
UNlVERSlDAD SAN CARLOS DE GUATEMALA 

FACULTAD DE ClENClAS JUR~DICASY SOCIALES 


METODO ALTERNATIVO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS 

EN DERECHO DE TRABAJO 


Y PAOLA CAZALl 

GUATEMALA, M A W 0  DE 2012 




UNIVERSIDAD SAN CARLOS DE GUATEMALA 

FACULTAD DE ClENClAS JUR~DICASY SOCIALES 


METODO ALTERNATIVO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS 

EN DERECHO DE TRABAJO 


Presentada a la Honorable Junta Directiva 

Facultad de Ci uridicas y Sociales 

Y 10s titulos profesionales de 

ABOGADO Y NOTARIO 

Guatemala, marzo de 2012 



HONORABLE JUNTA DIRECTIVA 

DE LA 


FACULTAD DE ClENClAS JUR~DICAS Y SOCIALES 

DE LA 


UNlVERSlDAD SAN CARLOS DE GUATEMALA 


Decano Lic. Bonerge Amilcar Mejia Orellana 
Vocal I Lic. Avidan O~tiz Orellana 
Vocal II Lic. Mario Ismael Aguilar Elizardi 
Vocal Ill Lic. Luis Fernando Lopez Diaz 
Vocal IV Br. Modesto Jose Salazar Dieguez 

..B 	 Vocal V Br. Pablo Jose Calderon Galvez 
SECRETARIO Lic. Marco Vinicio Villatoro Lopez 

TRIBUNAL QUE PRACTICO 
EL EXAMEN TECNICO PROFESIONAL 

PRIMERA FASE 

Presidente: Lic. Marvin Estuardo Aristides 
Examinador: Lic. Jorge Mario Yupe Carcamo 
Secretario: Lic. Rafael Morales Solares 

SEGUNDA FASE 

Presidente: Lic. Carlos Humberto De Leon Velasco 
Examinador: Lic. Emilio Gutierrez Cambranes 
Secretario: Lic. Carlos Alberto Velasquez 

RAZON; "~nicamente el autor es responsable de las doctrinas sustentadas y 
contenido de la tesis". (Articulo 43 del Norrnativo para la elaboracion de 
Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del examen 
general publico). 



.2zLmmh 
-

~ ~ w aP- oi6iLhw @LA -

ABOGADA Y NOTARIA 

Guatemala, 21 de julio de 2010. 

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

. . -. 

Distinguido Licenciado Castillo: 

En cumplimiento de lo ordenado, procedi a asesorar el trabajo de tesis, intitulado: 

"METODOALTERNATIVO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS EN DERECHO 

DE TRABAJO", propuesto por la estudiante: en consecuencia me permito err~itirel ---

siguiente; 

DlCTAMEN: 

Que durante el desarrollo del trabajo de elaboracion de tesis, la estudiante Krislly Paola 

Cazzali observo especial interes en el desarrollo de cada uno de 10s temas de la misma, 

el cual tiene un amplio contenido cientifico, expuesto mediante un lenguaje altamente 

tecnico y una redaccion adecuada; la estudiante hizo uso de 10s recursos que nos 

provee el metodo de investigacion cientifica, abarcando las etapas del mismo, ya que 

desde el planteamiento del problema lo enfoca con un interes juridic0 y social, en este 

caso el estudio de metodos alternativos para la resolucion de conflictos laborales, lo 

que conlleva a la preocupacion de que 10s lnspectores de Trabajo utilicen metodos 

antijuridicos para resolver conflictos laborales, sin observar 10s principios filosoficos que 

inspiran el Derecho Laboral Guatemalteco, verbigracia la irrenunciabilidad de 10s 

derechos laborales hasta por si mismo por parte de 10s trabajadores. 

7; ) .i\venitla 1-20, Zon;~4, Edif. Torrecafi., 60. Nivcl, Oficin;) 680. C;uaten~;~l;),C. .-\. 
TclCfono: 2331-9818 Celular: 5616-1813 

e-mail: licdapatriciam~yahoo.cs 
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ABOGADA Y NOTARIA 

La sustentante atendio el grado de teorizacion que implica el tema, utilizo correctamente 

la tecnica de investigacion bibliografica, recurriendo a fuentes de consulta de diversos 

documentos que se fueron conformando durante la investigacion. 

El presente trabajo de tesis sera una excelente fuente de consulta para estudiosos del 

derecho. Asi mismo en sus conclusiones y recomendaciones son acordes at tema de 

investigacion ya desarrollado. En consecuencia la investigacion de la ponente reline 10s 

requisitos establecidos en el Articr~lo32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de 

Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y Examen General Publico; por 

consiguiente se emite DICTAMEN FAVORABLE, a efecto que el mismo pueda 

continuar con el tramite correspondiente para su posterior evaluacion. 

Atentamente, 

7a. -\\enida 1-20, Zona 4, Edif. Torrec:lfi., 60. Nivel, Oficina 680. G l ~ l t e n ~ i I l i I .C. A. 
TelCfono: 2331-9818 Celular: 5616-1813 

e-mail: licdapatriciam@!yahoo.es 
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LWIDAD ~ ~ S E S O R ~ ADE TESIS DE LA F,ltCIJLTTFlaDDE CiENCEAS JWDICASY 
SOCIALES. Gua:emal,z tres de agostc; de dos mil die7. 

Alentanlen!e, p a e  a1 (a la) LICENCfAEO (4Z81<1,4 DE LA PAZ SkVTEZO 
CORLETO DE BOCANEGRA. para que proceda a sex isas el ti-abaio de lesis del (de la) 
estudiante KXISLL'm' PAQLA CAZZXI.  Ir~titulado- - M ~ T O D O,4LTERTVATIVO 
P ~ LAARESOLUCI~X DIE CONFLICTOS miDERECHQ DE TMBXJO-

Me permito hacer de sc conocimienlto que esta facullado (a) pat-a realizas las 
nlodificcaciones de fcrrna )-Sor~doque ienga;: 1x11-061et0 me-jorar la im:estigacibn, 
asimis~no, dei tituio de ~rabqjo de tesis. En ei dicizuxen con-espo~ldieilte debe hacer 
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Licenciatura en Cieilcias Juridicas y Sociales J- de! Esame1.1 General P6blico; el cual 
dice: -'Tanto ei ascscr co~?lo el re~isoi- sude tcsis. harill coilsrar en !os dicl3.menes coxrespo~~dientes. 
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t rahj  o cie uwcstigacicin ? oil-as c~nsicier~cionesque cstimei: pe~tincntes". 

cc.Unidacl de Tesis 
MTCLisllh. 
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LICENCIADO: 
MARCO TULIO CASTILLO L U T ~  
JEFE DE LA UNIDAD DE TESIS 
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES 
UNIVERSIDAD DE SAN C&OS DE GUATEMALA 
SU DESPACHO. 

De conformidad con el nombramiento emanado de su despacho, en el que se me nombra 

como revisor de tesis de la estudiante: KRISLLY PAOLA CAZZALI. Y en cumplimiento de lo 

ordenado, procedi a REVISAR el trabajo de tesis, intitulado: "METODO ALTERNATIVO 

PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS EN DERECHO DE TRABAJO", propuesto 

por la estudiante; en consecuencia me permito emitir el siguiente: 

DICTAMEN: 

A1 haber revisado la tesis de la estudiante en la investigacion que propone para su aprobacion 

y previa revision de la misma he sugerido hacer algunas correcciones de tipo gramatical y de 

redaccion, que consider; en su momento eran necesarias, para mejor comprension del tema 

propuesto y desarrollado. 

En relacion a1 contenido cientifico y tecnico de la tesis, abarca las etapas del conocimiento 

cientifico, el planteamiento del problema juridico-social de actualidad, la recoleccion de 

informacion realizada por la estudiante h e  de gran apoyo en su investigacion ya que el material 

es actualizado. 



DT B O C M G W  

Casa No. 3 sector 23 C o d i o  PostaC5oii 


C o k g M o  5,443 


La estructura formal de la tesis h e  realizada en una secuencia ideal para un buen 

entendimiento de la misma, asi como la utilizacion de 10s metodos deductivo e inductivo, 

analitico, sintetico y la utilizacion de la tecnica de investigacion bibliografia que comprueba que 

se hizo la recoleccion de bibliografia adecuada. Las conclusiones y recomendaciones en forma 

clara y sencilla para establecer el fondo de la tesis en congruencia con el tema investigado. 

En consecuencia la investigacion de la ponente reune 10s requisitos necesarios; por 

consiguiente se emite DICTAMEN FAVORABLE, a efecto que la Bachiller KRISLLY 

PAOLA CAZZALI pueda continuar con la siguiente fase. Tomando en cuenta que el presente 

trabajo de tesis reun 1 Normativo para la 

Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias 

Me suscribo con muestras de 
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Guatemala, veintiseis de enero del aiio dos mil doce. 

Con vista en 10s dictamenes que anteceden, se autoriza la Impresion del tl-abajo de Tesis del 

(de la) estudiante KRISLLY PAOLA CAZZALI, Titulado METODO ALTERNATIVO 

PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS EN DERECHO DE TRABAJO. Articulos 

31, 33 y 34 del luor~nativo para la elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias 

Juridicas y Sociales y del Exanlen General Pub1ico.- 
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Los procedirr~ientos en el Derecho Laboral guatemalteco, son un estudio de 10s 

distintos procedimientos que se llevan a cab0 para la resolucion de conflictos a nivel 

laboral en 10s que figuran tanto patronos como trabajadores que se suscitan en la 

relacion laboral, este tema de investigacion surge derivado de la falta de una claridad 

en dicha disciplina inspirado en la premisa que el Codigo de Trabajo y sus leyes de 

trabajo y prevision social, son normas que a decir verdad no son estaticas por lo que 

con esta investigacion se pretende describir toda la gama de procedimientos en las 

distintas esferas del Derecho Laboral para que sea un apoyo a estudiantes 

universitarios, profesionales del derecho y toda aquella persona que se relaciona con 

el Derecho Laboral, motivada por el solo hecho de encontrar una solucion a la 

problematica que enfrenta el trabajador, cuando sus derechos no son respetados. 

Posteriormente al abordar 10s temas propuestos se ir~iciara el estudio de 10s temas 

que en el desarrollo de la presente investigacion se propondran describiendo cual es 

el procedimiento a seguir en cada tema y el fundamento legal que le da solucion, 

siendo el tema importante el procedimiento que se debe proseguir en cuanto a el 

convenio de pago, cuales son 10s elementos formales, de forma y fondo, personales, 

asi como reales, por lo que para llegar a una conclusion cientifica se estudiara estos 

- -	 elementos y se puede apreciar que lo descrito oportunamente debe estar claramente 

definido el procedimiento que se utiliza para calcular prestaciones laborales, con su 

respectivo fundamento legal, por lo que propongo utilizar un metodo. Quisiera 

mencionar uno de 10s objetivos de la investigacion que consiste en que la misma sea 

un vehiculo para quienes aplican la ley laboral y sirva para deterrr~inar la verdadera 

relacion de trabajo y se determinen 10s mejores procedimientos para la aplicacion del 

Derecho Laboral guatemalteco y que se determinen las violaciones a 10s derechos 

del trabajador en materia de prestaciones laborales y obtencion de remuneracion de 

conformidad con el salario minimo vigente y demas prestaciones irrenunciables. 

Consider0 que la hipotesis planteada en cuanto a la falta de estudio de 10s distintos 

procedimientos en el Derecho Laboral guatemalteco queda comprobada a1 haber 



estudiado algunos metodos utilizados por 10s patronos para no pagar prestacio 

laborales, incluido el metodo de la conciliation que se practica en la Inspection 

General de Trabajo, 10s cuales dismi~iuyen 10s derechos laborales de 10s 

trabajadores. El metodo utilizado fue el analitico sintetico el cual fue util en el proceso 

de consulta de bibliografia; luego se aplico la sintesis para documentar el marco 

teorico mas formal, mismo que sirve de base a la hipotesis. 

El presente trabajo de investigacion se compone de cinco capitulos; el capitulo uno, 

establece lo relacionado a lo relativo a fuente en derecho, desarrollando 

posteriormente la clasificacion de las mismas, seguidamente se estudia lo relativo al 

/ pacto colectivo de trabajo, el convenio colectivo, y lo que consider0 importante la 

costumbre como fuente fundamental en el derecho de trabajo guatemalteco; el 

capitulo dos, establece lo relativo a 10s sujetos de la relacion laboral, presentando 10s 

diferentes tipos de trabajo que se realizan por 10s sujetos de la relacion laboral; asi 

tambien el capitulo tres, toca lo relativo al Estado y las lnstituciones encargadas de 

velar por el cumplimiento de la legislacion laboral vigente; con el capitulo cuatro se 

inicia el trabajo de estudiar procedimientos administrativos tales como cuando se 

contrata a un trabajador, abarcando sectores como el agricola, menores de edad, 

trabajo domestico; y por ultimo el capitulo cinco, toca lo relativo al procedimiento a 

seguir en casos de negativa de pago de prestaciones laborales durante la relacion 

laboral, al momento de terminar la misma relacion de trabajo. En conclusion puedo 

- - argumentar que como estudiante de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de 

la Universidad de San Carlos de Guatemala, me siento satisfecha al haber aportado 

un trabajo de investigacion que enfoque la problematica laboral desde el punto de 

vista juridic0 con el que se busca un metodo alternativo para la resolucion de 

conflictos en derecho de trabajo. 
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Fuente en Derecho 

El termino fuente es una metafora generalmente aceptada por 10s estudiosos del 

Derecho, desde que inicialmente fue fermulada, a manera de ejemple el querer buscar 

la fuente de un rio, seria como buscar su nacimiento o el querer encontrar el lugar de 

donde salen Ias aguas de la tierra: Per lo Bnto, cuestionar Ias Fuentes del Dere~h0, es 

procurar localizar el lugar exacto de donde emergieron las normas de las profundidades 

de la vida social, para aparecer en la superficie del Derecho, Las fuentes del Derecho 

son 10s origenes de donde nacen las normas que constituyen su razon de ser. 

El estudio de las Fuentes del Derecho, tiene intima vinculacion con el proceso 

constante de creaciQn del Derecho asi como la interpretaci~n e integraci~n del Derecho 

Posltivo. Acudiendo a sus origenes, se podra obtener una mejor perspectiva del 

Derecho Positive; invocando sus razones para haber emergislo a la vida jurislica, con 

ello se obtendra un mejor criterio para determinar 10s alcances de la norma. 

"El estudio de las Fuentes del Derecho de Trabajo adquiere gran importancia, debido a 

que este es un Derecho de reciente creaciQn que necesita nutrirse de las motivaciones 

y fundamentos que le dieron origen, situacion que recubre con mayor trascendencia, 

debido a que es un Derecho en constante evoluciQn y que por sus especiales 

caracteristicas de aplicacion, puede dar motivo a muy diversas interpretaciones 

especificas y generales", 

1.I.Concepto clasificacion de las fi~entes del derecho 

1 FERNANDEZ MOLINA, Luis. Derecho laboral guatemalteco. Pag. 75 

1 
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"Principio, fundamento origen de las norrnas juridicas especial, del Derecho 

positivo o vigente en determinado pais y epoca. Por metafora sencilla y repetida, per0 

expresiva y tecnica, de las fuentes naturales o manantiales de agua, se entiende que el 

Derecho brota de la costumbre, en primer termino, y de la ley, en 10s paises de Derecho 

escrito, en la actualidad todos 10s civilizados. 

Para Sanchez Roman, es fuente del derecho "la razon primitiva de cualquiera idea o la 


causa generatriz o productora de un hecho juridico". A eso agrega Castan "como del 


derecho puede hablarse en tres acepciones a saber: Derecho como facultad o 


atribucion de las personas; Derecho como norma de una sociedad constituida; y 


derecho como conocimiento o ciencia, tres pueden ser 10s sentidos de la frase fuentes 


del Derecho; lo.Fuentes de 10s Derechos (subjetivos); 2 O .  Como Fuentes del Derecho 


(objetivo); y 3'. Como fuentes de conocimiento del Derecho. 


Ademas de la ley y la costumbre se citan como fuentes juridicas 10s Decretos, 


Reglamentos, Qrdenanras, Qrdenes y Girsulares, distados some ejersisio de la 


potestad reglamentaria de gobernantes y autoridades; y tambien, la jurisprudencia, la 


doctrina cientifica, la equidad y 10s principios generales del Derecho. 


Clasificaciones se hacen de las fuentes del derecho: 


a) nacionales o internacionales, segun el ambito territorial de su eficacia; 


b) direstas, La ley y la sostumbre, 10s reglamentos y ordenanzas; y las indirestas; la 


jurisprudencia, la doctrina de 10s autores, la moral, la equidad; 


s) generalesy espesifisas; 


d) legislativas o particulares; 


e) prinsipales y suplebrias, en las primeras figuran y las que esta resonozca; 


f) Escritas, que comprenden la ley, 10s derechos y 10s reglamentos; y no escritas, 


somprensivas de la sostumbrei de 10s uses y de la equidad; 
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g) Reales y formales, entendiendo por estas las forrnas obligatorias y predeterminadas 

como reglas de conducta externa; y por las primeras, las normas que proporcionan la 

substancia del precept0 juridicon' 

Las fuentes del derecho en Guatemala estan determinadas de manera directa en el 

Articulo 15 del Codigo de Trabajo, tal y como se estable a continuacion: Los casos no 

previstos por este Codigo, por sus reglamentos o por las demas leyes relativas al 

trabajo, se deben resolver, en primer termino, de acuerdo con 10s principios del derecho 

de trabajo; en segundo lugar, de acuerdo con la equidad, la costumbre o el uso locales, 

en armonia con dichos principios; y por ultimo, de acuerdo con 10s principios y leyes de 

derecho comun. 

1.2. Clasificacion de las fuentes del derecho 

Existen varias clasifcaciones de Fuentes del Derecho, per0 las que res~.~ltan mas 

aplisables son las siguientes: 

a. Fuentes Reales: Tambien llamadas substanciales, son 10s distintos elementos o 

dates sesiologisos, eson~mises~ historises, sulturales, ideales y etros que pueden 

entregar las actividades humanas, que determinen la sustancia de la norma j~ r id ica .~  

Son 10s elementos creadores de 10s mandamientos para la conducta de 10s hombres, de 

las que se ebtendran las nermas juridisas para el Dereshe Pesitivo; 

Es la causa primera, la razon primaria que motiva a su posterior formulacion de norma 

pesitiva; Per ejerr~ple, la moles'tia que osasiena el hlilme de sigarre, es la fuenk real que 

motivara la creacion posterior de una fi~ente normal: "Se prohibe fumar". 

CABANELLAS, Guillermo. Diccionario de derecho usual. Tomo II, novena edicion. Editorial Heliasta, 
PBg. 230. 
Cabanellas, Guillerrno. Ob. Cit. PBg. 76 



En el Derecho Laboral podra considerarse como fuente real, en terminos generales, la 

proteccion del trabajador (sobre todo en lala epoca de la Revolucion Ind~strial)~ 

necesidad de crear un sistema de armonia entre 10s dos factores de la produccion, el 

temor de que se produzcan enfrentamientos obrero-patronales, etc. 

b. Fuentes Formales: Son las formas o maneras de ser que deben de adoptar 10s 

mandamientos sociales para convertirse en elementos integrantes del orden juridic0 

positivo. 

Son las normas a traves de las cuales se manifiesta el Derecho; las formas como se da 

a conocer. 

En esta primera clasificacion vemos retratada la funcion del jurista. 

a) Conocimiento y creacion de la norma juridica. 


b) Aplisasi6n de la misma, 


c. Fuentes Escritas: Por autonomia, la ley, ademas, 10s pactos colectivos, 10s 
- reglamentes inkrieres de trabajo (Ostes dos Qltimes sen exslusivos del Deresho 

Laboral). 

d. Fuentes no escritas: Las que no estan plasmadas en ninguna forma. Ente ellas 

tenemes; la sostumbre y la equidad; 

CABANELLAS, Guillerrno. Ob. Cit. Pag. 76 
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e. Fuentes Legislativas: La ley es la mayor fuente formal del Derecho de Trabajo. A 

criterio de un sector liberal, se ha regulado con abundamiento, excediendo las 

realidades y necesidades de un pais. Por ello algunos autores consideran que la 

legislacion laboral frena el desarrollo de esta rama juridica, ya que lo amarra a reglas 

fijas en perjuicio de su movilidad y dinamismo. Otro sector opina, por el contrario, que la 

evolucion del Derecho de Trabajo depende precisamente de 10s distintos cuerpos 

legales relativos al trabajo, o sea que son pasos firmes que marcan el avance de esta 

rama juridica. Dentro de las ultimas producciones legislativas en lo laboral, destacan 10s 

Decretos42-92 y 64-92, del Congreso de la Republica. 

En materia laboral la ley tiene las rr~ismas caracteristicas que tiene la ley en otras ramas 

juridicas, aunque con algunas connotaciones propias. Las caracteristicas de toda ley, 

son: generalidad, igualdad e imperatividad, no aplican con el mismo sentido en lo 

laboral, debido basicamente a la tutela del trabajador y a las caracteristicas disimiles de 

10s destinatarios de las normas. 

f. Fuentes Contractuales: Tipo de fuentes que nacen de c6mo su nombre lo indica de un 

sontrato; ente ellas quiero mensionar el Pasto o Convenio Colestivo de Condisiones de 

Trabajo. 

El Pacto Colectivo tiene la caracteristica especial de ser Ley Profesional. (Articulo 53 

del Godigo de Trabajo); Ello implisa que las pa&s son sreadoras de una ley, atribusion 

que por principio corresponde con exclusividad al Organism0 Legislativo, o el que haga 

sus veses, Sin embargo; esa Ley Profesional tiene solo la aplisasi6n dentro del ambite 

de la empresa (region o industria) y para efectos de tip0 laboral exclusivamente. 8 

1.3 Fuentes formales generales del derecho 

Estas fuentes son las que son generales a todas las ramas del Derecho, entre ellas 

tenemos: 

CABANELIAS, Guillermo. Ibid. Pag. 77 
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La legislacion vigente. 


La costumbre. 


La jurisprudencia. 


La doctrina. 9 


I.4 Fuentes formales exclusivas o especificas del derecho del trabajo 

Las fuentes formales solo pueden concebirse y existir en el Derecho de Trabajo y son, 

per lo misme, dessenosidas some fuentes fermales en tedas las demas ramas juridisas. 

Entre estas se pueden citar: 

o Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo. 

o Pacto Colectivo de Industria, de Actividad Economics o Region determinada. 

o €I Gentrate Golestivo de Trabajo; 

o La Sentencia Colectiva o Laudo Arbitral. 

o Reglamente Interior de Trabaje; 

o El Tratado lnternacional que es aceptado por otras ramas, previa ratificacion del 

Gong rese; 10 

a. Pacto colectivo: Definicion y objeto Articulo 49 del Codigo de Trabajo: Pacto colectivo 

de sendisiones de trabaje ss el que se selsbra entre uno o varios sindisatos ds 

trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de patronos, con el 

ebjete de reglamentar las sendisienes en que el trabaje deba prestarse y las demds 

materias relativas a este. El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene caracter de 

ley profesional y a sus nerrnas deben adaptarse tedos 10s sontrabs individuales e 

colectivos existentes o que luego se realicen en las empresas, industrias o regiones que 

afesk; bas disposisiones de 10s adisulos 45 a 52 inslusivej son aplisables al pasb 

colectivo de condiciones de trabajo en lo que fueren compatibles con la naturaleza 

essnsialmente normativa de &ski 

CABANELLAS, Guillermo. Ibid. Pag. 77 
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Ambit0 subjetivo Articulo 50. Las estipulaciones del pacto colectivo de condiciones de 

trabajo tienen fuerza de ley para: 

a) Las partes que lo han suscrito; 

b) Todas las personas que en el momento de entrar en vigor el pacto, trabajen en la 

empresa o centro de produccion a que aquel se refiera en lo que dichos trabajadores 

resulten favorecidos y aun cuando no Sean miembros del sindicato o sindicatos de 

trabajadores que lo hubieren celebrado; y 

c) Los que concierten en lo futuro contratos individuales o colectivos dentro de la misma 

empresa o centro de produccion afectados por el pacto en el concept0 de que dichos 

sontrabs no pueden selebrarse en sondisiones menos favorables para 10s trabajadores 

que las contenidas en el pacto colectivo. 

b. El pacto colectivo de industria, region o actividad: Este tipo de Pacto tiene mayor 

anPlplitudy cobertura No comprende dnicamente un lugar de trabajo sino que tiene 

aplicacion a toda una serie de empresas que se dediquen a una misma actividad, o que 

se encuentren en un mismo ambito territorial. 

Los interlocutores de este Pacto, por lo mismo, serian 10s representantes de un arr~plio 

sesbr produstivo que aglutinan a varias ernpresas y a varies sindisatos; per un lade 

camaras gremiales y por la otra federacion o confederaciones sindicales. 

Debido al poco arraigo que en Guatemala ha tenido la negociacion colectiva, la mayoria 

de 10s sasos son de Pastes de empresa o biparfitos, y pradisamenk no exisk a la 

fecha negociacion tripartita. Sin embargo, se manifiestan intentos para materializar este 

tip0 de negosiasion, 11 

c. El Convenio Colectivo: Este viene a ser una modalidad del Pacto Colectivo, cuando 

el negosiador de la parte laboral no es un sindimto sino un grupo soaligado de 

trabajadores constituido e un comite ad-hoc. El articulado de 10s Pactos Colectivos 

(Arfisulos 49 al 53 del Godigo de Trabaj~)~ hase referencia son exslusividad a 10s 

11 CABANELLAS, Guillermo. 0b.cit.. Pdg.81 
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forma. Sin embargo, la realidad impone que tambien estos grupos, en tanto no sean 

sindicatos, negocien colectivamente y al producto de esa negociacion se le denomina 

Convenio Colectivo. Se aprovecha, por extension, como fundamentos legal, lo 

establecido en 10s 

d. Costumbre: "Una de las fuentes del Derecho, que no es otra cosa que normas 

juridicas, no escritas, impuestas por el uso. En la definicion de Ulpiano: el 

consentimiento tacito del pueblo, inveterado por un largo uso. 

La costumbre es la repeticion de ciertos actos, de manera espontanea y natural, que 

por la practica adquieren la fuerza de ley. Mientras que la costumbre es en realidad un 

derecho, para algunos el mas genuino de todos, pues esta ratificado por el consenso 

unanims dsl pueblo; el use no senstituye mas qus un hssho; 

La costumbre escribe Ahrems, es un producto de la voluntad de 10s individuos, nacida 

de una serie de actos identicos y sucesivamente respetados; se forma de una manera 

mas espontanea y mas instintiva que la ley, bajo la impulsion inmediata de las 

necesidades. Los que primer0 establecieron una costumbre, por sus actos 

continuamente repetidos, obraron con la conviccion firmisima de la convivencia juridica 

de 10s hsshos sjesubdos, sonsiderandolos no solamente some buenos y justos para 10s 

cases presentes, sino tambien propicios para formar una regla comun que sirva de 

norma para hsshos futures de idkntisa analogia, Per esto, las sostumbres, asi 

desarrolladas, engendran una continuidad en la vida social y el Derecho, y son 

respetadas per un sentimiento moral de la somunidad, 

Hay quienes sostienen que la primera y principal fuente del Derecho es la costumbre, 

anterior a la ley essrita, y la que verdaderamente expresa normas surgidas 

espontaneamente del consenso publico, para llenar necesidades generales. Mientras 

que la ley es impuesta per imperative del legislador, tenga su sonknido, arraigo o 

carezca de el, la costumbre se impone a este. Cuando la ley se origina en la costumbre, 

una se sompleta son la otra; En esk  sawi la sostumbre es segGn ley, y sonstituye el 
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ideal. Puede darse asimismo, la costumbre contra ley, en cuyo caso la ultima deroga a 

la primera; per0 ocurre que, si la costumbre tiene verdadero arraigo, llegan a anular a la 

ley, haciendo que esta pierda su eficacia, sobre todo cuando es inconveniente o 

perjudicial. La costumbre fuera de ley viene a llenar 10s vacios de esta, y subsiste 

independientemente. 

La costumbre puede ser general y local. La primera es la observada en todo el territorio 

de una nacion o Estado; la segunda, que se denomina tambien particular, se refiere 

solo a un distrito, o parte de territorio. Esta ultima ofrece graves inconvenientes, pues la 

multiplicidad de costumbres, de contar con el caracter de fuente de Derechos y de 

normas de general observancia, provoca innumerables litigios y graves dudas en su 

aplicacion. 

Hay paises de Derecho consuetudinario y otros de Derecho escrito. Con excepcion de 

Inglaterra, y en muy sontados aspestosi solo saresen de leyes essritas pueblos 

primitivos y tribus salvajes en algunos territorios de diversos continentes. Dentro de 10s 

paises legislativos, cabe distinguir segun admitan, o no, la costumbre como fuente del 

Derecho po~ i t i vo .~~ '~  

En el Articulo 15 del Codigo de Trabajo, establece que, cuando no hay ley exactamente 

aplisable al punto sor~trovertido se aplisara la sostumbre y en su defesto 10s prinsipios 

del derecho del trabajo. 

Asi tambien establece la Ley del Organism0 Judicial en el Articulo 2 establece: Fuentes 

dsl deresho, (Reformado per Desreto 11-93 del Congreso de la Repdbli~a)~ La ley es la 

fuente del ordenamiento juridico. La jurisprudencia, la complementara. La costumbre 

regira solo en defesto de ley aplicable o per delegasion de la leyi siempre que no sea 

contraria a la moral o al orden public0 y que resulte probada. 

12 CABANELLAS, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 542, 543. 
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Esto quiere decir que cuando no haya ley exactamente aplicable el punto controvertido, 

se aplicara la costumbre del lugar; y en su defect0 10s principios generales de derecho, 

en el caso del Derecho Laboral. En esta forrna en Guatemala la costumbre es fuente de 

Derecho que viene a continuacion de la ley, sin derogarla, solo para llenar vacios. 

e. Contrato individual de trabajo: Podemos definir el Contrato de Trabajo como el 

acuerdo voluntario que firma el trabajador con el empresario, y por el cual te 

comprometes a trabajar para otro -el empresario- y a actuar bajo su direccion a cambio 

de percibir una retribucion, llamada salario. 

Por su parte, el Articulo 18 del Codigo de Trabajo lo define asi: Contrato individual de 

trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo economico-juridic0 mediante el 

que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios 

personales o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y 

direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una retribucion de cualquier 

clase o forma. 

Es asi que se puede establecer que el contrato de trabajo se presumira existente entre 

todo el que presta un servisio per suenta ajena y dentro del ambit0 de organirasion y 

direccion de otro y el que lo recibe a cambio de una retribucion de aquel". El contrato de 

trabajo puede ser essl-ik e de palabra. Pusliendo ser exigida esta ljltima forma per 

cualquiera de las partes o una disposicion legal. El empresario debe facilitar al 

trabajador unos sriteries Basisos en el sontrato per essrito. Estan exsluidos 10s sentraks 

de las relaciones laborales especiales del servicio del hogar familiar y 10s presos de 

institusiones penibnsiarias. 

"La fuente principal del Derecho Procesal de Trabajo indiscutiblemente la constituye la 

legislasi~nsobre la materia"I3 

l3LOPEZ LARRAVE, Mario. Introducci6n al Estudio del Derecho Procesal de Trabajo. Editorial Estudiantil 
Fenix, 2008. Pag. 37. 
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e.1 Los aspectos que, con caracter general, deben aparecer en el contrato de trabajo 

son: 

o La identidad de las partes que firman el contrato; 

o La fecha de comienzo de la relacion laboral y, en caso de un contrato temporal, la 

duracion previsible del mismo; 

o El domicilio de la empresa o el centro de trabajo donde el trabajador prestara sus 

servicios; 

o La categoria profesional del puesto que va a desempeiiar el trabajador o la 

descripcion resumida del mismo; 

o El salario base inicial y sus complementos, asi como la periodicidad con que se 

efectuara el pago; 

o La duracion y distribucion de la jornada de trabajo; 

o La duracion de las vacaciones y de las formas de atribucion de estas cuando 

prosecia, (per ejemplo.: suando unos dias se toman en un mes determinado); 

o Los plazos de preaviso en el supuesto de extincion del contrato o, las modalidades 

de determinacion de dichos plazos de preaviso; 

o El convenio colectivo aplicable en cada caso; 

o Cuando la relacion laboral se extinguiera antes del transcurso de 10s plazos 

indicados, el empresario debera facilitar la informacion antes de la extincion del contrato 

de trabajo. 

El contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades entre personas con capacidad 

suficiente, en virtud del cual una de las partes se compromete a realizar una obra o 

prestar un servicio por cuenta ajena, a cambio de que la otra le remunere. De esta 

definision se dedusgn una serie de aspestos que son saraskristisas esensiales de todo 

contrato de trabajo: 

a) El contrato de trabqjo es voluntario, ya que se basa en un acuerdo de voluntades que 

se supone no visiado; 



-- 

b) Para que este vinculo juridic0 tenga validez, es necesario que las partes contratantes 

dispongan de capacidad adecuada, es decir, cumplan 10s requisitos que la ley exige 

para poder ejercer derechos y obligaciones, en este caso orientados al marco laboral. 

c) La obra a realizar o el servicio a prestar pueden ser tanto de caracter intelectual 

como manual, per0 siempre por cuenta ajena y con sometimiento al poder de direccion 

del empresario. 

d) El contrato es bilateral, ya que existen obligaciones reciprocas; asi, frente al hacer 

del trabajador media la obligacion empresarial de retribuir. 

Todo contrato, para ser valido, debe contener tres elementos esenciales: 

Consentirr~iento: El consentimiento es la voluntad coincidente de 10s contratantes, 

debiendo ser @ste sonssienk y libre, 

Objeto: El objeto de un contrato es el asunto sobre el que recaen 10s derechos y 

obligasiones que se estipulan en el mismo; 

El objeto de un contrato debe ser: Posible, ya que nadie se le puede obligar a llevar a 

sabo una action imposible, sea fisisa o jur id i~a~ Licito, en suanto que debe sujehrse 

estrictamente a las posibilidades que el Derecho establece. 

Determinado, esto es perfectamente definido, pudiendo realizarse esta deteminacion al 


na~imiento del contrato o son poskrioridad a 61i Con sonknido patrimonialj esto es, 


valorable en dinero. 


Causal La wusa es la razon Qltima per la sual se selebra el sontrato; 


e.2 Sujetos del contrato de trabajo son 10s siguientes: 

e.2.1 Trabajador: Es la parte obligada a trabajar bajo la direccion del empresario, 

sediendo a este Qltimo 10s frutos 618 su astividad. 



e.2.2 Empresario: Es la persona fisica o juridica que tiene trabajadores por cuenta 

ajena, a 10s que retribuye por su labor. 

e.3 Capacidad para contratar: Toda persona, por el mero hecho de serlo, es poseedora 

de lo que se llama capacidad juridica, que no es mas que la aptitud para tener derechos 

y obligaciones. Pero el ejercicio pleno de 10s mismos solamente es posible si se 

adquiere la capacidad de obrar, fenomeno que se produce cuando se alcanza la 

mayoria de edad, actualmente fijada en 10s dieciocho atios. 

De todos modos se puede gozar de una cierta capacidad de obrar sin haber conseguido 

la mayoria de edad, tal como sucede cuando se trata de un menor con independencia 

de vida. 

Por el contrario, puede ocurrir que un mayor de edad no este posibilitado para ejercer 

derechos y obligaciones, por verse incurso en una declaracion judicial de incapacidad. 

e.4 La forma del contrato: La forma es el mod0 de exteriorizar el contenido de un 

sentrate; Le normal es que 10s sentrates obliguen, sea cual fuere la ferrna en que se 

hubiesencelebrado. Ahora bien, esta mecanica de comunicacion tiene, en 

deterrninados supuestes, el valor de esensial, de tal mod0 que su incumplimienfe 

conduce inevitablemente a la nulidad contractual. 

El Articulo 19. Establece: Para que el contrato individual de trabajo exista y se 

perfecsione, basta sen que se inisie la relasion de trabaje, que es el hesho misme de la 

prestacion de 10s servicios o de la ejecucion de la obra en las condiciones que 

dekrmina el articule presedente; 

Y como muestra de maxima flexibilidad, aun cuando no haya habido ning111n tipo de 

asuerdo previo, establese; el sentrab se presumira exisknk entre todo el que presta 



un servicio por cuenta y dentro del ambito de organizacion y direccion de otro y el que lo 

recibe a cambio de una retribucion a aquel. 

En el mismo articulo, se describen aquellos supuestos en 10s que la celebracion del 

contrato debe cumplir requisitos minimos, y se establecen las consecuencias del 

incumplimiento. En consecuencia consider0 que 10s contratos deberan celebrarse por 

escrito en 10s siguientes casos: 

o 	 Cuando lo exija una disposicion legal. 
, . 

o 	 Cuando se realicen en practicas o aprendizaje. 

o 	 Cuando se pacten a tierr~po parcial o a domicilio 

o 	 Cuando se celebren para la realizacion de una obra o servicio determinados. 

o 	 Cuando se trate de trabajadores contratados en Guatemala al servicio de empresas 

guakmaltesas en el extranjero: 

o 	 Cuando sean por tiempo deterrninado y de una duracion superior a cuatro semanas. 

e.5 Contenido del contrato de trabajo celebrado por escrito: Tal como se ha apuntado 

anteriormente, todo contrato realirado per essrito debe sonkmplar unos requisites 

minimos. Y asi, en el caso del contrato de trabajo, este debe especificar: 

o 	 Tipe de trabajo objeto del contrato; 

o 	 Indicacion de si el trabajo debe realizarse por unidad de tiempo, de obra, de tarea en 

sualquier otra forma; 

o 	 Determinacion de la cuantia y forma de pago de la remuneracion. 



o 	Fijacion de la jornada de trabajo y 10s descansos, de conformidad con la legislacion 

laboral. 

o 	Forma de cumplir las obligaciones impuestas en materia de Seguridad Social. 

o 	 Compromiso en favor del cumplimiento estricto de las normas reguladoras de la 

actividad laboral. 

o 	Clarification sobre si se establecen sanciones, y en caso afirmativo, la manera de 

determinarlas y las garantias para su efectividad. 

o 	 Expresion de las facilidades que debe dar el empresario para la educacion general y 

profesional del trabajador o para el cumplimiento de las obligaciones que a tal efecto 

especifiquen las disposiciones legales. 

o 	Declaracion de si el contrato se celebra por tierr~po indefinido, por tiempo cierto o por 

obra o servisio determinado; "En el sontrato de trabajo se dan 610s centres de 

intereses, lo cual sl-lpone la existencia de dos sujetos titulares de dichos intereses 

sontrapuesbsi el trabajador y el empresario, €I sentrate de Babajo se sonfigura asi 

como un contrato cambiario y no como un contrato asociativo, en el que cada una de 
+~ - las prestasiones es para sada una de las parks la sausa del contrato (sinalagma 

genetico) y cada una de las prestaciones funciona como contraprestaci6n de la otra 

park (sinalagma funsional)", 14; 

14 Garcia Ninet, J.I., y Morro Lbpez, J., "Prestaciones personales obligatorias". Pag. 96. 
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2. Sujetos de la relacion laboral 

Puedo referirme a la relacion laboral citando a Guillermo Cabanellas: "como la 

caracterizacion de la actividad laboral, en lugar de contrato de trabajo, sobre todo por 

parte de la doctrina Italians. Sin duda, ante la plenitud del vocablo relacion, esta resulta 

innegable entre quien presta un servicio y el que se beneficia del mismo 

, 	 inmediatamente; per0 eso no anula la voluntariedad en la contratacion del nexo y la 

necesidad del consentimiento de las partes."I5 

2.1 	 Trabajadores 

a. Concepto: Quien trabaja; "todo aquel que realiza una labor socialmente util. Todo el 

que cumple un esfuerzo fisico o intelectual, con objeto de satisfacer una necesidad 

econbmicamente util, aun cuando no logre el resultado. La parte retribuida en el 

contrato de trabajo. Laboralmente, trabajador es quien presta un servicio o realiza una 

labor por cuenta de otro, subordinado a el, bajo su direccion y con cierta continuidad". l6 

b. Trabajador independiente: Presenta mayor dificultad a distincion derivada del 

elemento de subordinacion Se admite que trabajador es quien trabaja en relacion de 

dependencia frente a un empleador; segun ello, quien no trabaja en relacion de 

dependencia no es un trabajador. Tratando de superar esta situacion, se ha ido 

acuAando el concept0 de trabajador independiente, que esta empezando a ubicarse 

dentro del Derecho Laboral (por ejemplo, un alto porcentaje de sindicatos se califican de 

trabajadores independientes) y con mayor propiedad dentro de la Prevision Social 

l5CABANELLAS, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 527 

l6FERNANDEZMOLINA, Luis. Derecho laboral guatemalteco. PBg. 253 
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(ampliacion para ellos de la cobertura del Seguro Social; asimismo, un trabajador 

jubilado no puede ya considerarse trabajador de la errlpresa donde presto sus 

servicios). 

En un estadio intermedio se encuentran 10s trabajadores que tienen una mayor libertad 

de accionar y por lo mismo no es clara su vinculacion laboral, tales como comisionistas, 

factores de comercio, agentes, vendedores, etc. Con quienes debe establecerse en 

forma indubitable, la naturaleza laboral de la relacion, como adelante se expondra. 

"Por otra parte, el contrato laboral puede ser por obra determinada, situacion que, como 

adelante se exponei presenta una serie de aristas que mueven a confusion respecto de 

su verdadera naturaleza". l7 

c. Trabajo de Obra: Este tip0 de contratacion, entendida en sentido personal o 

individuali se ubica dentro del camp0 laboral, aunque en una zena de frontera entre lo 

laboral y lo civil. Es muy comljn en las empresas de ingenieria, construccion, montaje y 

otros similares. Lo importante no es en si la sujecion o disposicion del trabajador al 

patrono, como la naturaleza de la obra o labor contratada. Por lo mismo, el plazo del 

contrato corre en funciQn de la obra u obras concluidas, tal come lo preceptda la literal 

"o)", del Articulo 25 del Codigo de Trabajo. Por su parte, el pago se realiza conforme se 

concluya la ebra total o las unidades e partes en que se haya asordado subdividir el 

trabajo, al tenor del Articulo 88 del Codigo de Trabajo. Por su parte, el pago se realiza 

conforme se concluya la obra total o las unidades e partes en que se haya aserdade 

subdividir el trabajo, al tenor del Articulo 88 del Codigo de Trabajo. 

Para evitar que en una empresa, un contrato de Obra se transforme en un Contrato a 

Termine indefinido, se acestumbra finiquitar el wntrate pagandole al operarie las 

prestaciones adeudadas tan pronto termine la obra se suscribe un nuevo centrate de 

Qbra con el mismo trabajador, debiendo ser la causa y objete de este nuevo contrato, 

" Ibid. Pdg. 154 
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diferentes del anterior. En este caso se trataria de dos contratos de obra diferentes; sin 

embargo, en nuestro medio dada la poca claridad de las normas, se considera mas bien 

una prolongacion del contrato inicial en beneficio de la antigiiedad del trabajador, al 

punto que si un trabajador en esta circunstancia demanda la continuidad del vinculo 

laboral desde la primera obra, lo mas probable es que se resuelva juridicamente a su 

favor. 

El Articulo 18 del Codigo de Trabajo comprende, dentro de la definicion del Contrato de 

Trabajo, la obligation de prestar sus servicios personales "o la ejecucion de una obra", 

Por su parte, el Articulo 86 del mismo Cddigo, indica que el Contrato de Trabajo termina 

sin responsabilidad para las pades, entre otras; 18 

d. Trabajo transitorio: Al referirme a este tipo de trabajo, consider0 que se debe tomar 

en cuenta el trabajo eventual, el cual segQn Guillermo Cabanellas "el que tiene caracfer 

provisional en sus tareas. Su contrato, si bien es por tiempo indeterminado, se halla 

supeditado, a la prestacion de un servicio de indole accidental. Aunque desempeiie sus 

tareas ocasionalmente, para una obra determinada y aun cuando su trabajo se reduzca 

a la especial naturaleza de la obra, no por eso deja de ser la empresa de trabajo 

continuo. Asi por ejemplo, una empresa importante puede contratar 10s servicios de 

trabajadores eventuales para cumplir ciertas tareas, finalizadas las cuales 10s 

contratados al servicio de la entidad; y no por ello la empresa deja de proseguir sus 

actividades con 10s trabajadores perrnanente. El trabajador eventual o provisional se 

diferencia del trabajador accidental u ocasiona~."'~ 

El trabajador ocasional o accidental es "el que trabaja durante tiempo breve, aun 

indeterminado y a censecuencia de las prestacienes imguestas per momentaneas 

exigencias. Asi la lirr~pieza de la nieve caida en 10s accesos a un establecimiento o 

encima de 10s materiales almacenados a la intemgerie. Esta clase laboral se distingue 

del trabajador eventual o provisional. Por ejemplo eventuales son 10s obreros 

l8Ibid. Pag. 155 

l9IbCd. PAg. 255 



contratados por una empresa telefonica para abrir las zanjas y tender la red de cables y 

alambres que permitan la instalacion del servicio de una localidad; labor que 

forzosamente es temporal. Por el corrtrario si por lo efectos de una tormenta, se 

requieren 10s servicios de unos obreros para levantar 10s postes derribados, se esta 

ante un trabajador ocas iona~.~~~~ 

2.2. Trabajadores sujetos a regimen especial. 

En beneficio de una mayor ampliacion de cada una de estas variantes, las mismas se 

analizan per separade; 

a. Analisis juridic0 y doctrinario: Originalmente la doctrina y la legislacion se encargaron 

de agrupar dentre de les regimenes especiales de trabaje tedes les servicies cuyes 

sujetos merecian contar con proteccion distinta, o bien a que debide a la naturaleza de 

su labor; su ubicaci6n era incierta. En la actualidad el criterio anteriormente anotado ha 

variado significativamente, creandose a su vez un estatuto determinante para 10s 

trabajes de meneres de edad y para mujeres, censervandose dentre de les regimenes 

especiales el servicio domestico, el trabajo de transporte, el trabajo a domicilio, el 

trabajo de aprendizaje, el trabajo maritimo y el regimen de 10s dependientes del Estado. 

La particular proteccion que se otorga a las mujeres y a 10s menores de edad, no 

obedece a la incapacidad de 10s mismos, debido a que son tan completos como lo es 

cualquier otro trabajador; per0 las funciones que llevan a cab0 tanto sociales como 

naturales meresgn un trate distinte, En primer tkrrnine debide a que la salud del gknere 

femenino se encuentra ligado al porvenir de las poblaciones de manera mas 

estrecharen cemparaci6n a come ecurre con el genere masculinei 

En segundo termine ya que la maternidad debe contar con un especial trate, antes y 

despuks del parte; lo cual e bien impide tetalmente e dificulta el desempeiie del trabajo. 

En tercer termine en atencion a lo fundamental que es la educacion que la mujer le 

"Ibid. P8g. 255. 
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A .*,%?did,

brinda a sus hijos casa, cual hace necesaria proteccion resguardo de -
principios morales. 

En el caso de menores de edad, existe una serie de disposiciones relacionadas al 

aseguramiento de la educacion, la salud; el desarrollo fisico y la moralidad de 10s 

trabajadores. Tanto 10s menores de edad como las rnujeres durante mucho tiempo han 

sido objeto de tratos realmente brutales. Con el surgimiento de la revolucion industrial 

en lnglaterra durante el aiio 1760, aparecieron importantes fenomenos, siendo 10s 

mismes; 

En primer lugar, la reunion de un buen grupo de trabajadores, en segundo lugar, 

diversas fabricas montadas en gran escala, para la produccion tambien en mayor 

escala; lo cual implica una diferencia bastante importante en relacion a 10s pequeiios 

talleres artesanales. Qtra de Ias consesuensias fue debido a la diferensia fundamental 

relacionada a 10s pequeiios talleres artesanales. Tambien, fue relativa a la prolongacion 

de manera exagerada de la jornada laboral. 

b. Agricola: El que presta sus servicios en la agricultura, o en otras labores del campo, 

some la ganaderia y la explotasion forestal, La especialidad juridisa de estos 

trabajadores proviene de no estar por lo comun incluidos en la legislacion laboral; sobre 

tedo en cuanto a la jornada, descanso semanal, vasaciones anuales, accidentes del 

trabajo, jubilaciones y otros beneficios. Mas eso no influye sobre la naturaleza juridica 

de su centrate, que le es de trabaje; ni en el ebjete de su prestasion, tambitin trabajo 

subordinado; ni en que dichos asalariados Sean sujetos del contrato laboral. Como tales 

trabajadores, est&n semprendidos en las leyes pretesteras de les que trabajan per 

cuenta ajena, mientras no exista exclusion concreta. *' 

El regimen de trabajo agricola y ganadero se encuentra regulado en el Codigo de 

Trabaje vigente en 10s Artisules 138 al 145. En el primer Artisule anetade se define 

quienes son las personas que quedan comprendidas como ganaderos o agricolas 

21 CABANELLAS, Guillerrno. Derecho Usual. Tomo IV. PAg. 254 
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intelectuales que laboren en dicho tip0 de empresas. En el Articulo numero 139 se nota 

claramente la importancia del campesino y del patrono. Del Articulo numero 140 al 143 

se encuentran una serie de regi~laciones relacionadas con representantes e 

intermediarios del patrono. 

El Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala regula 

en el Articulo 138 que: "Trabajadores campesinos son 10s peones, mozos, jornaleros, 

ganaderos cuadrilleros y otros analogos que realizan en una empresa agricola o 

ganadera 10s trabajos propios y habituales de esta. 

La definicion anterior no comprende a 10s contadores ni a 10s demas trabajadores 

intelectuales que pertenezcan al personal adrninistrativo de una empresa agricola o 

ganadera". 

El Articulo 139 del Codigo de Trabajo establece: "Todo trabajo agricola o ganadero 

desempeiiado per mujeres o menores de edad con anuencia del patrono, da el caracter 

a aquellas o a estos de trabajadores campesinos, aunque a dicho trabajo se le atribuya 

la calidad de coadyuvante o complementario de las labores que ejecute el trabajador 

campesino jefe de familia. En consecuencia, esos trabajadores campesinos se 

consideran vinculades al expresado patrene por un centrate de trabaje". 

El Articulo 140 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

republics de Guatemala regula le siguiente: "No pueden ser representantes del patreno 

o interrnediarios en una empresa agricola o ganadera: 


a) bos que hayan side "habilitaderes de jornaleres"; 


b) Los que se dediquen a promover o a ejercitar alguna de las actividades a que se 


refiere el arficulo 7 O ,  


c) Los trabajadores al servicio del Estado o de sus instituciones, salvo que se ,trate de 


empresas agricelas e ganaderas propiedad de une u etras, o que estkn bajo su 


administracion; 


d) bos ebries habituales; y 
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e) Los que no demuestren ser buenos antecedentes ante la 

Inspeccion General de Trabajo, sin cuya autorizacion escrita no puede ninguna persona 

actuar como representante del patrono o como interrnediario de este". 

El Articulo 141 del Codigo citado: "Los representantes del patrono que se dediquen al 

reclutamiento de trabajadores campesinos, ademas de la autorizacion que determina el 

articulo anterior, necesitan de una carta - poder suscrita por aquel para ejercer sus 

actividades. 

Dicha carta - poder debe extenderse por duplicado y una copia de la misma debe 

remitirse al Departamento Administrativo de Trabajo. La otra copia debe quedar en 

poder del representante del patrono y este no puede hacer uso de ella si la Inspeccion 

General de Trabajo no le pone su visto bueno al pie de la misma. La expresada carta -
poder debe renovarse cada aiio. 

Los reclutadores de trabajadores campesinos deben percibir de su patrono un salario 

fijo y queda prohibido a este darles gratificaciones o emolumentos adicionales por 10s 

servicios que les presten en el ejercicio de su poder". 

El Cddigo de Trabajo, en el Articulo 142 regula que: "Es obligacion del patrono o de su 

representante exigir al trabajador campesino, antes de contratarloj que le presente el 

documento a que se refiere el Articulo 92 como prueba de que ya termino su contrato 

inmediato anterior con otra empresa agricola o ganadera 

Si el contrato inmediato anterior de dicho trabajador fue verbal, el patrono o su 

representante puede tambikn exigir la presentacion de la constancia a que alude el 

Articulo 27, parrafo final". 

El Articulo 143 del Codigo citado regula que: "Es obligacion de la Inspeccion General de 

Trabajo instruir a 10s trabajadores campesinos en el sentido de que deben exigir en 

defensa de sus intereses la exhibicion de la carta - poder que indica el Articulo 141 
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antes de contratar sus servicios con un reclutador de trabajadores. Las autoridades 

departamentales y municipales deben cooperar con la Inspeccion en el cumplimiento de 

la obligacion indicada". 

El Articulo 144 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Republica de Guatemala regula que: "Con el objeto de mejor aplicar 10s principios y 

disposiciones de este Codigo a las empresas agricolas o ganaderas y a 10s 

trabajadores campesinos, el Organism0 Ejecutivo mediante acuerdos emitidos por 

conduct0 del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, debe reglamentar el presente 

capitulo sobre las siguientes bases: 

a) Los reglamentos respectivos pueden ser aplicables a todo el territorio de la Republica 

o a solo una region determinada, y, en todo caso, se han de dictar oyendo de previo a 

10s patronos y trabajadores que resulten afectados; 

b) Dichos reglamentos deben emitirse tomando en cuenta los uses y costumbres de 

cada localidad; y pueden aumentar las garantias minimas que el presente Codigo 

otorga a 10s trabajadores campesinos, en todos aquellos cases en que los 

correspondientes patronos acostumbren dar, deban legalmente o puedan por su 

capacidad econ~mica, suministrar prestaciones mayores a esos trabajadores, tales 

como servicio medico y medicinas, viaticos, escuelas y maestros, gastos de defuncion y 

de maternidad; y 

c) Siempre que 10s mencionados reglamentos contengan alguna disposicion 

relacionada con 10s servisios que preste o pueda presbr el Institute Guatemalteso de 

Seguridad Social, es indispensable requerir su opinion y aprobacion previamente a la 

promulgaci~n de los mismos, con el exslusivo fin de llegar a un coordinamiento que 

evite duplicacion de cargos para 10s patronos o duplicacion de esfuerzos o de beneficios 

en favor de los trabajadores". 

El Artic~~lo 145 del Codigo de Trabajo Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Repljblica de Guatemala regula que: "Los trabajadores agricolas tienen derecho a 

habitaciones que reunan las condiciones higienicas que fijen 10s reglamentos de 



salubridad. Esta disposicion debe ser impuesta por el Ministerio Trabajo Prevision 

Social en forma gradual a 10s patronos que se encuen,tren en posibilidad economica de 

cumplir dicha obligation". 

c. Menores de edad procedimiento a seguir en caso de mujeres: El permitido, el 

realizado por jovenes entre 10s 14 y 10s 18 afios generalmente. El prohibido, el prestado 

por 10s nifios hasta la adolescencia, fijada alrededor de 10s 14 afios. Los peligros 

fisiologicos, morales y de explotacion que sobre organismos debiles y mentes todavia 

inexpertas se ciernen, han llevado a legislar sobre el trabajo de 10s menores, fijando 

escalonamiento similar al de la emancipacion civil y al de la mayoria de edad; per0 

anticipado en lo laboral en 4 6 5 afios en cada caso. 

La estrechez economica de tantos hogares obreros ha contribl~ido poderosamente, 

sobre todo cuando la legislacion laboral no existia o era timida, a la explotacion de 10s 

nifios, a lanzarlos a tareas muy superiores a sus conveniencias fisiologicas desde la 

primera infancia$ a partir de 10s 5 o de 10s 7 afios ya, Ademas, la necesidad de aprender 

un oficio llevaba a colocar a 10s menores, aun gratuitamente, al servicio de quienes 

obtenian asi una comoda ayuda, Lo mismo que en el trabajo de la mujer el maquinismo 

produjo la demand0 de 10s brazos mas debiles, a 10s que se pagaba menos; per0 que 

ya eran capaces de manejar o vigilar las maquinas. 

Los estragos fisiologicos que las largas jornadas produjeron, Ilevaron, incluso en la 

despiadada y conservadora Inglaterra de principios del siglo XIX, a dictar medidas 

restrictivas, para asegurar la salud y la moral de 10s aprendices en las manufacturas de 

tejidos y otras. Garcia Oviedo expone 10s motivos principales de la protecci6n del 

trabajo de 10s menores: 

a) fisiologicos, para posibilitar el normal desarrollo del r~ifio y del joven, sin padecer con 

trabajos abrumadores o antihigiknicos, como 10s subterraneos y los nocturnos; 

b) de seguridad, porque el mecanismo de atencion de 10s menores 10s expone a sufrir 

mas accidentes; 



c) de salubridad, al apartarlos de las labores en que por el arnbiente o 10s materiales 


pueda resentirse su orgarrismo en formacion; 


d) de moralidad por haber industrias licitas y permitidas, que puedan herir 10s 


sentimientos del niiio; como la confeccion de ciertos dibujos, la impresion de libros 


frivolos y la elaboracion de algunos articulos, sin hablar de las substancias abortivas y 


otras que pueden tentarlos a maniobras ilegales; 


e) de cultura, para asegurarle a 10s menores una instruccion adecuada, libre de otras 


tareas que distraigan su atencion y tiempo. 


De acuerdo con esas normas, la proteccion laboral de 10s menores se concreta: 


a) en la prohibici6n de todo trabajo antes de la edad minima, fijada normalmente en 10s 


14 aiios; 


b) en la duracion menor de la jornada laboral; 


c) en la exclusion de las horas extraordinarias, incompatibles con el principio anterior; 


d) en la prohibicion del trabajo nocturne; 


e) en no permitirles ciertas tareas superiores a sus energias, o que puedan quebrantar 


su desarrollo; 


f) en vedarles 10s trabajos que puedan resultar inconvenientes para su moral; g) en la 


exigencia de ciertos certificados escolares y medicos. 


- .  
El Convenio 5 O  de la O.I.T. fijo en 14 aiios la edad minima para trabajar en las minas, 

canterasi industrias manufactureras, construcciones navales, trabajos de construceion, 

transportes por carretera, ferrocarril o embarcacion, y en 10s de produccion 

transformation y conduction de la fuerza motriz. Qtros convenios ampliaron ese limite a 

10s trabajos agricolas, a menos de ser fuera de las horas de escuela; y elevaron a 18 

aiios la edad para trabajos peligrosos e insalubres. 

El Converlio 33, relativo a trabajos no industriales, contiene excepciones para err~plear a 

10s menores de 12 aiios, en trabajos ligeros que no sean nocivos para la salud, que no 



perjudiquen su asistencia a la escuela y que no pasen de dos horas diarias, y siempre 


que no Sean durante la noche, r ~ i  en doming0 o dia de fiesta. 22 


El trabajo de mujeres y de 10s menores de edad se encuentra regulado a partir del 


Articulo numero 147, siendo de vital importancia para el mismo las condiciones fisicas 


de las personas como lo son la edad; el desarrollo intelectual y moral y estado fisico. 


Las jornadas laborales de 10s menores de edad tienen que ser reducidas en una hora 


diaria y en seis horas semanales para 10s mayores de catorce afios y dos horas diarias 


a la semana para 10s menores de catorce o de mas afios. 


Tambien las mujeres embarazadas gozan de un descanso pre y post natal, el cual es 


consistente en gozar de un descanso remunerado de ,treinta dias anteriores al parto y 


cuarenta cinco posteriores. Dichos descansos tienen que regirse por las normas que se 


encuentran contenidas en la legislacion laboral vigente en Guatemala, la cual determina 


la forma establecida de determinar el embarazo, asi como la remuneracion por parte del 


Institute Guatemalteco de Seguridad Social, 10s cases de abortosi 10s asuetos; 


descansos semanales y las vacaciones. 


El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Rep~jblica de 


Guatemala, establese en el Articulo 147 que: "El trabajo de las mujeres y menores de 


edad debe ser adecuado especialmente a su edad, condiciones o estado fisico y 


desarrollo intelectual y moraln; 


El Articl~lo 148 del Codigo de Trabajo, Decreto nljmero 1441 del Congreso de la 


RepLiblica de Guatemala, eshblece que: "Se prohibe: 


a) El trabajo en lugares insalubres y peligrosos para varones, mujeres y menores de 


edad, segun la determination que de unos y otros debe hacer el reglamento, o en su 


defect0 la Inspeccion General de Trabajo. 


b) Se suprime. 


c) El trabajo nocturno y la jornada extraordinaria de 10s menores de edad; 


22 Ibid. Torno IV.Phg. 262 



d) El trabajo diurno de 10s menores de edad en cantinas u otros establecimientos 

analogos en que se expendan bebidas alcoholicas destinadas al consumo inmediato; y 

e) El trabajo de 10s menores de catorce aiios. 

El Codigo citado establece en el Articulo 149 "La jornada ordinaria - diurna que indica 

el Articulo 1 16, parrafo lo.se debe disminuir para 10s menores de edad asi: 

a) En una hora diaria y en seis horas a la semana para 10s mayores de catorce aiios; y 

b) En dos horas diarias y en doce horas a la semana para 10s jovenes que tengan esa 

edad o menos, siempre que el trabajo de estos se autorice conforme al Articulo 150 

siguiente; 

Es entendido que de acuerdo con el mismo articulo 150, tambien puede autorizarse [.ma 

rebaja menor de la que ordena este inciso". 

El Articulo 150 del Codigo citado establece que: "La lnspeccion General de Trabajo 

puede extender, en cases de exepcion wlificada, autorizaciones escritas para perrnitir 

el trabajo ordinario diurno de 10s menores de catorce aAos o, en su caso, para reducir, 

total o parcialmente, las rebajas de la jornada ordinaria diurna que impone el adieulo 

anterior. 

Con este objeto, 10s interesados en que se extiendan las respectivas autorizaciones 

deben probar: 

a) Que el menor de edad va a trabajar en via de aprendizaje o que tiene necesidad de 

cooperar en la esenomia familiar, per extrema pobreza de sus padres o de 10s que 

tienen a su cargo el cuidado de el; 

b) Que se trata de trabajos livianos per su duracion e intensidad, compatibles con la 

salud fisica, mental y moral del menor; y 

c) Que en alguna forma se cumple con el requisite de la obligatoriedad de su education. 



cada una de las expresadas autorizaciones deben consignar con 

condiciones de proteccion minima en que deben trabajar 10s menores de edad" 

El Articulo 151del Codigo citado establece que "Se prohibe a 10s patronos: 

a) Anunciar por cualquier medio, sus ofertas de empleo, especificando como requisito 

para llenar las plazas el sexo, raza, etnia y estado civil de la persona, except0 que por 

la naturaleza propia del empleo, este requiera de una persona con determinadas 

caracteristicas. En este caso el patrono debera solicitar autorizacion ante la Inspeccion 

General de Trabajo y la Oficina Nacional de la Mujer; 

b) Hacer diferencia entre mujeres solteras y casadas ylo con responsabilidades 

familiares, para 10s efectos del trabajo; 

c) Despedir a las trabajadoras que estuvieren en estado de embarazo o period0 de 

lactancia, quienes gozan de inamovilidad. Salvo que por causa justificada originada en 

falta grave a 10s deberes derivados del contrato, de conformidad con lo dispuesto en el 

Artic1.110 177 de este Codigo. En este caso, el patrono debe gestionar el despido ante 

10s tribunales de trabajo para lo cual debera comprobar la falta y no podra hacer 

efectivo el mismo hasta no tener la autorizacion expresa y por escrito del Tribunal. En 

case el patrono no cumpliera con la disposicion anterior, la trabajadora podra concurrir a 

10s tribunales a ejercitar su derecho de reinstalacion en el trabajo que venia 

desempeiiando y tendra derecho a que se le paguen 10s salarios dejados de devengar 

durante el tiempo que estuvo sin laborar; 

d) Para gozar de la proteccion relacionada con el inciso que antecede, la trabajadora 

debera darle aviso de su estado al empleador, quedando desde ese momento 

provisionalmente protegida y dentro de 10s dos nieses siguientes debera apodar 

certificacion medica de su estado de embarazo para su proteccion definitiva; 

e) Exigir a Ias mujeres embaraeadas que ejecuten trabajos que requieren esfuereo 

fisico considerable durante 10s tres (3) meses anteriores al alumbramiento. 

El Articulo 152 del Codigo citado establece que: "La madre trabajadora gozara de un 

descanso retribuido con el ciento per ciento (lQQ%) de su salario durante 10s treinta (30) 

dias que precedan al parto y 10s 54 dias siguientes; 10s dias que no pueda disfrutar 



antes del parto, se le acumularan para ser disfrutados en la etapa post-parto, de tal 

manera que la madre trabajadora goce de ochenta y cuatro (84) dias efectivos de 

descanso durante ese periodo: 

a) La interesada solo puede abandonar el trabajo presentando un certificado medico en 

que conste que el parto se va a producir probablemente dentro de cinco (5) semanas 

contadas a partir de la fecha de su expedicion o contadas hacia atras de la fecha 

aproximada que para el alumbramiento se seiiale. Todo medico que desempeiie cargo 

remunerado por el Estado o por sus instituciones, queda obligado a expedir 

gratuitamente este certificado a cuya presentacion el patrono debe dar acuse de recibo 

para 10s efectos de 10s incisos b) y c) del presente articulo; 

b) La mujer a quien se haya concedido el descanso tiene derecho a que su patrono le 

pague su salario, salvo que este acogida a 10s beneficios del lnstit~~to deGl~atemalteco 

Seguridad Social, en cuyo case se debe observar lo dispuesto per 10s reglamentos que 

este ultimo ponga en vigor; y a volver a su puesto una vez concluido el descanso 

posterior al parto o, si el respectivo periodo se prolonga conforme al concept0 final del 

inciso siguiente, al mismo puesto o a uno equivalente en remuneracion que guarde 

relacion con sus aptitudes capacidad y competencia; 

c) Si se trata de aborto no intencional o de parto prematuro no viable, 10s descansos 

remunerados que indica el inciso a) de este arficulo se deben reducir a la mitad. En el 
C - .  

caso de que la interesada permanezca ausente de su trabajo un tiempo mayor del 

concedido a consecuencia de enfermedad que segun certificado medico deba su origen 

al embarazo o al parto, y que la incapacite para trabajar, ella conserva derecho a las 

prestacienes que determina el incise b) anterior, durante todo el lapso que exija su 

restablecimiento, siempre que este no exceda de tres meses contados a partir del 

memento en que dej6 sus labores; 

d) Los dias de asueto y de descanso semanal y las vacaciones que coincidan dentro de 

10s descanses que erdena este Articulo deben pagarse en la forma que indica el 

capitulo cuarto del titulo tercero, per0 el patrono queda relevado, durante el tiempo que 

satisfaga dichas prestaciones, de pagar lo que determina el inciso b), que precede; 



e) El pago del salario durante 10s dias de descanso anteriores y posteriores al parto se 

subordina al reposo de la trabajadora y debe suspendersele si el lnstituto Guatemalteco 

de Seguridad Social o la Inspeccion General de Trabajo, a solicitud del patrono, 

comprueba que dicha trabajadora se dedica a otras labores remuneradas; 

f) La trabajadora que adopte a un menor de edad, tendra derecho a la licencia post -
parto para que ambos gocen de un periodo de adaptacion. 

En tal caso, la licencia se iniciara a partir del dia inmediato siguiente a aquel en que se 

le haga entrega del o la menor. Para gozar de ese derecho la trabajadora debera 

presentar 10s documentos correspondientes en que se haga constar el tramite de 

adopcion. 

El Articulo 153 establece: "Toda trabajadora en epoca de lactancia puede disponer en 

el lugar dende trabaja de media hora des veses al dia durante sus labores con el ebjete 

de alimentar a su hijo. La trabajadora en epoca de lactancia podra acumular las dos 

medias horas a que tiene derecho y entrar una hora despues del inicio de la jornada o 

salir una hora antes de que esta finalice, con el objeto de alimentar a su menor hijo o 

hijai Bicha hera sera remunerada y el incumplimiente dara lugar a la sancion 

correspondiente para el empleador. 

El periodo de lactancia se debe computar a partir del dia en que la madre retorne a sus 

labores y hasta diez meses despues, salvo que por prescripcion medica este deba 

prolongarse". 

El Articulo 154 establece: "El salario que debe pagarse durante 10s descansos que 

erdenan les des articules anteriores debe calcularse asi: 

a) Cuando el trabajo se pague por unidad de tiempo, el valor de las prestaciones que 

indica el Articulo 152 se debe fijar sacando el premedie de salaries ordinaries y 

extraordinarios devengados durante 10s ultimos seis meses o fraccion de tiempo menor, 

si la trabajadera no ha ajustade este tkrmine, centades en ambes cases a partir del 
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momento en que ella dejo sus labores; y el valor de las prestaciones que indica el 

Articulo 153 se debe calcular tomando como tiempo de trabajo efectivo el que se 

ernplee en 10s descansos respectivos; y 

b) Cuando el trabajo se pague de otra manera, el valor de las prestaciones que indica el 

Articulo 152 se debe fijar sacando el promedio de 10s salarios devengados durante 10s 

ultimos noventa dias o fraccion de tiempo menor, si la trabajadora no ha ajustado este 

termino contados en ambos casos a partir del momento en que ella dejo sus labores; y 

el valor de las prestaciones que indica el Articulo 153 se debe determinar dividiendo el 

salario devengado en el respectivo period0 de pago por el numero de horas 

efectivamente trabajadas y estableciendo luego la equivalencia correspondiente". 

El Articulo 155 establece: "Todo patrono que tenga a su servicio mas de treinta 

trabajadoras queda ebligade a acendicionar un local a proposit0 para que las madres 

alimenten sin peligro a sus hijos menores de tres anos y para que puedan dejarlos alli 

durante las horas de trabajo, bajo el cuidado de una persona idonea designada y 

pagada por aquel. 

Dicho acondicionamiento se ha de hacer en forma sencilla dentro de las posibilidades 

economicas del patrono, a juicio y con el "visto bueno" de la lnspeccibn General de 

Tra bajo". 

d. Trabajo de Mujeres: Con la finalidad de no agotar su organismo, por lo comun menos 

resistente que el del hombre, para proteger la maternidad y velar per la moral, la 

legislacion obrera contiene numerosas reglas de favor femenino; y hasta ha servido la 

mqjer de vanguardia en las leyes del trabajo, por cuanto su situacion gana con mas 

facilidad las medidas de proteccion ampliadas ulteriormente a 10s varones, en lo factible. 

La mujer ha tenido, sin embargo, epocas de destino muy inferior en el trabajo al del 

hombre; y en el erigen de la esclavitud se descubre el predominio brutal del varon, que 

abusaba sin cultura ni sentimientos de su fuerza material al obligar a trabajar 

exclusivamente a la mujer; hasta que M a ,  por su influjo fisico y psiquico, logrd ceiiirse 



a las tareas domesticas. Esta situacion subsiste, algo atenuada, en pueblos actuales de 

civilizacion retrasada o incompleta; como las tribus salvajes, e incluso en ciertos 

sectores musulmanes africanos, por desprecio de las mujeres. 

El trabajo de la mujer presta entre otros, estos inconvenientes: 

a) resulta perjudicial en numerosas tareas, que exigen esfuerzos o constante actividad y 

desarrolladas en arr~bientes insanos; 

b) el contacto, la convivencia con 10s compaiieros de trabajo y 10s requerimientos de 10s 

jefes influyen en su moral contrariamente; 

s) al alejarse 6181 hogar, la natalidad disminuye, o 10s hijos carecen de la compaiiia 

constante de la madre, fundamental en 10s primeros aiios; 

d) la raza degenera cuando el organism0 que la engendra se encuentra semetido a 

mayor esfuerzo; 

e) la mujer aumenta el nljmero de trabajadores y complica 10s problemas del pare 

forzoso. No obstante, ya ha de legislarse y hay que teorizar sobre el hecho consumado 

de estar definitivamente incorgorada a1 nljmero de trabajadores la mujeri 

Por ello, en lugar de prohibiciones, se establecen reglamentaciones para protegerla. 

Los principales aspectos en que se concreta son: 
- 7 

o En la limitacion de la hornada, mas reducida en general que la del hombre, y en la 

restriccion de las horas extraordinarias; 

o Por el tiempo de la prestacion, al vedarle el trabajo nocturne,,,,,, claro que en esto y 

en lo demas hay ciertas exsepcienes; 

o En la actividad laboral en lugares peligrosos o insalubres; 

o En cuante a su capacidad para trabajar, seiialande una edad mayor que la exigida 

para 10s varones y anticipando la de su jubilacion o retiro; 

o En cuante a las funcienes fisiel~gicas, vedandeles el trabaje en les ultimes meses 

del embarazo y en el tie~iipo inmediato al parto; 

o Equilibrande su pesici~n ecenQmica con la del varQn, al determinar que per igual 

trabaje debe recibir igual salario; 



o En cuanto a las condiciones de trabajo, como con la denominada ley de la silla; 

o En cuanto a 10s descansos, cuando la obrera o empleada es madre y debe 

amamantar o cuidar a sus hijos. 

La convencion 4 O  de la Organizacion lnternacional de Trabajo prohibe el trabajo 

nocturno de la mujer en 10s establecimientos industriales, publicos o privados; aunque 

se exceptuan las que desempeiian cargos directivos de responsabilidad y las que no 

efectuarl normalmente trabajos manuales. 

La Convencion 45 prohibio el trabajo femenino, en toda edad, en las actividades 

subterraneas, entendiendo per tales cuanhs se realizan bajo la tierra o extraigan 

sustancias de ella. 23 

e. Empleados de confianza 

Los que por la responsabilidad que tienen, las delicadas tareas que desempeAan o la 

honradez que para sus funciones se exige, cuentan con fe y apoyo especiales por 

parte del empresario o direccion de la empresa. Por su concepto, la posicion de 10s 

ernpleados de confianza es distinta a la de 10s restantes trabajadores; come su nornbre 

lo indica, para ellos basta la perdida de la confianza depositada por el empresario, para 

que el contrato no pueda proseguir principalmente en 10s cases de inmovilidad del 

trabajador en el empleo, que algunas legislaciones establecen. 

Los empleados de corlfianza son trabajadores y su relacion de trabajo es laboral, con 

esa peculiaridad en cuanto a su termino; que sin la fe en ellos puesta per el patrone, el 

vinculo contractual no puede subsistir. Suelen agregarse tambien 10s administradores, 

10s que manejan fondos y los encargados de mantener el orden. 

f. Reginien de 10s servidores del Estado y sus Instituciones: El Codigo de Trabqjo, 

Becreto, en el Articulo 191 establece que: "Las relaciones entre el Estado, las 

23 Ibid. PAg. 260 



municipalidades y demas entidades sostenidas con fondos publicos, y sus 

se regiran exclusivamente por el Estatuto de 10s Trabajadores del Estado; por 

consiguiente, dichas relaciones no quedan si~jetas a las disposiciones de este Codigo". 

El Articulo 192 del Codigo citado establece: "Estatuto de 10s Trabajadores del Estado 

regulara todo lo relativo a su seleccion, promocion, traslado, permuta, suspension y 

remocion, y las obligaciones, derechos y prestaciones que les correspondan. 

El Articulo 193 establece: "Los trabajadores que presten sus servicios a entidades o 

instituciones que, por su naturaleza, esten sujetos a una disciplina especial, se regiran 

por sus ordenanzas, estatutos o reglamentos". Y todo 10s regimenes de 10s servidores 

del estado y sus instituciones se encuentran fundamentados en el Codigo de trabajo 

Decreto. 1441 Capitulo Octavo, Artici~lo. 191 al 196. 

g. Trabajo en el mar y en las vias navegables: El trabajador en el mar y vias navegables 

es aquel que presta sus servicios a bordo de una nave en el mar y en las vias 

navegables. Ha dicho tip0 de contrato tambien se le denomina contrato de embarco. 

El Articulo 175 establece: "Trabajadores del mar y de las vias navegables son 10s que 

prestan servicies prepies de la navegaci6n a berde de una nave, baje las ~rdenes del 

capitan de esta y a cambio de la manutencion y del salario que hayan convenido. 

Son servicios propios de la navegacion todos 10s necesarios para la direccion, 

maniebras y atenci6n del barce, de su carga e de sus pasajeres. Se llama centrate de 

embarco el contrato de trabajo que realicen dichos trabajadores". 

El Articulo 176 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Reptiblica de Guatemala, establece: "Patrene es el naviere e armader, prepietarie e no 

de la nave que la apareja, pertrecha y expide a su propio nombre y por su cuenta y 

riesge; y que percibe las utilidades que produce y seperfa tedas las respensabilidades 

que la afecta, en armonia con el Articulo 2O". El Codigo de Trabajo, Decreto numero 



1441 del Congreso de la Republica de Guatemala, regula en su Articulo 177 regula que: 

"El capitan de la nave es el representante del patrono, salvo que el mismo patrono 

actue como capitan, y goza de estas facultades: 

a) Es el jefe superior de la nave y a su cargo corre el gobierno y direccion de la misma. 

La tripulacion y pasajeros le deben respeto y obediencia en todo lo que se refiere al 

servicio de la nave y a seguridad o salvamento de las personas y carga que esta 

conduzca; y 

b) Es delegado de la autoridad publica para la conservacion del orden en la nave y para 

el servicio, seguridad o salvamento de esta conforme lo indica el inciso anterior. Tiene 

ademas las atribuciones y debe cumplir 10s deberes que las leyes de orden comun le 

seiialen. 

El Articulo I78 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

RepQblica de Guatemalaj establecer "El contrato de embarw puede elebrarse por 

tiempo indefinido, a plazo fijo o por viaje. En 10s contratos por tiempo indefinido o a 

plazo fijo las partes deben determinar el lugar donde ha de ser restituido el trabajador 

una vez que haya concluido. En defect0 de esta estipulacion, se debe tener por 

seiialado el lugar donde el trabajador embarcoi 

El contrato por viaje comprende el pago de 1.m salario ajustado globalmente por iln 

termino contado desde el embarque del trabajador hasta que quede concluida la 

descarga de la nave en el puerto que expresamente se indique o, a falta de dicha 

estipulacion, en el puerto nacional donde tenga su domicilio el patrono. 

En caso de duda acerca de la d~.~racion del contrato de embarco debe entenderse que 

concluye al terminar el viaje de ida y regreso al puerto de salida. 

El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala, regula en su Articulo 179 esbblece; "El patrono queda siempre obligado a 

restituir al trabajador al lugar o puerto que para cada modalidad de contrato establece el 



- - 

Articulo anterior, antes de darlo por concluido. No se exceptua el caso de siniestro, per0 

si el de prision impuesta al trabajador por delito cometido en el extranjero y otros 

analogos que denoten imposibilidad absoluta de curnplimiento". 

El Artic~~lo 180 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Republica de Guatemala, regula que: "Si una nave guatemalteca cambia de 

nacionalidad o perece por naufragio, se han de tener por concluidos 10s contratos de 

embarco relativos a ella en el momento en que se cumpla la obligacion de que habla el 

Articulo 179. En 10s respectivos casos cada uno de 10s trabajadores tiene derecho a una 

indemnizacion fija igual a dos meses de salario, salvo que conforme a 10s Articulos 82 u 

84 les corresponds una mayor". 

El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemalaj regula en su Articulo 181 regula que: "Son musas justas que facultan a1 

patron0 para dar por terminados 10s contratos de embarco, ademas de las que enumera 

el Articulo 77, las siguientes: 

a) La violacion o desobediencia voluntaria y manifiesta de las ordenes que d6 el capitan 


en use de sus atribuciones; 


b) El abandon0 de la guardia de la nave; 


c) La falta a1 respeto que se debe a 10s pasajeros; y 


d) La violacion del Articulo 64 inciso c)". 


El Articulo 182 del Codigo de Trabajo, Decreto nljmero 1441 del Congreso de la 

RepOblica de Guatemala, regula que: "Son causas justas que facultan a 10s 

trabajadores para dar por terminados sus contratos de embarco, ademas de las que 

enumera el ATficuI~ 79, las siguientes: 

a) Cuando se varie el destino de la nave antes de principiar el viaje para el que hayan 

sido contratados; 



Cuando declare estado guerra entre Guatemala nacion cuyo 

este destinada la nave; 

c) Cuando se tengan noticias seguras, antes de comenzar el viaje, de la existencia de 

una epidemia en el puesto de descarga; y 

d) Cuando muera el capitan o se cambie este por otro que no sea garantia de 

seguridad, de aptitud y acertada direccion, antes de la salida de la nave". 

El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala, regula en su Artisulo 183 que: "No pueden Ias partes dar per concluido 
/ 

ningun contrato de embarco, ni aun por justa causa, mientras la nave este en viaje. 

Se entiende que la nave esta en viaje cuando permanece en el mar o en algun puerto 

nacional o extranjero que no sea de 10s indicados en el Articulo 178 para la restitusion 

del trabajador. 

Sin embargo, si estando la nave en cualquier puerto, el capitan encuentra sustituto para 

el trabajador que desea dejar sus labores, este dltimo puede dar per concluido su 

contrato con sujecion a las disposiciones legales. 

Durante la vigencia forzosa de 10s contratos de embarco que preve este Articulo, no 

sorre el tkrmino de pressripeion de Ias causas justas que haya para darlos per 

terminados". El Articulo 184 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso 

de la Republica de Guatemala, regula que: "La nave con sus maquinas, aparejos, 

pertrechos y I'letes responde por el pago de 10s salarios e indemnizaciones que se 

deban a 10s trabajadores en virtud de la aplicacion de este Codigo". El Codigo de 

Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala, regula en 

su Articulo 185 regula que: 

"Por el solo hecho de abandonar voluntariamente su trabajo mientras la nave esta en 

viaje, el trabajador pierde 10s salaries no percibidos a que tenga derecho e incurre en 

las demas responsabilidades legales que sean aplicables. Queda a salvo el caso de 

que el capitan encuentre sustituto conforme a lo dispuesto en el Articulo 183. 



El patrono debe repartir a prorrata entre 10s restantes trabajadores del monto de 10s 

referidos salarios, si no hay recargo de labores; y proporcionalmente entre 10s que 

hagan las veces del ausente, en caso con,trario". 

El Articulo 186 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Republica de Guatemala, regula que: "El trabajador que sufra de alguna enfermedad 

mientras la nave esta en viaje tiene derecho a ser atendido por cuenta del patrono tanto 

a bordo como en tierra, con goce de la rriitad de su salario, y a ser restituido, cuando 

haya sanado y siempre que asi lo pida, de acuerdo con lo dispuesto en 10s Articulos 

178 y 179. Queda a salvo lo que dispongan 10s reglamentos que dicte el lnstituto 

Guatemalteco de Seguridad Social en uso de sus atribuciones, cuando el trabajador 

enfermo este protegido per 10s beneficios correlatives de aqutil", 

El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala, regula en su Articulo 187 regula que: "bos trabajaderes contratados per 

viaje tienen derecho a un aumento proporcional de sus salarios, en caso de 

prolongacion o retardo del viaje, salvo que esto se deba a caso fortuito o fuerza mayor. 

En caso de que el viaje se acorte, cualquiera que sea la causa, no deben reducirse 10s 

salarios". 

El Articulo 188 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

RepQblica de Guatemala, regula que: "Es ilegal la huelga que declaren 10s trabajadores 

cuando la embarcacion se encuentre navegando o fondeada fuera de puerto". El 

Codigo de Trabajo, Decreto ndmero 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala, 

regula en su Articulo 189 regula que: Todo propietario de una nave mercante que 

emplee cuando esta en viaje 10s servicios de cinco o mas trabajadores, debe elaborar y 

poner en vigor su respectivo reglamento interior de trabajo. 

Tomando en cuenta la naturaleza de las labores que cada trabajador desernpeiie, la 

menor o mayor urgencia de estas en caso determinado, la circunstancia de estar la 



\&nave en el puerto o en la mar y 10s demls factores anhlogos que sean de su inter&, laP'@mala. C ,  

partes deben gozar, dentro de 10s limites legales, de una amplia libertad para fijar lo 

relativo a jornadas, descansos, turnos, vacaciones y otras materias de indole 

semejante". 

El Articl~lo 190 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Republica de Guatemala, regula que:"Con el objeto de mejor aplicar 10s principios y 

disposiciones de este Codigo a 10s patronos y trabajadores del mar y de las vias 

navegables, el Qrganismo Ejesutivo, mediante asuerdos emitidos per conducto del 

Ministerio de Trabajo y Prevision Social, debe dictar el o 10s reglamentos del presente 

sapitulo que estime nesesario promulgar. Dishes reglamentos deben soordinar las 

condiciones fundamentales del contrato de embarco con las disposiciones del capitulo 

quint0 de este titulo y con Ias otras de orden legal, distintas del presente Codigo, que 

Sean aplicables". 

h. El ,trabajo a domicilio: El trabajo a domicilio es una modalidad antigua de empleo que 

por largos aiios mantuvo su formato y sus caracteristicas sin modificaciones de fondo. 

La concentracion fisica de 10s factores, base de la organizacion productiva desde el 

period0 del industrialisme, no fue obstaculo para que una parte de la produccion se 

elaborara f ~ ~ e r a  del establecimiento de trabajo, en el domicilio de trabajadores, a 
- 7 quienes Ias empresas encargaban la fabrication de determinados bienes o de partes de 

estos; per0 esta ha sido siempre una fraccion menor frente al vigoroso movimiento de la 

produccion en masa. 

Aunque externo, este trabajo a domicilio perdio todo el caracter autonomo del antiguo 

artesanado y se subordino hasta ser un empleo dependiente, sujeto a la disciplina de la 

fabrica e integrandose a la potente dinamica de constitution del asalariado. La inflexion 

que se produjo en la organizacion productiva a fines de 10s aiios setenta instal6 un 

patron distinto de relaciones laborales, que favorecio la externalizacion de la 

producsion. En tal escenario, el trabajo a domicilio ha subsistido, per0 ha 

experimentado cambios significativos, al punto que hoy se habla de un "nuevo trabajo a 
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domicilio". Esta fase reciente sido preocupacion numerosas 


diversos paises y es a este diagnostic0 que la presente publication quiere aportar. 


~ P o rque la fuerza centripeta de la gran industria dejo una franja de trabajo a domicilio? 

~Cualesson las ventajas que el capital veia en esta modalidad de empleo? La primera 

es, sin duda, que proporciona un recurso para responder a las inevitables fluctuaciones 

del mercado, ya que esta fuerza de trabajo puede ser contratada y despedida con gran 

libertad. Mas aun, ha constituido una cantera a la cual recurrir cuando la provision de 

mano de obra se ha hecho dificil. En segundo lugar, el trabajo a domicilio disminuye. 

Ademas, el trabajo a domicilio permite aprovechar ciertas habilidades propias de las 

mujeres que, siendo utiles a la ernpresa, no concurren al mercado, porque se emplean y 

se desarrollan al interior de 10s hogares. Entre las ventajas debe mencionarse tambikn 

la rebaja en el gasto de infraestructura que es posible obtener cuando se encarga a 

terceros partes o etapas de la produccion. 

Siempre ha existido un numero no despreciable de mujeres que trabaja a domicilio; con 

ello se ha instalado un espacio donde se altera la segregaci~n tan drastica que el 

industrialismo fijo entre el trabajo productivo, deser~ipeiiado en la fabrica u otros lugares 

"de trabajo", y la actividad de reproducci~n, realizada en el hogar. Pero no ha sido Bste 
- .  un buen arreglo para el paso de las mujeres al mercado laboral, porque las habilidades 

femeninas que se han demandado han sido socialmente ma1 valoradas y ello ha 

facilitado las malas condiciones del trabajo a domicilio y su baja retribucion. Aunque su 

desarrollo haya ocurrido durante un period0 historic0 de intensa movilizaci~n obrera, el 

trabajo a domicilio no fue importante en la demanda reivindicativa. 

Calificado como empleo dependiente, fue incluido en 10s sistemas de regulacion legal 

propios del siglo veinte. Aunque el riesgo de incumplimiento legal fuera alto y las 

condiciones laborales muy bajas, estos trabajadores han estado, en gran parte de 10s 

paises, bajo la tutela del derecho laboral. 



Sobre la base de esta calificacion, el trabajo a domicilio fue regulado de manera 

bastante estricta. Al establecer detalladas formalidades, se perseguia dejar en claro su 

carActer dependiente y su consecuente sujecion a la ley laboral, aun cuando modificaba 

algunas de las condiciones tipicas de este regimen. 

Por otra parte, el espiritu de esta legislacion ha sido acercar lo mas posible las 

condiciones laborales a las que rigen para 10s empleos al interior de 10s 

establecimientos. A pesar de todas estas medidas, las caracteristicas de su deserr~peiio 

han facilitado el desconocimiento de la ley y 10s estandares del trabajo asalariado se 

han vulnerado permanentemente, sobre todo en 10s rubros industriales, donde estos 

empleos se han desempeiiado generalmente en muy malas condiciones materiales, con 

riesgos graves para la salud, con bajo salario y sin seguridad social. Y, al mismo 

tiempo, las exigencias de rendimiento y de calidad han sido altas. 

El trabajo a domicilio ha estado asociado a hogares pobres, especialmente a mujeres 

que, a pesar de requerir ingresos, no acceden al mercado laboral debido a carencias en 

su calificacion o porque no cuentan con apoyo en las funciones ligadas a la 

reproduction. 

El trabajo a dorrricilio ha alcanzado un sentido muy distinto desde 10s aiios setenta, 

suando el patrdn de organization de la produccion se desmorono, la gran escala se 

volvio un obstaculo a la acumulacion y la desconcentracion paso a ser una dinamica 

central de la economia. La proximidad fisica de los factores productivos perdio 

importancia frente a las amplias posibilidades de comunicacion que la nueva tecnologia 

ofrecia, y la produccion paso a estructurarse en redes integradas por varios productores 

separados. Las empresas redujeron el numero de SIJS trabajadores estables, per0 se 

preocuparon de relacionarse con un entorno de productores externos, a los que 

pudieran encargar trabajo en forma permanente u ocasional, segun 10s vaivenes de la 

demanda, sin importar donde estuvieran ubicados, fuera en la casa vecina, en un pais 

distinto o en otro continente. 
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El trabajo a domicilio ha sido siempre realizado mayoritariamente por mujeres, y aunque 

asi continua, 10s hombres han ido ampliando su participacion. Pareciera que la dinamica 

de desconcentracion productiva ha externalizado empleos que eran masculinos y que 

siguen siendo desempeiiados por hombres, como ha ocurrido en distintos rubros de la 

industria (por ejemplo, la metalurgica); en el sector industrial se concentraba en 1997 el 

72 por ciento del empleo a domicilio masculino. Pero tambien han accedido 10s varones 

a las nuevas ocupaciones que se han creado, como son las de caracter tecnico (del 

area informaica, de diseiio, contable y otros) y las actividades profesionales, en las que 

proporcionalmente hay mas hombres que mujeres. 
, , 

h.1 Dificultades para medir el trabajo a domicilio: Segun la informacion existente, el 

trabajo a domicilio no ha tenido una multiplication tan vertiginosa como en alg~ln 

momento se previo y representa una porcion menor de 10s trabajadores asalariados. Asi 

lo indica la investigacion en numerosos paises, aunque 10s ejercicios de medicion 

rigurosa han sido escasos. Este juicio es especialmente valido para el teletrabajo. 

Habria que preguntarse si tales conclusiones son pertinentes cuando la mayor parte de 

la investigacion sobre trabajo a domicilio ha sido cualitativa y sea por las dificultades 

que implica o porque no ha suscitado suficiente inter&, la medicion cuantitativa no ha 

sido frecuente y las estadisticas, por lo general, no cuentan con datos para delimitar con 

precisidn el trabajo a domicilio. Sin embargo, se han hecho estimaciones o mediciones 
. . 

parciales y focalizadas, algunas de las cuales, realizadas en paises latinoamericanos, 

son citadas en este documento. 

En cualquier caso, las estimaciones parecen indicar que esta es una niodalidad de 

empleo entre diversas otras que se han mostrado adecuadas para cumplir el mandato 

de la empresa ligera con eficacia y con ventajas para el capital. Pero, tampoco significa 

esto que el trabajo a domicilio haya perdido toda significacion. 

Para considerarlos trabajadores a domicilio se exigio que su trabajo se realizara segun 

instrucciones de quien se los encarga y que, ademas, no pudieran vender el produao 

directamente en el mercado. 7 al 8 por ciento de la mano de obra industrial y estaba 



concentrado en 10s rubros de confeccion y cuero. Pero estos diferentes datos 

comparables. Se 10s ha obtenido a traves de analisis especiales de encuestas ya 

aplicadas, sin que se hayan formulado preguntas especificamente encaminadas a 

captar el trabajo a domicilio. No esta claro si cubren solo a 10s dependientes o si 

tambien incluyen a quienes trabajan de manera autonoma o por cuenta propia. Se 

pueden considerar como estimaciones que no confirman hipotesis sobre el crecimiento 

del trabajo a domicilio en 10s paises latinoamericanos. 

Buena parte de 10s esfuerzos para captar el trabajo a domicilio se han dirigido a recoger 

las particularidades que adopta la dependencia en esta modalidad de empleo, con el 

objetivo de tener mejor base para decidir sobre la aplicacion de la ley laboral y de la 

consecuente proteccion. En la medida en que se han expresado otras inquietudes 

orientadas a evaluar la calidad del modern0 trabajo a domicilio y el desarrollo que estos 

trabajadores pueden lograr desde esas posiciones, se hace necesario mejorar el 

diagnostic0 del sector que trabaja autonomamente y que esta menos elaborado. Si bien 

la Qrganizacion Internacienal del Trabaje define el trabaje a demicilie come un emplee 

dependiente, otra instancia internacional, la 15a Conferencia lnternacional de 

Estadisticas del Trabaje, us6 la expresi6n "trabajaderes fuera del establecimiente" para 

la Clasificacion lnternacional de la Situacion de Empleo (adoptada en la (CISE-93). Asi 

definides, estes trabqjaderes "pueden tener emplees asalariados o independientes", 

per0 no se esclarecen 10s elementos que determinan una y otra categoria. 

i. Trabajo de aprendizaje: El trabajo de aprendizaje tuvo su apogeo en el regimen 

s~rperative, elle debido posiblemente a que entenses en camine, para legrar la defensa 

de un oficio para ingresar a las corporaciones. 

El Codigo de Trabaje, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala, regula en su Articule 170 regula que: "Son aprendices 10s que se 

comprometen a trabajar para un patron0 a cambio de que este les enseiie en forma 

practica un arte, prefesion u oficio, sea directamente o por medio de un tercero, y les de 

la retribucion convenida, la cual puede ser inferior al salario minimon. 



El Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala, regula en su Articulo 171 regula que: "El contrato de aprendizaje solo 

puede estipularse a plazo fijo, y debe determinar la duracion de la enseiianza y su 

desarrollo gradual, asi como el monto de la retribucion que corresponda al aprendiz en 

cada grado o period0 de la misma. 

La lnspeccion General de Trabajo debe vigilar porque todo contrato de aprendizaje dure 

Qnicamente el tiempo que, a su juicio, sea necesarioj tomando en cuenta la edad del 

aprendiz, la clase y metodo de enseiianza y la naturaleza del trabajo". 

El Articulo 172 del Codigo de Trabajo, Decreto numero 1441 del Congreso de la 

Reprjblica de Guatemala, regula que: "Al tkrmino del contrato de aprendizaje el patrono 

debe dar al aprendiz un certificado en que conste la circunstancia de haber aprendido el 

ark, profesion y oficio de que se trate, 

Si el patrono se niega a extender dicho certificado, la lnspeccion General de 

Trabajo, a solicitud del aprendiz, debe ordenar la practica de un examen de aptitud, el 

que debe efectuarse en alguna de las escuelas de enseiianza industrial del Estado, o, 

en su defecto, per un comite de trabajadores expertos en el arte, profesion u oficio 

respectivos, asesorados por un maestro de Educacion Primaria. Si el aprendiz resulta 

aprobado en el examen, el patrono no puede dejar de Extender dentro de las 

veinticuatro horas siguientes el certificado. 

2.3 Personas Juridicas 

Ente que, no siendo el hombre o personal natural, es susceptible de adquirir derechos y 

obligaciones. A esta nomination mas bien negativa, o meramente diferenciadora de la 

otra especie de sujetos del Derecho, de 10s individuos humanos, cabe agregar la nota 



- - 

activa de integrar siempre las personas juridicas un grupo social con cierta coherencia y 

finalidad, con estatuto juridic0 peculiar. 24 

a. Sindicatos: Es toda organizacion o asociacion profesional compuesta o integrada por 

personas que ejerciendo el mismo oficio o profesion, u oficios o profesiones similares o 

conexos, se unen para el estudio y proteccion de 10s intereses q les son comunes. 

Cualquiera entidad profesional que tenga por objeto la defensa de 10s intereses 

comunes de la actividad laboral de sus miembros, puede llamarse sindicato. 

Los sindicatos, o entidades profesionales, reciben numerosos nombres; desde el 

mediaeval de gremio, a 10s de colegios, corporaciones, grupos unionesi sociedades, 

circulos, confederaciones. A ellos corresponde tambien alguno peculiar, solo por 

traducirse habitualmente, come las "Trade unions" 25 

b. Comite Ad-hoc: Organism0 representativo de 10s trabajadores, ante la direccion de la 

empresa, cuando 9sta emplee per lo menos cierto nljmere de trabajadores y cuyas 

principales funciones son: 

a) organizar la cooperacion entre el personal y la direccion; 

b) conciliar la autoridad de 10s empresarios y 10s derechos de 10s trabajadores a 

participar en la marcha de la empresa; 

c) informar sobre la administracion, desenvolvimiento y organizacion del 

establecimiento; 

d) sugerir beneficies para el personal y estudiar su mejer aprevechamiente; 

e) opinar sobre aumento de precios; 

9 iniciativa para incrementar la preducci6n y el rendimiento. 

En las sociedades anonimas, sus atribuciones revisten mayor importancia, por intervenir 

ademhs: loen les decumentes que deberan ser semetides a la asamblea de 

24 Ibid. Pag. 289 

25 Ibid. Pag. 85 




accionistas; 2 O  en tener dos puestos, uno por 10s altos empleados y otro por 10s demas 

empleados y obreros, con voz consultiva en el Consejo de administracion. 26 

c. Federaciones: Genericamente, union, alianza, liga de sociedades, asociaciones o 

grupos, con deterniinadas afinidades y un fin comljn moral, politico, sindical, 

econ6mic0, deportivo. Para el derecho Politico, el Estado federal y el poder central que 

lo rige. 

Sistema por el cual 10s diversos grupos hunianos, sin perder su autonomia en lo que les 

es peculiar y propio. Se asocian y subordinan al conjunto de 10s que su especie para 

todos 10s fines que le son comunes. 27 

d. Confederaciones: Union, liga, alianza entre personas. Union internacional de varios 

Estados, que consewan su independencia interior y exterior, con el olajeto de aunar sus 

esfuerzos en asuntos de interes comun para ellos. 28 

2.4. Patrono 

Titular del derecho de patronato. Quien manda o dirige. 29 

Es conveniente argumentar que el patron0 tiene el poder disciplinario en la empresa y al 

respecto el profesor Fernandez Lopez ha seAalado aunque a proposit0 de la 

fundamentacion del poder disciplinario, reflexiones que son aplicables tambien en 

relacion al poder de direction que hist6ricamente, tal parece que la primera explication 

que se proporciona acerca del fundamento del poder disciplinario hace residir este en el 

contrato, de forma que a consecuencia del contrato, las p a r t e ~ " ~ ~  

26 Ibid. Pag. 427 
27 Ibid. Pag. 184 
'"bid. Pag. 464 
29 I bid. Pag. 254 
30 Fernandez Ldpez, Ma F., "El poder disciplinario en la ernpresa", Civitas, Madrid, 1991, Pags. 24 y 
25, 
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"El empresario es quien tiene la responsabilidad de la buena marcha de esta institucion 

social, ya que dispone de 10s poderes necesarios para ello, poderes que deben ser 

ejercidos en interes de la institucion, esto es, en interes de la empresan3'. 

"Dentro del plano juridico, la relacion individual de trabajo se juridifica en funcion del 

contrato de trabajo, por lo que nuestro ordenamiento juridico laboral contempla 

unicamente, a 10s efectos de su regulacion, aquellas relaciones laborales que nacen de 

un contratei epBndo asi per la tesis centra~tualista"~~ 

a. Intermediarios: Quien hace o s i ~ e  de enlace o mediador entre dos o mas personas; y 

mas especialmente entre productores y consumidores. Debido a ello, el nombre de 

intermediarios se le aplica a 10s comisionistas y representantes, a 10s comerciantes, 

proveedores, acaparadores, etc. La voz no tiene sentido social encomiastico, por verse 

en ella una causa, quiza suprimirle, del encarecimiento de 10s productos y del costo de 

la vida. 33 

2.5. Inspector de Trabajo 

- ,  	 Nombre de numerosos funcionarios politicos, militares, fiscales, laborales y de muchos 

etres ramos de la Administraci~n poblica y tambikn de empresas privadas, de jerarquia 

muy diversa y atribuciones de complejidad muy distinta, desde un general inspector en 

tiempo de guerra a un simple inspector de una linea de tranvias, cuya funcion consiste 

en vigilar el cumplimiento de las leyes, reglamentos, y ordenes que en cada caso 

correspondan, advertir a 10s infractores o negligentes, hacer las oportunas denuncias, 

imponer las correcciones prevenidas y estimular la superacion en el desempeiio de las 

tareas. 34 

31 Savatier, J. Phgs. 3 y 4. 
32 PBrez Amorbs, F., "El trabajador como sujeto del derecho del trabajo", pag. 84. 
33 Ibid. Pag. 416 

Ibid. Phg. 398 





3. Representacion del Estado 

Para entender lo que significa Estado, establezco la definicion que este hace el autor 

Cabanellas: "El Estado, como situacion, clase o condicion escribimos estado; en cuanto 

organism0 politico, Estado. El estado, como expresion del poder y de la organizacion 

social de un territorio determinado, se considera como persona de Derecho Privado, en 

igualdad relativa con las demas personas juridicas e individuales, y como entidad 

suprema de Derecho Privado, en igualdad relativa con las demas personas juridicas e 

individuales, y como entidad suprema de Derecho Publico, con jerarquia para 

establecer la ley y hacerla cumplir. Lo consideraremos brevemente en sus proyecciones 

dentro de diversas ramas ju r id ica~ . "~~  

En el caso de la representacion del Estado en 10s casos laborales lo tiene el Ministerio 

de Trabajo a traves de la lnspeccion General de Trabajo y su cuerpo de Inspectores de 

Trabajo tal y como se puede apreciar en el Articulo 278. "La lnspeccion General de 

Trabajo, por medio de su cuerpo de inspectores y trabajadores sociales, debe velar 

porque patronos, trabajadores y organizaciones sindicales, cumplan y respeten las 

leyes, convenios colectivos y reglamentos que normen las condiciones de trabajo y 

prevision social en vigor o que se emitan en lo futuro". 

3.1 lnspeccion General de Trabajo 

La lnspeccion General de Trabajo es una dependencia del Ministerio de Trabajo; su 

intervention en 10s casos de conflictos por terminacion de 10s contratos de trabajo se 

circunscribe a tratar de que las partes lleguen a una conciliacion, es decir a que se 

pongan de acuerdo en determinada cantidad a pagar por prestaciones y de esa forma 

35 Ibid. Pdgs.114, 115 



se finiquite el asunto. La lnspeccion General de Trabajo esta llamada a desempefiar un 

papel muy importante en la concordia que debe prevalecer entre 10s trabaadores y 10s 

ernpleadores. 

Hasta hace unos 4 afios se citaba hasta tres comparecencias por medio de telegramas 

o citaciones impresas per0 ahora se llama a una h i c a  citacion. Antes tampoco 

imponian sancion o penalidad contra el ernpleador citado por no acudir a la reunion 

programada. Actualmente, con la reciente modificacion al codigo de trabajo 10s 

inspectores imponen multas (Articulo 281) calculadas sobre la base de X cantidad de 

salarios minimos vigentes 

Las gestiones ante la lnspeccion no son un prerrequisito para acudir a Tribunales, como 

es la creencia popular. Algunos trabajadores van, como se dijo, por costumbre, para 

interri~mpir prescripcion o para tratar una ultima instancia amistosa con el patrono. Por 

no ser requisito otros trabajadores acuden directamente a tribunales, sin pasar por este 

tramite administrativo, lo cual es igualmente legal. Aunque las gestiones ante la 

Inspeccion pueden hacerse directamente, sin auxilio de abogado, es recomendable que 

las partes acudan siempre con su asesor. En primer lugar, puede lograrse un acuerdo 

satisfactorio; y por otra parte, hay que tomar en cuenta que ese es el primer escalon de 

un posible proximo juicio, razon por la que es importante sentar con congruencia las 

bases de una futura posicion en el proceso. 

Cuando un trabajador es despedido injustificadamente, o entiende que lo ha sido, y no 

recibe el pago de su indemnizacion y ademas prestaciones laborales tiene ante si las 

siguientes opciones: 

a) Acudir a la lnspeccion de Trabajo; 

b) Ir directamente a tribunales a presentar demanda. 

c) lnsistir ante el ex-patron0 el pago; 

d) Simplemente no accionar. 



Por lo general, una vez considera el trabajador que esta agotada toda gestion directa 

con el patrono, lo mas comun es que acuda a la lnspeccion General de Trabajo. Esta 

comparecencia la deben realizar antes de que transcurran 30 dias habiles desde que 

fueron despedidos. 

La representacion ante la lnspeccion puede motivarse por causas diferentes, en primer 

lugar por la costumbre o por recomendaciones entre 10s propios trabajadores, per0 en 

otros casos, la motivacion del trabajador es por dar una ultima oportunidad a la via 

conciliatoria antes de demandar en tribunales. 

En todo caso, las gestiones ante la lnspeccion van a tener tres fines: en primer lugar, se 

va a elaborar una liquidacion de las prestaciones del trabajador; luego, va a posibilitar al 

encuentro direct0 con el patrono (o su representante) en un plano que si bien es de 

caracter oficial per0 no es todavia litigioso (de demanda); por otra parte la mera gestion 

interrumpe el conteo del plazo que corre para que tome accion; como arriba se indica, el 

trabajador cuenta con 30 dias para hacer valer su protesta, pasado ese plazo pierde su 

accion y por ende ya practicamente pierde su derecho a indemnizacion (el reclamo de 

las otras prestaciones sigue vigente hasta dos aiios). De hecho, en la practica muchos 

trabajadores acuden a la lnspeccion con el unico objeto de "congelar" la prescription, es 

decir que se vuelva a iniciar el conteo de 10s treinta dias. 36 

a. Sus funciones ejecutivas: Estas estan contempladas en el Articulo 3 del Reglamento 

Organico lnterno del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, asi como en el Articulo 40 

de la Ley del Organism0 Ejecutivo, y son entre otras: 

- Formular la politica laboral, salarial y de salud e higiene oc~~pacional; 

- Armonizar las relaciones laborales entre empleadores y trabajadores, prevenir 10s 

conflictos laborales e intervenir en la solucion extrajudicial de estos, propiciando el 

arbitraje como mecanismo de solucion; 

36 I bid. PAg. 295 



- Recomendar, si fuere de beneficio para el pais, la ratificacion y aplicacion de 

convenios internacionales de trabajo; 

- Aprobar 10s estatutos, reconocer la personalidad juridica e inscribir a las 

organizaciones sindicales y asociaciones solidarias de 10s trabajadores no estatales y 

admir~istrar lo relativo al ejercicio de sus derechos laborales; 

- Representar al Estado en coordinacion con el Ministerio de Relaciones Exteriores en 

10s organismos internacionales relacionados con asuntos de su competencia; 

- Administrar sistemas de informacion actualizada sobre migracion, oferta y demanda en 

el mercado laboral, para diseiiar mecanismos que faciliten la movilidad e insercion de la 

fuerza laboral en el mercado de trabajo; 

- Velar por el c~.~mplimiento de la legislacion laboral en relacion con la mujer, el niiio y 

otros grupos vulnerables de trabajadores; 

- Diseiiar la politica de capacitacion tecnica y profesional de 10s trabajadores; 

- Formular y velar por la ejecucidn de la politica de prevision social, propiciando el 

mejorarniento de 10s sistemas de prevision social y prevencion de accidentes de trabajo. 

b. Objetivo principal de la lnspeccion de Trabajo: Velar porque 10s patronos, 

trabajadores individuales y organizados, cum plan, respeten las leyes, convenios 

colectivos y reglamentos, que norman las condiciones de trabajo y prevision social en 

vigor o que se emitan en lo futuro. 

c. Calculo de prestaciones laborales, Actas lniciales y conciliacion: Se encarga de 

realizar 10s calculos de prestaciones laborales a solicitud de 10s trabajadores, citar a 10s 

empleadores para reuniones de conciliacion a traves de la Unidad de Actas lniciales y 

realizar las conciliaciones entre empleadores y trabajadores a cargo de 10s inspectores 

de trabajo que actljan exclusivamente como conciliadores con el objeto de llegar a 

acuerdos. Estos acuerdos son aprobados por la Inspectoria General del Trabajo y 

tienen merito ejecutivo, por lo que pueden ser ejecutados en via judicial en caso de 

incumplimiento. 



La Unidad de Calculo de Prestaciones Laborales cuenta con dos trabajadores 

operativos y dos practicantes y se encarga de atender a 10s trabajadores proyectando 

una liquidacion de prestaciones. La Unidad de Actas iniciales que realiza las citaciones 

cuenta con tres inspectores y un trabajador operativo. La seccion de conciliaciones 

tiene dieciocho inspectores de trabajo que realizan exclusivamente funciones de 

conciliacion, de 10s cuales dos actuan como supervisores. 

d. Seccion de Visitaduria y Consultas: Realiza la fiscalizacion del curr~plimiento de la 

legislacion laboral cuando el vinculo laboral se encuentra vigente tanto en el sector 

privado como en el publico. Tiene asignados veintitres inspectores per0 por diferentes 

razones solo diecisiete realizan inspecciones. Del total de inspectores, dos actOan como 

supervisores. 

Los inspectores no estan asignados en grupos y realizan todo tip0 de inspecciones. No 

obstante, para realizar sus funciones la Seccion de Visitaduria tiene tres unidades 

tematicas: Unidad Especial de lnspectores para atender 10s casos de trabajadores de la 

industria de la maquila y la Unidad de lnspectores de Trabajo para atender casos de 

trabajadores menores de 18 aiios. Ademas se realizan actividades a traves de una 

Unidad Especial para la atencion de casos multisectoriales, que se realizan con otras 

dependencias del Estado. No hay una asignacion permanente de inspectores a estas 

unidades sin0 que depende de la programacion de actividades, actuando asi a traves 

de un Coordinador en cada una de ellas. 

Esta seccion tambien esta encargada de absolver consultas y proporcionar informacidn 

a trabajadores y empleadores, por aquellos inspectores que no realizan visitas a centros 

de trabajo sino que permanecen en las oficinas del Ministerio para esos efectos. La 

Seccion de Visitaduria tambien ejerce las dos presidencias de las comisiones paritarias 

del salario minimo. 

e. Seccion de Asesoria Juridica, Procuracion Judicial y Reglamentos lnteriores de 

Trabajo: No se encuentra prevista formalmente en el organigrama funcional del MTPS. 



Se encarga de brindar asesoria a la lnspeccion General de Trabajo, asume la 

procuracion de las demandas judiciales de incidentes para la imposicion de multas en el 

Poder Judicial actuando como parte y revisa 10s reglamentos interiores de trabajo para 

la respectiva aprobacion de la lnspeccion General de Trabajo, asi como la elaboracion 

de las consultas que deben ser evacuadas por la lnspeccion General de Trabajo. Esta 

integrada por una (1) profesional abogada y nueve (9) inspectores (seis para la 

procuracion judicial y tres para el tramite de aprobacion de reglamentos interiores). 

f. Notificaciones: Realizan las notificaciones de las citas para conciliaciones, actas de 

inspeccion, informes sobre el inicio de 10s incidentes judiciales y de las actuaciones de 

la lnspeccion General de Trabajo. Las notificaciones son realizadas por nueve (9) 

inspectores de trabajo. 

A nivel descentralizado se reproduce la- misma estructura per0 cuando se trata de 

departamentales muy pequeAas las funciones se consolidan en 10s inspectores. El 

tramite del incidente judicial por imposicion de sanciones es seguido y realizado 

directamente por el inspector visitador. 

En realidad, del total de la plantilla de inspectores de trabajo solo unos diecisiete 

funcionarios en la Ciudad de Guatemala ejercen funciones de inspeccion a traves de la 
- .  	 Visitaduria confornie a lo prescrito en las normas internacionales; lo mismo ocurre a 

nivel descentralizado en las oficinas departamentales. 

La lnspectoria General de Trabajo a traves de la Seccion de Visitaduria en la ciudad 

capital ha recibido 3.214 denuncias para la actuacion de inspeccion del trabajo. En las 

regiones se han tramitado 2,128 casos, lo que hace un total de 5,342 procesos de 

inspeccion a nivel nacional. 

La estadistica de conciliaciones muestra la ciudad capital con 5,521 casos atendidos y 

en las regiones 3,264 casos haciendo un total de 8,785 casosll. Esta informacion 



refleja una mayor actividad de la conciliacion en cuanto a la atencion de casos en una 

proporcion cercana a un caso de inspeccion por dos de conciliacion. 

3.2 La Direccion General de Prevision Social 

La Direccion General de Prevision Social dentro del Ministerio de Trabajo y Prevision 

Social se encuentra estructurada en seis departamentos de caracter tecnico, a saber: 

a. Departamento de Atencion al Trabajador con discapacidad. Con cinco personas esta 

encargado de 10s temas de no discriminacion, promocion e insercion a trav6s de trabajo 

autonomo de 10s discapacitados: 

b. Departamento de Pueblos Indigenas. Con dos funcionarios encargados de 

sensibilizacion y capacitacion en el tema; 

c. Departamento de Promocion de la Mujer Trabajadora, que ademas de sensibilizar y 

apoyar, sus seis integrantes, educan, acompatian a las personas con problemas y 

asesoran en derechos laborales a las mujeres trabajadoras, dando seguimiento incluso 

a las denuncias en la lnspeccion General de Trabajo. Brindan formacion a 10s 

funcionarios del Ministerio de Trabajo y Prevision Social en temas que le son propios; 

d. La Unidad de Proteccion del Adolescente Trabajador, que con seis personas busca la 

erradicacion del trabajo infantil a traves de la prevencion, educacion, informacion, envio 

a la inspeccion en caso de posibles problemas, entre otros, y trabaja en relacion directa 

con la Unidad de lnspeccion destinada al trabajo infantil. 

e. Departamento del adulto mayor, encargado de supervisar programas de aporte 

economico, especialmente el bono para adultos en casos de extrema pobreza. Cuenta 

con casi sesenta funcionarios. 

f. Departamento de Higiene y Seguridad Ocupacional. Formado por ocho funcionarios 

en Ciudad de Guatemala y cuyas funciones esenciales son asesorar a empresas sobre 

riesgos, educar en prevencion y crear comites bipartitos de seguridad e higiene en las 

empresas. 



4;/
La funcion tecnica de seguridad y salud es encomendada a 10s tecnicos que realizan -
visitas de asesoria a pedido de parte (la ernpresa, un trabajador o incluso algun 

departamento del Ministerio de Trabajo y Prevision Social) o programadas (de oficio). 

Aplican como texto basico el Reglamento de Seguridad e Higiene en el Trabajo de 28 

de diciembre de 1957, cuyo Articulo 11° establece que "corresponde al Ministerio de 

Trabajo y al lnstituto Guatemalteco de Seguro Social aplicar de forma coordinada la 

higiene y seguridad, asesorando, dotando de recursos tecnicos, investigando 

accidentes de trabajo o enfermedades profesionales y promoviendo creaciones de 

seguridad e higiene, atribuyendo a 10s empleadores el deber de cumplir con las 

recomendaciones y facilitar las inspecciones". Son pues estos ocho funcionarios 10s que 

en colaboracion con la inspeccion general de trabajo realizan las funciones del 

Ministerio a este respecto. 

Realizan visitas preventivas cubriendo solo la Ciudad de Guatemala aunque tienen tres 

representantes en Quiche, Escuintla y Jutiapa. Su coordinacion con la inspeccion de 

trabajo es insuficiente, y aunque a veces actuan en conjunto, aunque no mas del 20% 

del total de las visitas. 

Sin perjuicio de las obligaciones del Codigo de Trabajo y del Reglamento de Segi~ridad 

e Higiene, asi como de 10s Convenios internacionales ratificados por el pais, 10s 

accidentes de trabajo no se comunican oficialmente (de hecho no se comunican a 

ninguna dependencia del Ministerio de Trabajo y Prevision Social ni de la administracion 

publica) y no existe un listado legal de enfermedades profesionales. 

Se trata de un departamento preventivo y educacional. No realiza ninguna accion en el 

sector agricola y la falta de medios afecta las actuaciones fuera de la capital. 

3.3 Estructura organizativa de la Inspeccion de Trabajo 



El Reglamento Organico lnterno del Ministerio de Trabajo y Prevision Social recoge en 

el ArtCculo 5 su estructura administrativa. Al nivel de las funciones sustantivas se 

encuentra la lnspeccion General de Trabajo, con rango de Direccion General. 

3.4 La lnspeccion General de Trabajo esta constituida por: 

a. El inspector general de trabajo: Quien es la autoridad superior delegada por 

Despacho Ministerial en las funciones de inspeccion de asuntos laborales y es el 

responsable de cumplir y velar porque se cumplan las funciones que le acreditan el 

Codigo de Trabajo, leyes, acuerdos y reglamentos de prevision social. 

b. Los subinspectores generales de trabajo: Quien ostenta la jerarquia inmediata inferior 

despues del lnspector General, a quien representan o sustituyen por ausencia de este. 

Tienen las mismas atribuciones del lnspector General, a quien apoyan en las 

actividades de coordinacion y gerencia de funciones y actividades. Los inspectores 

operan el area rnetropolitana como Sub lnspector General de Trabajo en el area 

metropolitana y el Sub lnspector General de Trabajo en el area departamental. 

c. La Secretaria de la inspeccion general: Es un puesto de trabajo creado para la 

ejecucion de las actividades secretariales e informacion de la lnspeccion General de 
- .  Trabajo. 

d. La Seccion de Dictainenes y Opiniones Juridicas Laborales: Esta seccion es un 

equipo de trabajo responsable de elaborar estudios juridicos relativos a consultas sobre 

asuntos laborales, en consideracion analitica de la lnspeccion General. Se encarga 

ademas de hacer el seguimiento y participar en 10s procesos judiciales de imposition de 

multas ante el Organism0 Jurisdiccional. 

e. La Seccion de Fiscalia o Visitaduria Laboral: Dicha seccion se integra por un cuerpo 

de lnspectores de Trabajo quienes se encargan de realizar visitas a empresas, para 



verificar cumplimiento de las leyes, reg lamentos, acuerdos trabajo prevision 

social. 

La inspeccion se realiza luego de recibir una denuncia por escrito, verbal, por telefono, 

por correo electronico o por una decision de la propia Inspeccion General de Trabajo. 

Pueden ser ordenadas como consecuencia de llna denuncia o de oficio. En el area 

metropolitana el trabajador, trabajadores o 10s sindicatos pueden presentar sus quejas 

directamente en las oficinas del Ministerio de Trabajo y Prevision Social a traves de 

inspectores encargados de la recepcion de las denuncias, en el mismo ambiente en que 

se realiza el calculo de prestaciones laborales y se programan las conciliaciones. 

Dos inspectores reciben las consultas de 10s trabajadores e ingresan la solicitud en un 

programa de computacion en el que en forma automatica se indica el nombre del 

inspector, sin que este participe de la decision. Tambien existen inspectores que 

atienden emergencias y hacen turnos. 

Las inspecciones se realizan como consecuencia de una denuncia y no a traves de una 

planificacion. Practicamente el 90% de las actuaciones son a solicitud de parte. 

Para la visita el inspector se identifica con su credencial y presenta ademas una orden 
- de inspeccion, procediendo a realizar las entrevistas y a solicitar informacion y 

documentacion. Si encuen,tra infracciones, realiza una "prevencion" que consiste en 

advertir la infraccion y fijar un plazo, en forma discrecional en atencion a cada caso, 

para que se cumpla la recomendacion bajo apercibimiento de inicio del procedimiento 

para la imposicion de sancion. 

Luego de la segunda visita (reinspeccion) y de otorgar audiencia al empleador, que se 

hace en la misma acta de reinspeccion, si se verifica que continua el incumplimiento 

corresponde hacer un "memorial de incidente" que contiene encabezado, hechos de 

actuaciones, razonamiento logico juridico, fundamentos y conclusiones; es decir 

realizan un nuevo informe para presentar la demanda a trav6s del procedimiento de 



incidente judicial que deberia ser mas breve que el procedimiento ordinario. Por 4 
general, pueden hacerse mas de dos visitas, incluso en algunos casos se llega al 

exceso de realizar hasta ocho visitas. Ello depende del inspector de trabajo y de la 

materia de que se trate. El "memorial de incidente" es notificado al patron0 a traves de 

10s inspectores notificadores y luego se organiza un expediente para ser presentado 

ante el Poder Judicial como un incidente judicial a fin de que se proceda a la imposicion 

de la sancion y multa. 

e.1 Las visitas de 10s tecnicos de seguridad e higiene ocupacional: La visita de caracter 

preventivo se practica sig~.~iendo una guia de verificacion (check list) sectorial y termina 

con un pliego de recomendaciones con propuestas y plazos que se entregan a la 

empresa y que se registra de forrna manual, sin que se cruce o combine con cualquier 

otro registro de la inspeccion general. Pueden hacer reinspecciones hasta 4 veces y si 

existe incurrlplimiento o consideran que ha existido negligencia lo comunican a la 

inspeccion para que prevenga e inicie el tramite de sancion. 

e.2 Visitas de la Inspeccion: Pueden realizarse reiteradas visitas en un expediente, las 

cuales dependen del criterio del inspector o de la apertura de la empresa para presentar 

las pruebas o documentacion requerida. 

La reinspeccion puede en algunos casos ser excesiva y dilatada en el tiempo, ademas 

se trata de visitas paralelas y sin coordinacion de las diferentes inspecciones, lo que 

duplica esfuerzos del Estado. Salvo en el IGSS no se utiliza la citacion como medio de 

evitar visitas innecesarias en casos documentales o para acreditar 10s pagos realizados. 

No existe la definition de obstruccion, ni esta tipificada aunque si sancionada segun 10s 

Articulos. 281" inciso c) y 61" inciso 9 del Codigo de trabajo. Tampoco es aplicada 

directamente lo que dificulta la accion del inspector de trabajo. No es asi en el caso del 

inspector del lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social, que puede inscribir de oficio. 



Los inspectores carecen de medios materiales y de transporte suficientes, tampoco 


cuentan con lugares de trabajo convenientes y no tienen corr~pensaciones por uso de 


transporte publico. 


No existe una planificacion de actividades a nivel national. La actuacion de la 


inspeccion es reactiva y actua fundamentalmente en la atencion de denuncias. 


Articulo 30. "Son obligaciones principales de 10s visitadores sociales las determinadas 


seguidamente: 


a) Tramitar las solicitudes que se hagan para autorizar el trabajo de menores de edad o 


el aumento de las jornadas establecidas por la ley, de acuerdo con las instrucciones 


emitidas por el jefe de la Seccion, haciendo para el efecto 10s respectivos informes 


economico-sociales; 


b) Entrevistar al menor, a fin de recabar la informacion necesaria para su identificacion, 


antecedentes y razones por las que necesita trabajar; 


c) Visitar el domicilio del solicitante con el objeto de conocer el ambiente en que vive y 


entrevistar a 10s padres, parientes o encargados del menor a fin de comprobar la 


necesidad y utilidad de que el menor trabaje y la situacion economico-social de la 


familia debiendo esta visita realizarse dentro de 10s ocho dias siguientes a la entrevista 


inicial; 

- .  

d) lnformar al jefe de la seccion sobre la procedencia o improcedencia de la 

autorizacion solicitada; 

e) Tramitar las autorizaciones provisionales, que se extiendan en 10s formularios 

respectivos, siendo el termino de estas autorizaciones de un mes y no se extenderan 

sino cuando el menor, sus padres o encargados manifiesten haber encontrado trabajo 

para el primer0 de 10s mencionados; 

f) Visitar el lugar de trabajo a efecto de comprobar la naturaleza de las labores que 

realiza el menor y las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo, debiendo 

efectuar esta visita dentro de 10s diez dias siguientes a la extension de la autorizacion 

provisional para trabqjar; 



g) Visitar por lo menos cada cuatro meses, el domicilio del menor autorizado cuando 

este no haya cumplido catorce aiios de edad, a efecto de constatar si las circunstancias 

economico-sociales que dieron motivo a la concesion de la autorizacion han variado en 

forma tal que ya no sea necesario el trabajo del menor; 

h) Efectuar un minimum de seis visitas de oficio semanales a empresas o centros de 

trabajo en donde laboren mujeres o menores, conforme el plan elaborado por el jefe de 

la seccion, a efecto de comprobar si el trabajo desempeiiado por aquellos es adecuado 

a su edad, estado fisico y desarrollo moral e intelectual; 

i) Velar porque en las empresas o centros de trabajo que visiten se cumpla con las 

normas minimas de protection que la ley establece para 10s estados de aborto, 

maternidad y lactancia; 

j) lnstruir a 10s patronos y formularies pliegos de recomendaciones tendientes a prevenir 

las enfermedades propias de la mujer, a asegurarles condiciones de higiene adecuadas 

a su estado ,fisico y un medio propicio a su desarrollo moral, en todos aquellos casos en 

que las condiciones y circunstancias en que se desenvuelve el trabajo de las mismas no 

ameriten prevencion por parte de la lnspeccion general; 

k) Revisar 10s locales destinados a 10s hijos menores de tres aAos de las trabajadoras, 

rindiendo 10s informes necesarios a efecto de que la lnspeccion General de Trabajo 

emita su "visto bueno"; 

I)Poner en conocimiento del jefe de la seccion todas aquellas violaciones a las leyes de 

trabajo y prevision social que observen en sus visitas, a efecto de tomar las medidas del 

caso; y 

m) Guardar el respeto y consideracion debidos al jefe de seccion, acatando 

estrictamente las ordenes e instrucciones que de el reciban". 

e.3 Casos en 10s que procede: El Inspector de Trabajo debe considerar que las 

inspecciones de oficio tienen por objeto efectuar una revision completa de la 

documentacion laboral con que cuenta un patrono, asi como las condiciones en que el 

trabajo se ejecuta en determinado centro de trabajo; para tal efecto el inspector de 

trabajo debe tomar en cuenta, como rr~ir~imo en sus inspecciones de oficio, lo siguiente: 

a) El total de trabajadores guatemaltecos; 



b) Si se paga o no el salario minimo; 


c) Si se conceden descansos semanales, asuetos y vacaciones; 


d) Si se llevan autorizados y al dia 10s libros de salarios y planillas; 


e) Si se da proteccion fisica al trabajador en la ejecucion de las tareas; 


f) Si se adoptan medidas de seguridad e higiene en la empresa, como la datacion 


de agua pura, buena luz, ventilacion adecuada, etc; 

g) Si se observan medidas reglamentarias en escaleras y pasillos; 

h) Si se dota a 10s trabajadores de "botiquin" corl medicinas de primeros auxilios; 

i) Si se cumple con el pago de 10s salarios en la forma pactada con 10s 

trabajadores y de manera puntual; 

j) Si se observan 10s horarios y jornadas de trabajo; 

k) Si se pagan horas extras de conformidad con las mismas jornadas (diurnas, 

mixtas y nocturnas): 

I) Si se han celebrado o no contratos individuales de trabajo; 


m) Si se cumple o no con 10s pactos o convenios colectivos; 


n) Si se concede media horas de descanso cuando existen jornadas continuas y si 


las mismas se pagan conforrne el salario que devenga el trabajador; 

o) Si se tiene o no autorizacion para trabajar dias de asueto; 

p) Si se lleva o no el libro de salarios para trabajadores a domicilio; 

q) Si existen duchas y sanitarios en buen estade; 
- .  r) 	 Si el patrono cumple con pagar y conceder las siguientes prestaciones, 

aguinaldos, vacaciones, bonificacion incentivo, bonificacion anual para 10s 

trabajadores del Sector Privado y Publico (bono 14) etc; 

s) Si existen extinguidores para incendios. 

El incumplimiento de obligaciones patronales relacionadas con 10s renglones antes 

citados conlleva el inicio de procedimiento de irnposicion de multas en su contra, 10s 

cuales deben ser conocidos y resueltos por un tribunal del orden laboral. Para tal efecto 

el Inspector de Trabajo debe dejar constancia documental de dicha inspection mediante 

el fraccionarr~iento de un acta en la que debe intervenir el patrono o un representante de 

este; asi mismo pueden intervenir uno o dos delegados de 10s trabajadores. 



f. La Seccion de conciliacion laboral: Esta seccion esta a cargo de un cuerpo de 

lnspectores de Trabajo, que se encarga de atender las demandas administrativas 

laborales, que interponen trabajadores, por: despido, cesacion de contrato, o conclusion 

de relacion laboral. En donde 10s lnspectores de Trabajo, citan a patronos para llevar a 

cab0 conciliaciones con estos para el pago de prestaciones laborales, de conforrr~idad 

con el Articulo 280. 

La lnspeccion General de Trabajo deber ser tenida como parte en todo conflicto 

individual o colectivo de caracter juridico en que figuren trabajadores menores de edad 

o trabajadores cuya relacion de trabajo haya terminado sin el pago procedente de 

indemnizacion, prestaciones y salarios caidos; o cuando se trate de acciones para 

proteger la maternidad de las trabajadoras, salvo que en cuanto a estas ultimas se 

apersone el lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social. 

Ademas, dentro de su funcion de velar por la estricta observancia de las leyes y 

reglamentos de trabajo y prevision social, esta obligada a promover o realizar la 

substanciacibn y finalizacion de 10s procedimientos por faltas de trabajo que denuncien 

10s inspectores de trabajo y trabajadores sociales y, procurar la aplicacion de las 

sanciones correspondientes a 10s infractores. 

f.1 Casos en 10s que procede: La lnspeccion General de Trabajo deber ser tenida como 

parte en todo conflicto individual o colectivo de caracter juridico en que figuren 

trabajadores menores de edad o trabajadores cuya relacion de trabajo haya terminado 

sin el pago procedente de indemnizacion, prestaciones y salarios caidos; o cuando se 

trate de acciones para proteger la maternidad de las trabajadoras, salvo que en cuanto 

a estas ultimas se apersone el lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social. 

Ademas, dentro de su funcion de velar por la estricta observancia de las leyes y 

reglamentos de trabajo y prevision social, esta obligada a promover o realizar la 

substanciacion y finalizacion de 10s procedimientos por faltas de trabajo que denuncien 



10s inspectores de trabajo y trabajadores sociales y, procurar la aplicacion 

sanciones correspondientes a 10s infractores. 



4. Procedimiento a seguir al momento de contratar a un trabajador 

4.1 lndustria 

En el presente apartado enfocare el tema desde distintos puntos de vista, dependiendo 

de la relacion de laboral que inicia, de lo que a continuacion describo el siguiente 

procedimiento para evacuar consultas legales de caracter laboral formuladas por el 

Ministerio de Trabajo, 10s patronos o 10s trabajadores, (Articulo 279 del Codigo de 

Trabajo). 

Procedimiento en casos de reclamo formulados por una persona que indica que una 

empresa lo contrato para prestar sus servicios con posterioridad a la celebracion del 

contrato y que antes de que 10s servicios hayan sido prestados, dicha ernpresa le ha 

comunicado que ya no se iniciara la relacion de trabajo. (Articulo 19 parrafo 2 O .  Del 

Codigo de Trabajo) 

Cuando la Inspeccidn General de Trabajo sea requerida para solventar estos casos, se 

debe proceder asi: 

a) Levantar acta donde se haga constar ese extremo. 

b) Citar al representante legal de la empresa o al patrono si es persona individual para 

establecer 10s extremos de la denuncia, fijando audiencia y levantando el acta 

respectiva. De asistir el patrono a la audiencia seiialada, levantar el acta, procurando 

una conciliacion entre las partes, haciendolo saber al trabajador que solo puede 

reclamar datios y perjuicios. 



caso inasistencia del patrono llegar arreglo entre las partes 

saber al requirente que tiene el derecho de acudir a un tribunal del orden laboral a 

efecto de formular su reclamacion de conformidad con las leyes civiles. 

4.2. Sector agricola 

Trabajadores campesinos son 10s peones, mozos, jornaleros, ganaderos, cuadrilleros y 

otros analogos que realizan en una empresa agricola o ganadera 10s trabajos propios y 

habituales de esta. 

La definition anterior no comprende a 10s contadores ni a 10s demas trabajadores 

intelectuales que pertenezcan al personal administrativo de una empresa agricola o 

ganadera 

De conformidad con el Articulo 139 del Codigo de Trabajo: "Todo trabajo agricola o 

ganadero desempeiiado por mujeres o menores de edad con anuencia del patrono da 

el caracter a aquellas o a estos de trabajadores campesinos, aunque a dicho trabajo se 

le atribuya la calidad de coadyuvante o complementario de las labores que ejecute el 

trabajador campesino jefe de familia. En consecuencia, esos trabajadores campesinos 

se consideran vinculados al expresado patrono por un contrato de trabajo". 

Este caso es especial ya que el patrono muchas veces contrata al trabajador y se 

beneficia del trabajo del grupo familiar del trabajador agricola y no reconoce ninglln 

pago de salarios o prestaciones laborales a las mujeres y menores de edad, siendo 

correct0 que no se le considere coadyuvante o complementario de las labores que 

ejecute el trabajador campesino o jefe de familia. 

En el reclutamiento de 10s trabajadores agricolas se debe observar 10s siguientes 

requisitos: 

a) Los representantes del patrono que se dediquen al reclutamiento de 

trabajadores campesinos, ademas de la autorizacion que determina el articulo 



anterior, necesitan de una carta-poder suscrita por aquel para ejercer sus 

actividades. 

b) Dicha carta-poder debe extenderse por duplicado y una copia de la misma debe 

remitirse a la Direccion General de Trabajo. La otra copia debe quedar en poder 

del representante del patrono y este no puede hacer uso de ella si la lnspeccion 

General de Trabajo no le pone su visto bueno at pie de la misma. 

c) La expresada carta-poder debe renovarse cada aAo. 

d) Los reclutadores de trabajadores campesinos deben percibir de su patrono un 

salario fijo y queda prohibido a este darles gratificaciones o emolumentos 

adicionales por 10s servicios que les presten en el ejercicio de su poder. 

e) Obligacion de presentar finiquito laboral: Es obligacion del patrono o de su 

representante exigir al trabajador campesino, antes de contratarlo, que le 

presente el documento a que se refiere el articulo 87 como prueba de que ya 

termino su contrato inmediato anterior con otra empresa agricola o ganadera. 

Este Articulo 87 del referido Codigo de Trabajo establece: "A la expiracion de 

todo contrato de trabajo, por cualquier causa que este termine, el patrono debe 

dar al trabajador un documento que exprese unicamenten: 

a) La fecha de su entrada y de su salida. 

b) La clase de trabajo ejecutado; y 

c) El salario ordinario y extraordinario devengado durante el ultimo period0 de pago; 

Si el trabajador lo desea, el certificado debe determinar tambien: 


a) La manera como trabajo; y 


b) La causa o causas de la terminacion del contrato. 


Consider0 que al finalizar la relacion laboral todo patrono debe extender al trabajador 

una carta de recomendacion que incluya 10s requisitos que contiene el Articulo 87 del 



Codigo Tra bajo, cual propiamente puede denominar 

recomendacion y no asi finiquito laboral, ya que este ultimo contiene pago de 

prestaciones laborales, las cuales deben estar debidamente desglosadas. 

Si el contrato inmediato anterior de dicho trabajador fue verbal, el patrono o su 

representante pueden tambien exigir la presentacion de la constancia a que alude el 

Articulo 27, parrafo final. Es asi entonces que cuando el contrato individual de trabajo 

puede ser verbal cuando se refiera: 

a) A las labores agricolas o ganaderas. 

b) Al servicio domestico. 

c) A 10s trabajos accidentales o temporales que no excedan de sesenta dias; y 

d) A la prestaci6n de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de esta no 

exceda de cien quetzales, y si se hubiere seAalado plazo para la entrega, siempre que 

este no sea mayor de sesenta dias. 

En todos estos casos el patrono queda obligado a suministrar al trabajador, en el 

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

contener la fecha de iniciacion de la relacion de trabajo y el salario estipulado y, al 

vencimiento de cada periodo de pago, el numero de dias o jornadas trabajadas, o el de 
. . tareas u obras realizadas. 

4.3 Menores de edad 

El trabajo de 10s menores de edad debe ser adecuado especialmente a su edad, 

condiciones o estado fisico y desarrollo intelectual y moral. Quienes gozan de una 

proteccion especia I. 

Se prohibe el trabajo de 10s menores de edad en: 



edad, seglin la deterrninacion que de unos y otros debe hacer el reglamento, o en su 


defect0 la Inspeccion General de 


Tra bajo; 


b) Se suprime; 


c) El trabajo nocturno y la jornada extraordinaria de 10s menores de edad. 


d) El trabajo diurno de 10s menores de edad en cantinas u otros establecimientos 


analogos en que se expendar~ bebidas alcoholicas destinadas al consumo inmediato; y 


e) El trabajo de 10s menores de catorce aiios. 


La jornada ordinaria diurna que indica el Articulo 116, parrafo lo.,  se debe disminuir 


para 10s menores de edad asi: 


a) En una hora diaria y en seis horas a la semana para 10s mayores de catorce aiios; y 


b) En dos horas diarias y en doce horas a la semana para 10s jovenes que tengan esa 


edad o menos, siempre que el trabajo de estos se autorice conforme el Articulo 150 


siguiente. 


Es entendido que de acuerdo con el mismo Articulo 150, tambien puede autorizarse una 


rebaja menor de la que ordena este inciso. En todo caso la Inspeccion General de 


Trabajo puede extender, en casos de excepcion calificada, autorizaciones escritas para 


permitir el trabajo ordinario diurno de 10s menores de catorce aiios, o, en su caso, para 


reducir, total o parcialmente, las rebajas de la jornada ordinaria diurna que impone el 


articulo anterior. 


4.4 Servicio domestico 

El servicio domestico como tal en multiples ocasiones es desempenado por mujeres por 

lo que es procedente hacer un analisis de 10s derechos de la mujer trabajadora 

referentes al momento de procrear a su hijo menor de edad. 



La madre trabajadora gozara de un descanso retribuido con el ciento por ciento (100%) 

de su salario durante 10s treinta (30) dias que precedan al parto y 10s 54 dias siguientes; 

10s dias que no pueda disfrutar antes del parto, se le acumularan para ser disfrutados 

en la etapa post-parto, de tal manera que la madre trabajadora goce de ochenta y 

cuatro (84) dias efectivos de descanso durante ese periodo: 

a) La interesada solo puede abandonar el trabajo presentando un certificado medico en 

que conste que el parto se va a producir probablemente dentro de cinco (5) semanas 

contadas a partir de la fecha de su expedicion o contadas hacia atras de la fecha 

aproximada que para el alumbramiento se seiiale. 

Todo medico que desempeiie cargo remunerado por el Estado o por sus instituciones, 

queda obligado a expedir gratuitamente este certificado a cuya presentacion el patrono 

deba dar acuse de recibo para 10s efectos de 10s incisos b) y c) del presente articulo. 

b) La mujer a quien se haya concedido el descanso tiene derecho a que su patrono le 

pague su salario, salvo que este acogida a 10s beneficios del lnstituto 

Guatemalteco de Seguridad Social, en cuyo caso se debe observar lo dispuesto por los 

reglamentos que este ultimo ponga en vigor; y a volver a su puesto una vez concluido el 

descanso posterior al parto o, si el respectivo periodo se prolonga conforme al concept0 

final del inciso siguiente, al mismo puesto o a uno equivalente en remuneracion que 

guarde relacion con sus aptitudes capacidad y competencia. 

c) Si se trata de aborto no intencional o de parto prematuro no viable, 10s descansos 

remunerados que indica el inciso a) de este articulo se deben reducir a la mitad. En el 

caso de que la interesada permanezca ausente de su trabajo un tiempo mayor del 

concedido a consecuencia de enfermedad que segun certificado medico deba su origen 

al embarazo o al parto, y que la incapacite para trabajar, ella conserva derecho a las 

prestaciones que determina el inciso b) anterior, durante todo el lapso que exija su 

restablecimiento, siempre que este no exceda de tres meses contados a partir del 

momento en que dejo sus labores. 
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d) Los dias de asueto y de descanso semanal y las vacaciones que coincidan dentro de 


10s descansos que ordena este articulo deben pagarse en la forma que indica el 


capitulo cuarto del titulo tercero, per0 el patrono queda relevado, durante el tiempo que 


satisfaga dichas prestaciones, de pagar lo q~;e determina el inciso b), que precede. 


e) El pago del salario durante 10s dias de descanso anteriores y posteriores al parto se 


subordina al reposo de la trabajadora y debe suspendersele si el lnstituto Guatemalteco 


de Seguridad Social o la lnspeccion General de Trabajo, a solicitud del patrono, 


comprueba que dicha trabajadora se dedica a otras labores remuneradas; y 

/ 

f) La trabajadora que adopte a un menor de edad, tendra derecho a la licencia post- 


parto para que ambos gocen de un period0 de adaptacion. En tal caso, la liencia se 


iniciara a partir del dia inmediato siguiente a aquel en que se le haga entrega del o la 


menor. Para gozar de este derecho la trabajadora debera presentar 10s documentos 


correspondientes en que se haga constar el tramite de adopcion. 


En el caso de las mujeres que se encuentran en epoca de lactancia y son despedidas 


sin que al efecto el patrono cuente con autorizacion judicial, la lnspeccion General de 


Trabajo debe proceder en estos casos, constituirse en el lugar o centro de trabajo y 


proceder mediante acta de la siguiente manera: 


a) Establecer el vinculo laboral entre la trabajadora denunciante y el patrono; 


b) Determinar la epoca en que la trabajadora retorno a sus labores, a efecto de 


establecer si la misma se encuentra dentro de 10s 10 meses de lactancia que preve la 


ley; 


c) Establecer si existe o no despido; y en el caso de que si existiere despido 


proceder de la siguiente manera: 


c.1.) Prevenir al patrono la inmediata reinstalacion de la trabajadora despedida y 


hacerle ver que no debe tomar represalias por ese hecho; 


c.2.) Si el patrono se niega a la reinstalacion, hacerle saber a este que para despedir a 


una trabajadora en epoca de lactancia, debe gestionar su autorizacion ante 10s 


tribunales de trabajo y que su negativa conlleva la imposicion de multas, la reinstalacion 




y el pago de 10s salarios dejados de percibir por la trabajadora y que en virtud 

cometida la falta se procedera a presentar la denuncia ante 10s tribunales 

correspondientes, para 10s efectos de la imposicion de una multa. Si no obstante ello, el 

patrono se niega nuevamente a la reinstalacion, iniciar el procedimiento judicial 

correspondiente y hacerle saber a la trabajadora su derecho de acudir a un tribunal del 

orden laboral a solicitar su inmediata reinstalacion. 

Como fundamento legal de lo actuado puedo citar 10s Articulos siguientes como el 10, 

en el cual se seiiala que se prohibe tomar cualquier clase de represalias contra 10s 

trabajadores con el proposito de impedirles parcial o totalmente el ejercicio de 10s 

derechos que les otorguen la Constitucion, el presente Codigo, sus reglamentos o las 

demas leyes de trabajo o de prevision social, o con motivo de haberlos ejercido o de 

haber intentado ejercerlos. 

Los Articulos siguientes: 281. Obligaciones y facultades de 10s inspectores, 151 lit. "C" 

prohibiciones a 10s patronos: Despedir a las trabajadoras que estuvieren en estado de 

,embarazo o periodo de lactancia, quienes gozan de inamovilidad. Salvo que por causa 

justificada originada en falta grave a 10s deberes derivados del contrato, de conformidad 

con lo dispuesto en el Articulo 177 de este Codigo. En este caso, el patrono debe 

gestionar el despido ante 10s tribunales de trabajo para lo cual debera comprobar la falta 
- .  y no podra hacer efectivo el mismo hasta no tener la autorizacion expresa y por escrito 

del tribunal. En caso el patrono no cumpliera con la disposicion anterior, la trabajadora 

podra concurrir a 10s tribunales a ejercitar su derecho de. reinstalacion en el trabajo que 

venia desempeiiando y tendra derecho a que se le paguen 10s salarios dejados de 

devengar durante el tiempo que estuvo sin laborar. Articulo 272, literal a) que se refiere 

al tip0 de sanciones: a) Cuando la resolucibn est6 firme y se imponga al patrono la 

obligation de pagar a 10s trabajadores, salarios, indemnizaciones y demas prestaciones 

laborales, y este no le diere cumplimiento a dicha resolucidn dentro del plazo que se 

haya fijado, sera sancionado con la imposicion de una multa entre seis y dieciocho 

salarios minimos mensuales vigentes para las actividades no agrlcolas. 
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En el supuesto de que la trabadora es despedida y se encuentra en estado 

embarazo sin que al efecto el patrono cuenta con autorizacion judicial.'Se debe 

proceder de la siguiente manera, con el fundamento juridic0 del Articulo 10, 281, 151 

literal "c", 272 literal "a" y 380 del Codigo de Trabajo. 

El inspector de trabajo debe proceder de la siguiente manera: 

a) Establecer el vinculo laboral entre la denunciante y el patrono; 

b) En el caso que la trabajadora no presente sefiales evidentes de estar 

embarazada, solicitar a esta un certificado medico que compruebe su estado de 

embarazo; 

c) Establecer si existe o no despido; y en el caso de que si existiere despido, 

proceder de la siguiente manera: 

c.1.) Revisar si la trabajadora cumplio con 10s avisos que ordena la ley, vease Articulo 

151 literal "d" del Codigo de Trabajo, en caso afirmativo prevenir al patrono la inmediata 

reinstalaci6n de la trabajadora despedida y hacerle ver que no debe tomar represalias 

por ese hecho; 

c.2.) Si el patrono se niega a la reinstalacion, hacerle saber a este que para despedir a 

una trabajadora en estado de gravidez o err~barazo debe gestionar su autorizacion ante 

10s tribunales de trabajo y que su negativa conlleva la imposicion de multas, la 

reinstalacion inmediata por orden de un tribunal y el pago de 10s salarios dejados de 

percibir por la trabajadora y de que en virtud de estar cometida la falta se procedera a 

presentar la denuncia ante 10s tribunales correspondientes para 10s efectos de la 

imposicion de una multa. Si no obstante ello, el patrono se r~iega nuevamente a la 

reinstalacion, se debe iniciar el correspondiente juicio laboral por faltas y hacerle saber 

a la trabajadora su derecho de acudir a un tribunal del orden laboral a solicitar su 

inmediata reinstalacion. 

Procedimiento a seguir para la habilitacion de salas cunas (Articulos: 155, 281 del 

Codigo de Trabajo) 



Para el efecto se debe proceder de la siguiente manera: 

a) Constituirse en el centro o lugar de trabajo que se trate 

b) Proceder a revisar 10s libros de salarios, planillas mdviles de salarios, planillas del 

lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social, a efecto de deteminar la cantidad de 

trabajadoras mujeres que prestan sus servicios en la empresa por plazo indefinido; 

c) Si luego de esta revision se determinare que el numero de trabajadoras mujeres 

es igual o mayor de 30, se debe levantar acta y prevenir al patrono la habilitacion de la 

"sala cuna", cuyo costo de mantenimiento y personal encargado de la misma, correra 

por su cuenta y cargo, fijando al efecto un plazo prudencial para su cumplimiento (plazo 

que puede oscilar entre 15 dias habiles hasta cinco meses maximo si se tratare de una 

construccion; 

d) Si el patrono no curr~pliere dentro del plazo fjado, habra que iniciar el 

procedimiento de faltas a efecto de que se impongan las sanciones correspondientes y 

se aperciba al infractor al cumplimiento de la prevencion. 

El procedimiento puedo decir que es un sistema o metodo de ejecucion, actuacion o 

fabricacion. Modo de proceder en justicia, actuacion de tramites judiciales o 

administrativos; es decir, el corrjunto de actos, diligencias y resoluciones que 

comprenden la iniciacion, instruction, desenvolvimiento, fallo y ejecucion en una causa, 
- 7 tambikn es un conjunto de formalidades que deben ser observadas por 10s tribunales o 

con respecto a ellos, cuando se dirigen a las jurisdicciones o para obtener, ya sea la 

comprobacion o respeto de un derecho preexistente y reconocido o violado, ya sea el 

reconocimiento en su provecho de un derecho nuevo. Tambien serie de formalidades 

que deben ser llenadas sucesivamente para obtener un resultado determinado 

Es importante tambien establecer que el Derecho Procesal Laboral como: "El conjunto 

de reglas juridicas que regulan la actividad jurisdiccional de 10s tribunales y el proceso 

del trabajo, para el mantenimiento del orden juridic0 y econon-~ico en las relaciones 

obrero patronales, interobreras e interpatronales".37 

37 TRUEBA URBINA, Alberto. Derecho Procesal del Trabajo. Tomo 1. Pag. 17. 
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V. Procedimiento a seguir en caso de negativa de pago de prestaciones laborales 

durante la relacion laboral. 

Es comlln que al momento de finalizar una relacion laboral el patrono se niegue a pagar 

las prestaciones laborales que en derecho corresponde a 10s trabajadores, per0 

tambien surge el caso de que el patrono no quiere pagar prestaciones laborales que 

prescribe la ley, cuando es el momento de pagar las mismas, al respecto me refiero a 

las vacaciones, Articulo 130 del Codigo de Trabajo. Todo trabajador sin excepcibn, 

tiene derecho a un period0 de vacaciones remuneradas despues de cada aiio de 

trabajo continuo al servicio de un mismo patrono, cuya duracion minima es de quince 

dias habiles. El hecho de la continuidad del trabajo se determina conforme a las reglas 

de 10s incisos c) y d) del Articulo 82. En este caso el trabajador continua laborando para 

el patrono, aunque la obligacion legal es el disfrute de las mismas para que el 

trabajador reponga fuerzas y descanse. 

Otro caso especial es cual el patrono se niega a pagar el Aguinaldo, el cual debe ser 

pagado en la primera quincena del mes de diciembre y en la segunda quincena del mes 

de enero del aiio siguiente. Es procedente entonces reclamar por parte del trabajador 

estas prestaciones al finalizar la relacion laboral hasta un plazo maximo de dos aAos, y 

si trabajo cuatro aiios perdio dos aiios de esta prestacion, estas son las consecuencias 

de no reclamar en su debido tiempo el trabajador las prestaciones laborales. Al 

referirme a la prescripcion puedo decir que Prescripcion es un medio de librarse de una 

obligacion impuesta por el presente Codigo o que sea consecuencia de la aplicacion del 

mismo, mediante el transcurso de cierto tiempo. 

Asi tambien para reforzar el derecho de reclamar las prestaciones irrenunciables del 

trabajador o sea Derechos originados en el codigo de trabajo el Articulo 264, establece: 

Salvo disposicion en contrario, todos 10s derechos que provengan directamente de este 

Codigo, de sus reglamentos o de las demas leyes de trabajo y prevision social, 



prescriben en el termino de dos atios. Este plazo corre desde el acaecimiento del hecho 

u omision respectivos. 

En caso de incumplimiento de las obligaciones patronales el lnspector de Trabajo debe 

considerar que las obligaciones patronales generales se encuentran establecidas en el 

Articulo 61 del Codigo de Trabajo y que a la vez existen obligaciones especiales que 

pueden estar plasmadas en leyes particulares (aguinaldos, vacaciones, bonificaciones 

etc.) asi como en reglamentos, pactos colectivos de condiciones de trabajo, convenios, 

contratos de trabajo, etc. Sobre esa base el lnspector procede asi: 

a) Determinar si la obligacion denunciada se encuentra prevista en cualquiera de 

10s preceptos antes indicados 

b) Determinada la existencia de la obligacion patronal, apercibir al patrono, 

mediante acta, para que proceda a su cumplimiento inmediato o en su defect0 a 

fijar un plazo prudential, dependiendo de la naturaleza de la infraccion. 

c) En caso el infractor incumpliera con el apercibimiento o prevencion formulada, 

proceder a la denuncia ante 10s tribunales de trabajo a efecto de que se imponga 

a este las sanciones previstas en el Articulo 272 del Codigo de Trabajo y en su 

caso hacerle saber al trabajador 10s derechos que le corresponde. 

5.1. Procedimiento a seguir al momento de terminar la relacion laboral 

La terminacion de la relacion laboral puede darse por las siguientes causas: 

a) por voluntad de una de ellas, 


b) por n~utuo consentimiento 


c) o por causa imputable a la otra, o en que ocurra lo mismo, 


d) por disposicion de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen 10s derechos y 


obligaciones que emanan de dichos contratos. 



Si el trabajador es despedido sin justa causa, entonces tiene derecho a la 

lndemnizacion por tiempo de servicio prestado, al respecto Guillermo Cabanellas sefiala 

"Resarcimiento del dafio o perjuicio causado" por el patrono al momento de dar por 

terminado un contrato de trabajo a plazo indefinido sin que exista causal o en su 

defect0 por existir causas que constituyen despido indirecto e injustificado. 

De conformidad con el Articulo 82 y 85 del Codigo de Trabajo el pago de la 

Indemnizacion procede en 10s siguientes casos: 

-Despido directo y justificado 

-Por despido indirecto e injustificado 

-Por muerte del trabajador 

-Por fuerza mayor o caso fortuito 

-La insolvencia, quiebra o liquidacion judicial o extrajudicial de la empresa o la 

incapacidad o muerte del patrono. 

Quiere decir entonces que el pago de la Indemnizacion no procede en 10s siguientes 

CaSQS: 

. . -Despido directo y justificado 

-Bespido indirecto y justificado 

-Por renuncia del trabajador 

-Por existir mutuo acuerdo en la terminacion del contrato 

-Por enfermedad, invalidez permanente o vejez del trabajador, protegida por el Instituto 

Guatemalteco de Seguridad Social y que 10s pagos que efectue esta institucion cubra la 

totalidad del tiempo de la relacion de trabajo. Al respecto puedo comentar que el 

lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social, no Indemniza, sino que llnicamente cubre 

riesgos, y este riesgo es el que debe pagar el lnstituto Guatemalteco de Seguridad 

Social al trabajador, quedando por cuenta del patrono, el pago de la Indemnizacion por 

tiempo de servicio prestado. 



5.1.I.Por despido directo y justificado 

En cuanto a1 despido directo y justificado puedo setialar que 10s Articulos 64 y 77 del 

Codigo de Trabajo, setialan 10s supuestos en que surge el mismo. El Articulo 64 

establece las Prohibiciones a 10s trabajadores: 

a) Abandonar el trabajo en horas de labor sin causa justificada o sin licencia del patrono 

o de sus jefes inmediatos. 

b) Hacer durante el trabajo o dentro del establecimiento, propaganda politica o contraria 

a las instituciones democraticas creadas por la Constitucion, o ejecutar cualquier act0 

que signifique coaccion de la libertad de conciencia que la misma establece. 

c) Trabajar en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas estupefacientes o 

en cualquier otra condicion anormal analoga. 

d) Usar 10s ~jtiles o herramientas suministrados por el patrono para objeto distinto de 

aquel a que esten normalmente destinados. 

e) Portar armas de cualquier clase durante las horas de labor o dentro del 

establecirniento, except0 en 10s casos especiales autorizados debidamente por las 

leyes, o cuando se trate de instrumentos cortantes, o punzocortantes, que formen parte 

de las herramientas o utiles propios del trabajo; y 

f) La ejecucion de hechos o la violacion de normas de trabajo, que constituyan actos 

manifiestos de sabotaje contra la produccion normal de la empresa. La infraccion de 

estas prohibiciones debe sancionarse, para 10s efectos del presente Cbdigo, 

unicamente en la forma prevista por el Articulo 77, inciso h), o, en su caso, por 10s 

Articulos 168, parrafo segundo y 181, inciso d). 



5.1.2.1 Despido indirecto: El despido Indirect0 como figura juridica esta regulada en el 

Codigo de Trabajo, y la misma puede ser advertida al estudiar 10s casos en que el 

trabajador se puede dar por despedido, en muchos casos en forma indirecta, por lo que 

el Articulo 79 del Codigo de Trabajo establece: "Son causas justas que facultan al 

trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, sin responsabilidad de su 

parte: 

a) Cuando el patrono no le pague el salario completo que le corresponda, en la fecha y 

lugar convenides o acostumbrados. Quedan a salvo las deducciones autorizadas por la 

ley; (el salario por su caracter alimenticio prima en nuestra legislacion como obligatorio 

y se debe cancelar en la fecha que se establece en el Contrato de Trabajo, para el 

efecto nuestra legislacion establece que el mismo debe ser pagado, en forma semanal, 

quincenal, o mensual, dependiendo del trabajo que realiza el trabajador, si es un 

trabajador que hace trabajos manuales, debe ser pagado en forma quincenai, si el 

patrono se atrasa con el pago de salario entonces constituye causa de despido indirecto 

por no cumplir con lo que contractualmente se convino entre trabajador y patrono) 

b) Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, o se 

conduzca en forma abiertamente inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias 

de hecho contra el trabajador; (consider0 que las vias de hecho son las mas comunes 

que se dan contra 10s trabajadores, en estos casos es importante que intervenga la 

Inspeccion General de Trabajo, por ser cuestiones subjetivas que deben ser 

establecidas por un Inspector de Trabajo y asi proteger al trabajador) 

c) Cuando el patrono directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo o una 

de las personas que viven en la casa del primero, cometa con su autorizacion o 

tolerancia, alguno de 10s actos enumerados en el inciso anterior contra el trabajador; 

d) Cuando el patrono directamente o por medio de sus familiares o dependientes, cause 

maliciosamente un perjuicio material en las herramientas o lltiles del trabajador; 



e) Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores acuda a la 

injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra el trabajador fuera del lugar donde se 

ejecutan las labores y en horas que no Sean de trabajo, siernpre que dichos actos no 

hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos se hagan imposibles la 

convivencia y armonia para el cumplimiento del contrato; 

f) Cuando el patrono, un miembro de su familia o su representante en la direccion de las 

labores u otro trabajador este atacado por alguna enfermedad contagiosa, siempre que 

el trabajador deba permanecer en contact0 inmediato con la persona de que se trate; 

g) Cuando exista peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de su familia, 

ya sea por carecer de condiciones higienicas el lugar de trabajo, por excesiva 

insalubridad de la region o porque el patrono no cumpla con las medidas de prevencion 

y seguridad que las disposiciones legales establezcan; 

h) Cuando el patrono comprometa con su imprudencia o descuido inexcusable, la 

seguridad del lugar donde se realizan las labores o la de las personas que alli se 

encuentren; 

i) Cuando el patrono viole alguna de las prohibiciones contenidas en el Artic~.~lo 62; 

j) Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores traslade al 

trabajador a un puesto de menor categoria o con menos sueldo o le altere fundamental 

o permanentemente cualquiera otra de sus condiciones de trabajo". 

Sin embargo es importante hacer una parada en esta ultima literal, ya que muchas 

veces el patrono o su representante traslada al trabajador a un puesto de menor 

categoria, y con el agravante de que se le disminuye el sueldo, alterandole sus 

condiciones de trabajo, es en este momento que el trabajador tarnbien puede darse por 

despedido en forma indirecta, ya que se cambian sus condiciones de trabqjo; en el caso 

de que el trabajador hubiere ascendido a un cargo que comprenda funciones diferentes 



a las desempefiadas por el interesado en el cargo anterior, el patrono dentro del 

period0 de prueba puede volverlo a su cargo original, si establece la manifiesta 

incompetencia de este en el desernpefio del puesto al que fue promovido. Cuando el 

ascenso o aumento de salario se hiciere en forma temporal, en virtud de circunstancias 

calificadas, el patrono tampoco incurre en responsabilidad al volver al trabajador a sus 

condiciones originales; y 

k) Cuando el patrono incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que le 

imponga el contrato. 

De conformidad con el Articulo 80. La termination del contrato conforme a una o varias 

de las causas enumeradas en el Arficulo anterior, constitutivas de despido indirecto, 

surte efecto desde que el trabajador la comunique al patrono, debiendo aquel en este 

caso cesar inmediatamente y efectivamente en el deserr~peflo de su cargo. El tiempo 

que se utilice en la entrega no se considera comprendido dentro de la relacion laboral, 

per0 el patrono debe remunerarlo al trabajador de acuerdo con el salario que a este le 

corresponda. En el supuesto anterior, el patrono goza del derecho de emplazar al 

trabajador ante 10s Tribunales de Trabajo y Prevision Social y antes de que se 

transcurra el termino de prescripcion, con el objeto de probarle que abandon0 sus 

labores sin justa causa. Si el patrono prueba esto ultimo, en 10s casos de contratos por 

tiempo indefinido, debe el trabajador pagarle el importe del preaviso y 10s dafios y 

perjuicios que haya ocasionado segun estimacion prudencial que deben hacer dichos 

tribunales; y si se trata de contratos a plazo fijo o para obra determinada, el trabajador 

debe satisfacer las prestaciones que indica el Articulo 84. 

El trabajador que se de por despedido en forma indirecta, goza asimismo del derecho 

de demandar de su patrono, antes de que transcurra el termino de prescripcion, el pago 

de las indemnizaciones y demas prestaciones legales que procedan. 

En conclusion puedo afirmar que la figura del despido indirecto debe ser aplicada en 

forma correcta por el trabajador, y solicitar la intervencion de la Inspeccion General de 

Trabajo, con el objeto de que un Inspector de Trabajo intervenga y comunique el 
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Despido Indirect0 al patrono, faccionando el acta administrativa respectiva, quedando 

desde este momento a salvo el derecho del trabajador para reclamar el pago de la 

Indemnizacion que es lo que realmente se busca proteger y que no venga el patrono a 

manifestar luego que el trabajador abandon0 el trabajo, es por ello que es importante 

aplicar este procedimiento. 

5.1.2.2 Despido sin causa justa: Cuando el despido es sin justa causa, el patrono debe 

pagar al trabajador la Indernnizacion por tiempo de servicio prestado, ya que es el quien 

en forma unilateral decide prescindir de 10s servicios del trabajador, per0 ocurre tambien 

que algunos patronos invocan la causa de reorganizacion en la empresa y despide aI 

trabajador, y para reforzar este hecho, procedo a citar la sentencia de fecha 15 de 

febrero de 1,994. Sala segunda de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision 

Social. Partes: Hugo Enrique Lopez Palacios vrs. El Estado de Guatemala. J-449-93. 

vocal 2 O .  Of. lo."La causal de reorganizacion o el hecho de acogerse a un plan de 

jubilaciones que aduzca el patrono, no constituyen causal justa para dar por terminada 

la relacion de trabajo y por ende obligan a este a pagar la Indemnizacion por despido". 

5.1.2.3 Despido en el momento de gozar de inamovilidad: "Es el derecho que tienen 

ciertos empleados y funcionarios, especialmente 10s jueces y magistrados, a no ser 

destituidos, trasladados, suspendidos, ni jubilados sino por alguna de las causas 

prevenidas en las leyes. lnamovilidad procede de inamovible; esto lo que no se puede 

mover o separar del puesto o lugar que ocupa. La inamovilidad como bien se ha dicho, 

solo significa la garantia de que deben estar revestidos 10s agentes de la administracion 

de justicia; para que, sin ningun genero de coaccion, puedan realizar el Derecho, 

administrar justicia, guiados llnicamente por su constante y perpetua voluntad y su 

ilustrada c~nc ienc ia "~~  

38 CABANELAS, Guillerrno. Ob.cit. Pdg. 352 



5.2 Procedimiento a seguir en casos del reclamo de jornadas extraordinarias 

De conformidad con el Articulo 281, literal " b  y 123 del Codigo de Trabajo, se procede 

a establecer que cuando un trabajador requiere 10s servicios de la Inspeccion General 

de Trabajo con el objeto de que se le haga el calculo en dinero en jornadas 

extraordinarias laboradas, se debe realizar el siguiente procedimiento de calculo: 

a) Establecer el salario por hora ordinaria de trabajo, para ese efecto se debe dividir 

el salarie erdinarie mensual devengade per el trabqjader dentre de 3Q dias, el 

resultado de esa operacion dividirla dentro de las horas ordinarias diarias de 

trabajo de la jornada que corresponde (ejemplo si es jornada ordinaria diurna 

dividir el resultado de la ultima operacion dentro de 8 horas; si es nocturna 

dividirla dentro de 6 y si es mixta dentro de 7). 

b) Determinado el valor en dinero de la hora de trabajo diaria, sumarle a este la 

mitad de esta hora. Ej. Si la hora se determino en Q16.00 sumarle Q8.00. el pago 

de la hora extra sera de Q24.00. 

En el caso del pago de horas extraordinarias ejecutadas en dias inhabiles, de 

conformidad con el Articulo 129 del Codigo de Trabajo. Se debe seguir el procedimiento 
- .  

anterior, solo que en SIJ computo se deben tomar 10s salarios ordinarios y 

extraordinarios que haya devengado el trabajador durante la ljltima quincena o mes 

segun corresponda. 

5.3. Procedimiento a seguir en caso de incumplimiento de obligaciones de patron0 

En estos casos se debe considerar que las obligaciones patronales generales se 

encuentran establecidas en el Articulo 61 del Codigo de Trabajo y que a la vez existen 

obligaciones especiales que pueden estar plasmadas en leyes particulares (aguinaldos, 

vacaciones, bonificaciones, etc.) asi como en reglamentos, pactos colectivos de 



condiciones de trabajo, convenios, contratos de trabajo, etc. Sobre esa base el 

Inspector de Trabajo procede asi: 

a) Determina si la obligacion denunciada se encuentra prevista en cualquiera de 10s 

preceptos antes indicados. 

b) Determinada la existencia de la obligacion patronal, apercibir al patrono, mediante 

acta, para que proceda a su cumplimiento inmediato o en su defect0 fijar un plazo 

prudencial, dependiendo de la naturaleza de la infraccion. 

c) En caso el infractor incumpliera con el apercibimiento o prevencion formulada, 

procedera el lnspector de Trabajo a formular la denuncia ante 10s tribunals de trabajo a 

efecto d que se imponga a este las sanciones previstas en el Articulo 272 del C6digo de 

Trabajo y en su caso hacerle saber al trabajador 10s derechos que le corresponde. 

5.4. Procedirr~ientoa seguir en caso de despido de directivos sindicales que gocen de 

inmovilidad. 

En estos casos se procede asi: 

a) Solicitar el documento que acredite la calidad de directivo sindical. Dicho 

documento debe estar extendido por autoridad del Ministerio de Trabajo. 

b) Establecida esa calidad, revisar el pacto colectivo de condiciones de trabajo para 

deterrninar si la inamovilidad que preve el Codigo de Trabajo en su Articulo 223 

se hace extensiva o no a otros directivos no contemplados en esa norma. 

c) 	 Si se llegare a establecer que el trabajador despedido es un directivo sindical, 

que goza de inamovilidad, requerir al patrono la resolucion dictada por un Juez 

del orden laboral que lo autorice a despedir al trabajador. Si no existiere el 

documento, levantar acta respectiva previniendo al patrono para que proceda a 

la reinstalacion, hacerle saber al trabajador el derecho que le asiste de acudir a 

un tribunal del orden laboral para ejercitar su derecho de reinstalacion conforme 

lo contemplado en el Articulo 380 del Codigo de Trabajo. Por aparte el lnspector 



de Trabajo debe irliciar el procedirrliento de faltas correspondiente a efecto que 

al patrono se le impongan las sanciones de ley. 

"Un sindicato es una organization integrada por trabajadores en defensa y promotion 

de sus intereses sociales, economicos y profesionales relacionados con su actividad 

laboral, respecto al centro de produccion (fabrica, taller, ernpresa) o al errlpleador con el 

que estan relacionados contract~~almente"~~. 

39 Declaraci6n Universal de 10s Derechos Humanos de la Organizaci6n de Naciones Unidas. Resolution 
217 A, del 10 de diciembre de 1948. Paris. 





CONCLUSIONES 


1. 	Los casos observados en el Ministerio de Trabajo no se resuelven de acuerdo a 

10s principios generales del derecho de trabajo, tampoco con la equidad, la 

costumbre y 10s usos locales; en todo caso de conformidad con la legislacion 

laboral vigente, esto esta creando una costumbre institucional que basada en 

conciliar 10s casos laborales no importa si se paga prestaciones laborales por 

debajo del minimo vigente. 

2. 	 El legislador al regular la proteccion del trabajo no torno en cuenta el increment0 

de la cultura, 10s medios de comunicacion y la misma organizacion laboral y 

popular lo que ocasiona una desproteccion laboral en una econorriia globalizada, 

lo que hace la creacion de nuevos mecanismos de proteccion para la clase 

trabajadora. 

3. 	 Los trabajadores actualmente no disfrutan de protecciones claves a sus derechos 

laborales a pesar de que estan regulados y estos son irrenunciables lo que 

produce vulneracion a esos derechos laborales; por tales razones a traves de la 

presente investigacion se evidencia que en la via conciliatoria en la Inspeccion 

General de Trabqjo, se utilizan metodos alternos que perjudican al trabajador. 

4. 	 Generalmente 10s patronos obvian el pago de las prestaciones laborales de 

conformidad con la ley, a sus trabajadores, en casos de despido ya sea 

injustificado o ya sea justificado a pesar de haberse beneficiado con su fuerza de 

trabajo, es en este caso la conclusion general que hace referencia a la hipotesis 

que se refiere a la falta de estudio de 10s distintos procedimientos en el Derecho 

Laboral guatemalteco, lo que produce altos indices de defraudacion laboral y la 

utilization de metodos fraudulentos para no pagar prestaciones. 





En el Derecho Laboral podra considerarse como fuente real, la proteccion del 

,trabajador, la necesidad de crear un sistema de armonia entre 10s dos factores 

de produccion, cuando se termina dicha armonia entra la regulacion legal que le 

da equilibrio a la justicia laboral y esta contenida en el Articulo 15 del Codigo de 

Trabajo ya que 10s casos no previstos por este Codigo, por sus reglamentos o 

por las demas leyes relativas al trabajo, se deben resolver, en primer termino, de 

acuerdo con 10s principios del derecho de trabajo; en segundo lugar, de acuerdo 

con la equidad, la costurnbre o el uso locales, en armonia con dichos principios. 

2. 	El patron0 en la relacion laboral hace firmar documentos fraudulentos al 

trabajador en renuncia o disminucion de sus derechos, utiliza metodos civilistas, 

es por estas razones que es necesario la creacion procedimientos establecidos 

en la legislacion laboral y sentar jurisprudencia en casos concretos, para asi 

determinar un camino en resolucion de conflictos individuales o colectivos. 

3. 	 El hecho de que se aprueben convenios conciliatorios en condiciones inferiores 

a las que debiesen gozar 10s trabajadores, no quiere decir que la diferencia en 

dinero que dejo de percibir el trabajador, esta perdida, considerandolo un 

convenio de pago parcial, por consiguiente se establece un procedimiento en 

cuanto al cobro de prestaciones que se dejo de percibir. 

4. 	 Con esta investigacion para solucionar 10s conflictos que surgen entre patronos y 

trabajadores se abordan criterios para la resolucion de conflictos y la forma en 

que deben proceder tanto trabajadores como autoridades encargadas de velar 

por la justicia laboral, en consecuencia 10s procedimientos deben ser conforme a 

la legislacion laboral vigente y una guia para 10s operadores de justicia laboral. 
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