ley;

e |gualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigledad;

e Obligacion de pagar al trabajador en moneda de curso legal. Sin embargo, el

trabajador del campo puede recibir, a su voluntad, productos alimenticios hasta
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en un treinta por ciento de su salario. En este caso el empleador suministrara
€so0s productos a un precio no mayor de su costo;

Inembargabilidad del salario en los casos determinados por la ley. Los
implementos personales de trabajo no podran ser embargados por ningun
motivo. No obstante, para proteccion de la familia del trabajador y por orden
judicial, si podra retenerse y entregarse parte del salario a quien corresponda;
Fijacion periodica del salario minimo de conformidad con la ley;

La jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede exceder de ocho horas
diarias de trabajo, ni de cuarenta y cuatro horas a la semana, equivalente a
cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos del pago del salario. La
jornada ordinaria de trabajo efectivo nocturno no puede exceder de seis horas

diarias, ni de treinta y seis a la semana.

La jornada ordinaria de trabajo efectivo mixto no puede exceder de siete horas
diarias, ni de cuarenta y dos a la semana. Todo trabajo efectivamente realizado
fuera de las jornadas ordinarias, constituye jornada extraordinaria y debe ser
remunerada como tal. La ley determinara las situaciones de excepcion muy
calificadas en las que no son aplicables las disposiciones relativas a las jornadas
de trabajo.

Quienes por disposicion de la ley, por la costumbre o por acuerdo con los
empleadores laboren menos de cuarenta y cuatro horas semanales en jornada
diurna, treinta y seis en jornada nocturna, o cuarenta y dos en jornada mixta,

tendran derecho a percibir integro el salario semanal.
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Se entiende por trabajo efectivo todo el tiempo que el trabajador permanezca a

las 6rdenes o a disposicidon del empleador;

Derecho del trabajador a un dia de descanso remunerado por cada semana
ordinaria de trabajo o por cada seis dias consecutivos de labores. Los dias de
asueto reconocidos por la ley también seran remunerados;

Derecho del trabajador a quince dias habiles de vacaciones anuales pagadas
después de cada afo de servicios continuos, a excepcion de los trabajadores de
empresas agropecuarias, quienes tendran derecho de diez dias habiles. Las
vacaciones deberan ser efectivas y no podra el empleador compensar este
derecho en forma distinta, salvo cuando ya adquirido, cesare la relacién del
trabajo;

Obligacion del empleador de otorgar cada afio un aguinaldo no menor del ciento
por ciento del salario mensual, o el que ya estuviere establecido si fuere mayor,
a los trabajadores que hubieren laborado durante un afo ininterrumpido y
anterior a la fecha del otorgamiento. La ley regulara su forma de pago. A los
trabajadores que tuvieren menos del afio de servicios, tal aguinaldo les sera
cubierto proporcionalmente al tiempo laborado;

Proteccion a la mujer trabajadora y regulacion de las condiciones en que debe

prestar sus servicios.

No deben establecerse diferencias entre casadas y solteras en materia de
trabajo. La ley regulara la proteccién a la maternidad de la mujer trabajadora, a

quien no se le debe exigir ningun trabajo que requiera esfuerzo que ponga en
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peligro su gravidez. La madre trabajadora gozara de un descanso forzoso
retribuido con el ciento por ciento de su salario, durante los treinta dias que
precedan al parto y los cuarenta y cinco dias siguientes.

En la época de la lactancia tendra derecho a dos periodos de descanso
extraordinarios, dentro de la jornada. Los descansos pre y postnatal seran

ampliados segun sus condiciones fisicas, por prescripcidon médica;

Los menores de catorce afios no podran ser ocupados en ninguna clase de
trabajo, salvo las excepciones establecidas en la ley. Es prohibido ocupar a
menores en trabajos incompatibles con su capacidad fisica o que pongan en

peligro su formacion moral.

Los trabajadores mayores de sesenta afnos seran objeto de trato adecuado a su

edad;

Proteccion y fomento al trabajo de los ciegos, minusvalidos y personas con
deficiencias fisicas, psiquicas o sensoriales;

Preferencia a los trabajadores guatemaltecos sobre los extranjeros en igualdad
de condiciones y en los porcentajes determinados por la ley. En paridad de
circunstancias, ningun trabajador guatemalteco podra ganar menor salario que
un extranjero, estar sujeto a condiciones inferiores de trabajo, ni obtener
menores ventajas econdmicas u otras prestaciones;

Fijacion de las normas de cumplimiento obligatorio para empleadores y

trabajadores en los contratos individuales y colectivos de trabajo. Empleadores y
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trabajadores procuraran el desarrollo econémico de la empresa para beneficio
comun.

e Obligacién del empleador de indemnizar con un mes de salario por cada afio de
servicios continuos cuando despida injustificadamente o en forma indirecta a un
trabajador, en tanto la ley no establezca otro sistema mas conveniente que le

otorgue mejores prestaciones.

Para los efectos del cOmputo de servicios continuos se tomaran en cuenta la fecha en

que se haya iniciado la relacion de trabajo, cualquiera que ésta sea;

o Es obligacion del empleador otorgar al conyuge o conviviente, hijos menores o
incapacitados de un trabajador que fallezca estando a su servicio, una prestacion
equivalente a un mes de salario por cada ano laborado. Esta prestacion se cubrira
por mensualidades vencidas y su monto no sera menor del ultimo salario recibido
por el trabajador. Si la muerte ocurre por causa cuyo riesgo esté cubierto totalmente
por el régimen de seguridad social, cesa esta obligacion del empleador. En caso de
que éste régimen no cubra integramente la prestacion, el empleador debera pagar la
diferencia;

e Derecho de sindicalizacion libre de los trabajadores. Este derecho lo podran
ejercer sin discriminacion alguna y sin estar sujetos a autorizacion previa,
debiendo unicamente cumplir con llenar los requisitos que establezca la ley. Los
trabajadores no podran ser despedidos por participar en la formacion de un
sindicato, debiendo gozar de este derecho a partir del momento en que den

aviso a la inspeccion general de trabajo.
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Soélo los guatemaltecos por nacimiento podran intervenir en la organizacion,
direcciéon y asesoria de las entidades sindicales. Se exceptuan los casos de
asistencia técnica gubernamental y lo dispuesto en tratados internacionales o en

convenios intersindicales autorizados por el organismo ejecutivo.

e EIl establecimiento de instituciones econdmicas y de previsidn social que, en
beneficio de los trabajadores, otorguen prestaciones de todo orden
especialmente por invalidez, jubilacion y sobre vivencia;

e Si el empleador no probare la justa causa del despido, debe pagar al trabajador a
titulo de dafios y perjuicios un mes salario si el juicio se ventila en una instancia,
dos meses de salario en caso de apelacion de la sentencia, y si el proceso
durare en su tramite mas de dos meses, debera pagar el cincuenta por ciento del
salario del trabajador, por cada mes que excediere el tramite de ese plazo, hasta

un maximo, en este caso, de seis meses; y

« El estado participara en convenios y tratados internacionales o regionales que se
refieran a asuntos de trabajo y que concedan a los 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.

82



4.1. Derechos minimos garantizados por la Constitucion Politica de la Republica

de Guatemala

Articulo 71 Derecho a la educacién. Se garantiza la libertad de ensefianza y de criterio
docente. Es obligacion del estado proporcionar y facilitar educacién a sus habitantes sin
discriminacion alguna. Se declara de utilidad y necesidad publicas la fundacién y

mantenimiento de centros educativos culturales y museos.

Articulo 72. Fines de la educacién. La educacion tiene como fin primordial el desarrollo
integral de la persona humana, el conocimiento de la realidad y cultura nacional y

universal.

Se declaran de interés nacional la educacién, la instruccién, formacién social y la

ensenanza sistematica de la Constitucion de la Republica y de los derechos humanos.

Articulo 102 - Derechos sociales minimos de la legislacion del trabajo.
Son derechos sociales minimos que fundamentan la legislacién del trabajo y la

actividad de los tribunales y autoridades.
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El estado participara en convenios y tratados internacionales o regionales que se
refieran a asuntos de trabajo y que concedan a los 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.

4.2. Aplicacién de la negociacién colectiva para garantizar los derechos minimos

de los trabajadores

El objetivo de la negociacion colectiva, es buscar la mejora de las condiciones de
trabajo de las personas y sus organizaciones profesionales, para mejorar las
condiciones de trabajo y el bienestar de los trabajadores mediante del establecimiento

de las garantias juridicas y auténticas de estos derechos.

Esta regulacion debe ser considerada como voluntaria-obligatoria y es adicional a la
legislacidn nacional en el ambito de las relaciones laborales. Se basa en la ratificacion
de las convenciones y otros instrumentos de las organizaciones internacionales.

Esto esta principalmente relacionado con las Naciones Unidas (ONU), la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT).
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Los derechos fundamentales de todo ser humano son: el derecho al trabajo, el derecho
de asociacion, el derecho a la libertad de discriminacion en el empleo, el derecho a la
exclusién del trabajo forzado y algunos otros. Estos derechos se expresan en
instrumentos juridicos como la Declaracion Universal de los Derechos Humanos y el

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

El principio de libertad sindical es un concepto central de la OIT: que figura en /a
Constitucion de la OIT (1919), la Declaracion de Filadelfia (1944), y la Declaracion de la
OIT sobre Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo (1998). También es un
derecho proclamado en la Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948).

El derecho de sindicalizacion de los empleadores y las organizaciones de trabajadores
es un requisito previo para una buena negociacién colectiva y didlogo social. Sin
embargo, siguen existiendo retos en la aplicacién de estos principios: en algunos
paises, existen ciertas categorias de trabajadores (por ejemplo los funcionarios
publicos, mientras que a la gente de mar, los trabajadores de las zonas francas de
exportacién) se les niega el derecho de asociacion, las organizaciones de empleadores
estan ilegalmente suspendidas o interferidas, y en algunos casos extremos, los
sindicalistas son detenidos o asesinados. Las normas de la OIT junto con el trabajo del
comité de libertad sindical y otros mecanismos de control, preparan el camino para
resolver estas dificultades y asegurar que este derecho humano fundamental sea

respetado en todo el mundo.

La libertad sindical garantiza que los trabajadores y los empleadores pueden asociarse

para negociar las relaciones de trabajo con eficacia, esto combinado con una fuerte
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libertad de asociacion, y las practicas de la negociacién colectiva, garantizan que los
empleadores y los trabajadores tienen igual voz en las negociaciones, y que el

resultado sera justo y equitativo.

Jorge Ubalgo senala que : “La negociacion colectiva permite que ambas partes
negocien una justa relacién de trabajo y eviten costosos conflictos laborales. De hecho,
algunas investigaciones han indicado que los paises con muy coordinada negociacién
colectiva tienen una menor desigualdad en los salarios, desempleos mas bajos y menos
persistentes, menos huelgas que los paises donde la negociacion colectiva esta menos
establecida”.?® Las normas de la OIT promueven la negociacion colectiva y contribuyen

a las buenas relaciones de trabajo que beneficiaran a todos.

La terminacion una relacion de trabajo es probablemente una experiencia traumatica
para un trabajador y la pérdida de los ingresos tiene un impacto directo en su familia o
su bienestar. A medida que mas paises buscan flexibilidad en el empleo y la
globalizacion, desestabilizan tradicionales ejemplos de empleo, mas trabajadores
puedan sentir la terminacion del empleo involuntario en algin momento de su vida

profesional.

Al mismo tiempo, la flexibilidad para reducir el personal y para despedir a los
trabajadores, es una medida necesaria para los empleadores a fin de mantener las
empresas productivas. Normas de la OIT sobre la terminacién del empleo, tratan de

encontrar un equilibrio entre el mantenimiento del derecho del empleador a despedir a

* Ubaldo, Jorge. Ob. Cit. Pag.93.
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trabajadores por razones validas, y garantizar que los despidos sean justos y se
utilicen como ultimo recurso, y que no tengan un desproporcionado impacto negativo en

el trabajador.

La mayoria de las personas trabaja con el fin de ganar dinero. Sin embargo, en muchas
partes del mundo el acceso a los salarios adecuados no esta garantizado. En muchos
paises, la falta de pago de los salarios ha dado lugar a enormes salarios atrasados, y
son a veces los salarios pagados en bonos, productos, o incluso con alcohol. Grandes
atrasos salariales se han vinculado a la servidumbre por deudas y la esclavitud. En
otros paises, los trabajadores se enfrentan a la pérdida de los salarios cuando el
empleador va a la quiebra. Por ello las normas de la OIT sobre los salarios, garantizan
el establecimiento de pago regular de los salarios, la fijacidon de salarios minimos, y la

solucion de los salarios impagados en caso de insolvencia del empleador.

La regulacion del tiempo de trabajo es una de las mas antiguas preocupaciones de la
legislaciéon laboral. Ya en los principios del siglo XIX se reconocié que el exceso de
horas de trabajo es un peligro para la salud de los trabajadores y sus familias. El primer
convenio de la OIT adoptado en 1919, limita las horas de trabajo previstas y periodos

de descanso adecuados para los trabajadores.

Hoy, las normas de la OIT sobre el tiempo de trabajo proporcionan el marco para las
horas de trabajo diario y periodos de descanso semanal y vacaciones anuales. Estos
instrumentos garantizan una alta productividad mientras que a los trabajadores les

salvaguardan la salud fisica y mental.
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Normas de la OIT sobre seguridad social sirven para proporcionar diferentes tipos de
cobertura de la seguridad social en virtud de diferentes sistemas econdmicos y etapas
de desarrollo; los convenios de seguridad social, ofrecen una amplia gama de opciones,
y clausulas de flexibilidad permiten que la cobertura universal debe alcanzarse

gradualmente.

En un mundo globalizado, donde la gente estd cada vez mas expuesta a riesgos
econdmicos globales, existe una creciente conciencia de que la base politica de
proteccion social, puede proporcionar un fuerte amortiguador frente a muchos de los
efectos sociales negativos de las crisis. Por éstas razones, en una resolucion de la
conferencia internacional del trabajo en 2001, los gobiernos, los empleadores vy
trabajadores pidieron a la OIT, mejorar la seguridad social y su ampliaciéon a todos los
que necesitan de dicha proteccion.

El convenio 183, garantiza que toda mujer a la que se aplique dicho convenio tendra
derecho a una licencia de maternidad de una duracion de al menos catorce semanas.
La mujer que esté ausente del trabajo por licencia de maternidad, tendra derecho a una
prestacion en efectivo que garantice que puedan mantenerse a si mismo y sus hijos en

buenas condiciones de salud y con un nivel de vida adecuada.

El convenio también exige a los estados, a adoptar medidas para garantizar que una
mujer embarazada o madre lactante, no esta obligada a realizar un trabajo que se ha
determinado que sea nocivo para su salud o la de su hijo, y establece la proteccién

contra la discriminacién basada en la maternidad.
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La norma también prohibe a los empleadores a denunciar el empleo de una mujer
durante el embarazo o la ausencia por licencia de maternidad, o durante un periodo
después de haberse reintegrado al trabajo, excepto por motivos no relacionados con el
embarazo, el parto y sus consecuencias, o la lactancia. Se garantiza a la mujer el
derecho a retornar al mismo puesto de trabajo o a un puesto equivalente con la misma
remuneracion, al término de la licencia de maternidad. También la mujer tiene derecho
a una o varias interrupciones por dia 0 a una reduccién diaria del tiempo de trabajo para

la lactancia de su hijo.

La Constitucion de la OIT, en la declaracion de filadelfia, afirma que todos los seres
humanos, sin distincidon de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar
material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
econdmica y la igualdad de oportunidades, y que el cumplimiento de este objetivo, debe

constituir el propdsito central de la politica nacional e internacional.

Sin embargo de todos es conocido que en éste aspecto existen leyes vigentes, pero no
positivas, que evaden o tergiversan las interpretaciones de la ley nacional y aun de los
convenios internacional, que pasan a constituir ley nacional de obligatorio cumplimiento,
y que hasta en los ultimos afos, se ha hablado de sanciones a estados y gobiernos que
no la cumplan, pero ha quedado solo en amenazas, pues se conforman con maquillajes
para aceptar su cumplimiento por parte de los estados incumplidos, o se afianzan en
leyes que modifican los beneficios, pero que en la practica diaria, no permiten verificar

su cumplimiento o no se brindan los recursos a los entes verificadores para tal fin.
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4.3. Analisis del trabajo de campo

Con el fin de verificar en la practica, la aplicacion de las garantias constitucionales en
materia de la negociacién colectiva, y el cumplimiento del estado de los acuerdos y
convenios firmados en ésa misma linea, se realizo una encuesta para medir el grado
de conocimiento de las personas acerca de la negociacion colectiva, asi como para
conocer la informacion que diversas personas han obtenido a través de sus sindicatos,
de esta forma de negociar mejoras laborales dentro de sus empresas y centros de

trabajo.

Fuente

Se realizaron cien encuestas, las cuales constaron de cinco preguntas de respuesta
cerrada. El cincuenta por ciento de estas encuestas, fueron realizadas a trabajadores
sindicalizados de diversas empresas del sector privado y el otro cincuenta por ciento
de estas encuestas fueron realizadas a trabajadores del organismo judicial, haciendo

constar que estas se hicieron reservando la identidad de los encuestados.

Fecha: Del 13 de octubre al 18 de noviembre del ano 2010

Lugar:

e Organismo Judicial:

* Juzgado séptimo de trabajo y prevision social de Guatemala;
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* Juzgado de primera instancia penal de delitos de femicidio y Otras formas

de violencia contra la mujer del departamento de Guatemala;

* Juzgado décimo de primera instancia penal, narcoactividad y delitos

contra el ambiente del departamento de Guatemala;

* Juzgado noveno de trabajo y previsidon social del departamento de

Guatemala

* Juzgado tercero de Primera Instancia de Familia del departamento de

Guatemala.

Empresas del sector privado:

* Repuestos Figueroa;

* Transportes J. A. Ruano;

* Construcciones urbanas, residenciales, inmobiliarias, sociedad anénima.

*  Alfa quimicos, sociedad anénima

*  Agroindustrias Los Sauces, sociedad andénima
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4.4 Presentacion de resultados

Sabe que es una negociacion colectiva

Sl
15%

ONO

| S|

85%

Como analisis de las respuestas, permite inferir el nivel grande de desconocimiento de
la negociacién colectiva, especialmente entre los trabajadores, de ello se deriva su poca

aplicacién en el derecho laboral guatemalteco.
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Sabe de los beneficios de la negociacion colectiva

Sl
8%

oNO
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Al no conocer lo elemental de la negociacion colectiva los trabajadores, dejan de gozar
de los beneficios que ésta puede proporcionarles, por lo que se necesita una mayor

divulgacién de esta herramienta a nivel de los sindicatos y de la autoridad de trabajo.
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Ha escuchado en su lugar de trabajo, hablar de la
nhegociacion colectiva

Sl
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95%

Generalmente el desconocimiento de los alcances y beneficios de la negociacién
colectiva es grande, y en algunos casos hablar de este tema en lugares de trabajo,
genera despidos de los trabajadores, con lo cual el tema es un tabu, y se hace dificil su
divulgacién libre, aunado al hecho que no se tiene acceso a informacién que les permita
conocer los sistemas para implementar la negociacion colectiva en sus lugares de
trabajo. La educacion entonces no debe ser a nivel de los trabajadores, sino tambien a
nivel de los patronos, ya que se han sefalado las ventajas que ello implica para la clase

patronal.

Sigue siendo entonces una tarea pendiente para todos los estados, especialmente
Guatemala, que en materia educativa laboral, no cuenta con muchos recursos que les

permita cumplir con el tema educativo sindical.
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Existe sindicato dentro de su empresa

Sl
2%
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La gran mayoria de trabajadores en muchas ocaciones, tiene miedo o estan
condicionados para evitar la formacion de sindicatos, por maniobras de los propietarios
y el miedo a la existencia de un sindicato en su lugar de trabajo, asi los propietarios han
promovido la eliminacion de éstos, y han sido relevados por las asociaciones
solidaristas que representan en cierta forma mayores beneficios para los trabajadores,
pero que no permiten la negociacion colectiva, esto tambien ha estado unido a la falta

de credibilidad de los sindicatos, por malos manejos.
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Esta usted sindicalizado
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Debido a la poca credibilidad que algunos sindicatos transmiten hacia los trabajadores,
estos prefieren no sindicalizarse y con ello se puede llegar a perder la oportunidad de
negociar a nivel colectivo mejores condiciones de trabajo. Con esto queda evidenciado
la necesidad urgente de que los sindicatos trabajen dentro de las empresas para
informar a los trabajadores de las ventajas, beneficios y oportunidades que conlleva el

formar parte de un sindicato de trabajadores.

96



4.5. Consideraciones finales acerca de la negociacién colectiva

La negociacion colectiva constituye un importante instrumento para la promocién de la
igualdad de oportunidades en el mundo del trabajo; sin embargo, el proceso de
negociacion colectiva es aun incipiente en américa latina. Entre los principales factores
que explican ése hecho se encuentran la poca o nula informacion acerca de los
procesos de negociacidn colectiva, debido a una baja priorizacién de temas de mejoras

de condiciones de trabajo en las estrategias sindicales.

Sin embargo, las organizaciones sindicales de muchos paises latinoamericanos, como
por ejemplo nuestro pais, han realizado esfuerzos significativos en la ultima década, en
el sentido de incorporar los temas de mejoras en las condiciones de trabajo en sus

estrategias permanentes de accion.

Eso se ha reflejado, en muchos casos, en una leve pero al fin mejoras, en las
condiciones que los trabajadores desempefian sus actividades, asi como mejoras en
las estrategias negociadoras como en los resultados concretos de la negociacion

colectiva.
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En un cuadro de debilitamiento de la negociacién colectiva, que se verifica en varios
paises latinoamericanos, debido entre otros factores, a los procesos de informalizacion
y desregulacion del mercado de trabajo, la tendencia general ha sido de manutencion o
aumento del numero de clausulas relativas a los temas de la igualdad de género,
mejoras en las condiciones de trabajo, mejoras salariales, y de ampliacién de sus

contenidos.

Los principales temas que han sido objeto de negociacion, y que representan avances
importantes son: la ampliacion de la duracion de la licencia por maternidad y del
periodo en que la mujer embarazada y lactante tiene proteccién contra el despido;
institucion de la licencia por paternidad y ampliacion de su duracién; proteccion del
padre contra el despido durante un determinado periodo por ocasion del nacimiento de
los hijos; garantia de integridad del salario durante la licencia por maternidad; diversos
aspectos relacionados con el cuidado de los hijos y la adopcion y reafirmacion de los
principios de no discriminacion y remuneracion igual para trabajo de igual valor, y en la

mismas condiciones.
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CONCLUSIONES

1. La historia de las instituciones que conforman el derecho del trabajo, ha tenido un
dificil recorrido en la historia mundial, y han sido muchos afios de lucha y de sacrificio
de la parte laboral, para llegar a su reconocimiento e implementacion, sin embargo aun
no se llega al reconocimiento pleno, especialmente en paises subdesarrollados, esto

por que las instituciones nacionales estan sujetas al poder politico,

2. La existencia en la ley de normas e instituciones que velan y protegen al trabajador
para alcanzar su desarrollo econémico y social, y por ende el de su familia, no siempre
es efectiva, y muchas veces solo es un cumplimiento de aspectos sociales para no ser
sancionados por organismos internacionales, y aun prevalecen represalias contra

trabajadores que buscan organizarse en comités ad-hoc o sindicatos.

3. La existencia de convenios internacionales, firmados y ratificados por muchos paises
en desarrollo, y que en la mayoria de casos por normas constitucionales, se incorporan
en la ley nacional de cada pais, no han generado las condiciones y beneficios que se
establecieron como objetivos, con lo cual se demuestra, que se necesita mas que

convenios, una voluntad politica de los gobiernos.

4. Existe un total desconocimiento dentro de los trabajadores, sobre los beneficios y la
fortaleza de la institucion denominada negociacion colectiva, que permite mejorar su

situacion econdémica y que promueva su desarrollo econémico y lograr la justicia
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laboral y social que se promueve con esta institucion y que estd garantizada en la

Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

5. Tanto el Ministerio de Trabajo, como las agrupaciones sindicales y confederaciones
sindicales, no establecen un verdadero sistema de asistencia y capacitacién al sector
laboral, y en especial a las agrupaciones colectivas, para que tengan acceso a
informaciéon que les permita conocer, pero especialmente a aplicar la negociacion

colectiva, esto debe ampliarse a la clase patronal, en beneficio del pais.
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RECOMENDACIONES

1. Guatemala no puede hacer el mismo recorrido de los paises mas avanzados en
materia de desarrollo de las instituciones del derecho colectivo del trabajo, pues sus
caracteristicas son muy especiales, sin embargo es necesario que el estado aproveche
los pasos y la experiencia acumulada, por aquellos mas avanzados, para incorporarlos

en nuestras leyes y ademas exigir su cumplimiento.

2. Es necesaria la intervencion del estado mediante sus érganos correspondientes en el
logro del bienestar ciudadano, como una necesidad para el cumplimiento de la paz,
tranquilidad y seguridad de la sociedad, en especial del sector laboral, que es una parte
fundamental de nuestra sociedad, tal como lo establece el articulo 101 de la

Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

3. Los organismos encargados de velar por el cumplimiento de los convenios
establecidos en materia laboral, deben promover su cumplimiento por parte de los
estados firmantes, en el sentido que se cumplan para lograr los objetivos, para los

cuales fueron creados, en proteccion y desarrollo de la clase trabajadora.

4. Debe establecerse un plan estatal mediante el cual los trabajadores y especialmente

los trabajadores sindicalizados puedan conocer los beneficios de la negociacion

colectiva, y ante las limitaciones presupuestaria de estos, recurrir a organismos
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internacionales que velan por el cumplimiento de esos derechos, para lograr el apoyo

docente y financiero necesario, esto debe incluir a patrones y representantes.

5. Debe asignarse al Ministerio de Trabajo por parte del Estado de Guatemala, los
recursos necesarios para abordar esta problematica, y poder asesorar a los sindicatos y
trabajadores, en este caso, las federaciones de sindicatos deben tomar esta mision
como propia, para asesorar y capacitar a este sector en la aplicacion de la negociacién

colectiva para lograr la justicia social que merece nuestra sociedad trabajadora.
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