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Abogado y Notario 
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Lic. Carlos Manuel Castro Monroy 
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis 
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 
Universidad de San Carlos de Guatemala 
Su Despacho. 

Estimado Licenciado Castro Monroy: 

Le inform0 gue de conformidad con el nombramiento emitido por el despacho a 
su cargo de fecha veintidos de febrero del aiio dos mil once, procedi a la asesoria del 
trabajo de tesis de la bachiller Heidy Jeanneth Alvarado Camero, con carn6 2001 18590 
que se denomina: "NECESIDAD DE REGULAR LA INAMOVILIDAD DEL MENOR DE 
EDAD AL PARTlClPAR EN UNA HUELGA DECLARADA ILEGAL, AS( COMO EL 
DERECHO AL SALARIO SI LA HUELGA ES DECLARADA INJUSTA". Despues de 
la asesoria encomendada, le doy a conocer lo siguiente: 

1. 	 El contenido de la tesis es cientifico y tecnico, ademds la ponente utilizo la 
legislaci6n y doctrina acordes, redactando la misma de forrna adecuada, 
empleando un lenguaje apropiado y se desarrollaron de manera sucesiva 10s 
distintos pasos correspondientes al proceso investigativo. 

2. 	 Los metodos que se emplearon fueron: analitico, con el que se dio a conocer la 
huelga; el sintetico, indico la inamovilidad del menor de edad; el inductive, 
establecio el derecho al salario, y el deductivo sefialo la norrnativa vigente. Se 
utilizaron las siguientes tecnicas de investigaci6n: fichas bibliogrdficas y 
documental, las cuales fueron de utilidad para la recolecci6n de la informaci6n 
actual y suficiente para el desarrollo de la tesis. 

3. 	 La redaccion utilizada es la adecuada. Los objetivos determinaron y 
establecieron la necesidad de regular la inamovilidad del menor de edad. La 
hip6tesis formulada fue comprobada, dando a conocer el derecho al salario de 
10s menores de edad. 

4. 	 El tema de la tesis es una contribution cientifica y de lltil consulta tanto para 
profesionales como para estudiantes, en donde el ponente seiiala Lln amplio 
contenido del tema en estudio. 

5. 	 Las conclusiones y recomendaciones se redactaron de manera sencilla y 
constituyen supuestos certeros, que dan a conocer la problemdtica actual. 
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Lic. Otto Rene Arenas Hernandez 

Abogado y Notario 


Colegiado 3,805 


6. 	 Se empleb la bibliografia adecuada y de actualidad. A la sustentante le sugerl 
diversas enmiendas a su introduccion y capitulos, encontrandose conforrne en su 
realization; siempre bajo el respeto de su posicion ideol6gica. 

La tesis desarrollada por la sustentante cumple con 10s requisitos establecidos en 
el Articulo 32 del Norrnativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias 
Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, por lo que emito DICTAMEN 
FAVORABLE, para que pueda continuar con el tramite respectivo, para evaluarse 
posteriormente por el Tribunal Examinador en el Examen Piiblico de Tesis, previo a 
optar a1 grado academic0 de Licenciada en Ciencias Juridicas y Sociales. 

Atentamente. 
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FACULTAD DE CIENCIAS 
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UNIDAD ASESOR~A DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS 
J ~ J R ~ I C A S  de dos mil once. Y SOCIALES. Guatemala, veintidos de julio 

Atentamente, pase a1 ( a la ) LICENCIADO ( A ): JOSE RAFAEL SANCHEZ 
FAJARDO, para que proceda a revisar el trabajo de tesis del ( de la ) estudiante: 
HEIDY JEANNETH ALVARADO CAMERO, Intitulado: "NECESIDAD DE 
REGULAR LA INAMOVILIDAD DEL MENOR DE EDAD AL PARTICIPAR 
EN UNA HUELGA DECLARADA ILEGAL, AS^ COMO EL DERECHO AL 
SALARIO SI LA HUELGA ES DECLARADA INJUSTA". 

Me permito hacer de su conocimiento que esta facultado (a) para realizar las 
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion, 
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer 
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de 
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General F%blico, el cual 
dice: "Tanto el asesor wmo el revisor de tesis, harh constar en 10s dicthenes correspondientes, su 
opinion respecto del contenido cientifico p tecnico de la tesis, la metodologia p las tecnicas de 
investigacibn utilizadas, la redaction, 10s cuadros estadisticos si heren necesarios, la coiltribucion 
cientifica de la misrna las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o 
desaprueban el trabajo de investigacion J- ohas wnsideraciones que estime perlinentes". 

CS* ,% 
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Lic. Jose BafaeZ SanckRz FQjardo 

Abogado yNotario 
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Lic. Carlos Manuel Castro Monroy 
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis 
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 
Universidad de San Carlos de Guatemala 
Su Despacho. 

Respetable Licenciado Castro Monroy: 

Le doy a conocer que de acuerdo a resoluci6n emitida por el despacho a su cargo de fecha 
veintid6s de julio del aiio dos mil once, se me nombr6 revisor de tesis de la bachiller Heidy 
Jeanneth Alvarado Camero, que se denomina: "NECESIDAD DE REGULAR LA 
INAMOVILIDAD DEL MENOR DE EDAD AL PARTICIPAR EN UNA HtTELGA 
DECLARADA ILEGAL, AS^ COMO EL DERECHO AL SALARIO SI LA HUELGA ES 
DECLARADA INJUSTAn. Despuks de la revisi6n llevada a cabo, le indico: 

a) 	 La bachiller Alvarado Carnero al desarrollar la tesis emple6 un contenido t&nico y 
cientifico acorde y relacionado con el tema investigado, mediante la obtenci6n de la 
informaci6n juridica y doctrinaria adecuada. Tambikn, hizo la utilizaci6n correcta del 
lenguaje apropiado; mediante el empleo de 10s pasos del proceso investigativo. 

b) 	 Durante el desarrollo de la misma, fueron empleados 10s m6todos de investigaci6n 
siguientes: analitico, con el que se s&al6 la inamovilidad laboral; el sintktico, establecio 
sus caractensticas; el inductivo, dio a conocer el derecho de huelga; y el deductivo, indic6 
su regulaci6n legal. 

c) 	 Se emplearon las siguientes tkcnicas de investigaci6n: documental y de fichas 
bibliogrficas, y con las mismas se recopil6 la informaci6n legal y doctrinaria relacionada 
con el tema de tesis que se investig6. 

d) 	 La redacci6n tiene relaci6n con 10s capitulos de la tesis, y se adapta a 10s capitulos 
desarrollados. La hip6tesis formulada, se comprob6 al seiialar la importancia de un 
salario justo y acorde a 10s sewicios prestados en unajornada de trabajo. 

e) 	 En relacibn a su contenido, la misma seiiala 10s fundamentos que infoman el derecho de 
huelga en el pais. Los objetivos dieron a conocer, lo esencial de garantizar la 
inamovilidad del trabajador guatemalteco. 



Jose Rafael Sanchez Fcqoardo 
Abogado y Notarlo 

CoZegiado 1543 

f) 	 La tesis contribuye cientificarnente a la ciudadania guatemalteca y es de util consulta para 
estudiantes y profesionales, y en ella se estudia el derecho de huelga 

g) 	 Las conclusiones y recomendaciones, heron redactadas de forma sencilla y constituyen 
supuestos valederos. 

h) 	 La bibliografla es adecuada y actualizada. A la sustentante le sugeri la necesidad de 
realizar varias correcciones a su introduccibn, indice, capitulos y bibliografia; 
encontrhndose de acuerdo en llevar a cab0 las correcciones. Se modificd el titulo de la 
tesis, quedando de la siguiente forma: "ESTUDIO JUR~DICO DE LA 
INAMOVILIDAD LABORAL, DE LA RZTELGA Y DE LA PROTECCION DEL 
SALARIO DE CONFORMIDAD CON EL DERECHO DE TRABAJO EN 
GUATEMALAn. 

La tesis desarrollada por la sustentante cumple efectivamente con 10s requisitos 
establecidos en el M c u l o  32 del Normativo para la Elaboracibn de Tesis de Licenciatura en 
Ciencias Juridicas y Sociales y del Exarnen General Publico, por lo que emito DICTAMEN 
FAVORABLE, para que pueda continua con el triunite respective, para evaluarse 
posteriormente por el Tribunal Examinador en el Examen Publico de Tesis, previo a optar a1 
grado acadkmico de Licenciada en Ciencias Juridicas y Sociales. 

Deferentemente. 

coleg&do 1543 

15 calle 9-32 zona 1 primer nivel oficina uno 


Tel. 571 92031 -2251 3615 
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Coil vista en 10s dictamenes que anteceden, se autoriza la impresibn del trabajo de tesis de 

la estudiante I-IEIDY JEANNETH ALVARADO CAMERO titulado ESTUDIO JCIR~DICO 

DE LA INAMOVI1,IDAD LABORAL, DE LA HUELGA Y DE LA PROTECCION DEL 

SALARIO IIE CONFORMIDAD CON EL DERECHO DE TRABAJO EN 

GUATEA4ALA. Articulos: 31, 33 y 34 del Normative para la Elaboracibn de Tesis de 

Licenciatura en 

Carlos de Guatemala. 
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Se selecciono el tema de la tesis, debido a la importancia de estudiar y analizar 

juridicamente la inamovilidad laboral, la huelga y lo esencial de proteger el salario, asi 

como tambien determinar lo fundamental de que en el campo juridic0 laboral de 

Guatemala; se establezca estabilidad en el trabajo y se disponga de lo conducente para 

limitar cualquier forma de despido no justificado. El trabajo es un hecho social y la 

relacion laboral existe cuando una persona presta su servicio para otra, quien lo recibe, 

mediante una contraprestacion en dinero, que es la remuneracion; y lo que se fija es un 

vinculo que tiene trascendencia a la propia esfera individual de 10s sujetos vinculados 

para la proteccion del salario. 

Para poder garantizar la inamovilidad laboral, es menester el predominio de una 

sociedad igualitaria y sin discriminaciones, que defienda y sostenga el desarrollo de la 

persona y el respeto a su dignidad, para asi contar con un trabajo digno y estable que 

perrnita la obtencion de ingresos para el sostenimiento del grupo familiar y para un 

adecuado desarrollo social. Los objetivos dieron a conocer que la inamovilidad laboral, 

se encuentra encaminada a un determinado grupo de trabajadores a 10s que protege 

contra 10s despidos, les garantiza el ejercicio de sus derechos gremialistas y 10s protege 

igualmente contra el desmejoramiento de sus condiciones laborales; y el traslado a otro 

sitio de trabajo. La hipotesis formulada comprobo que la inamovilidad en el trabajo, trae 

como consecuencia inmediata que el patrono, aun con causa justificada paradekpedir a 



un trabajador, se encuentra limitado a hacerlo, hasta que obtenga la autorizacion 

por medio del procedimiento de calificacion de faltas llevadas a cab0 por parte del 

trabajador. 

La tesis se dividio en cuatro capitulos: el primero, es referente al derecho colectivo de 

trabajo, importancia, terminologia, definicion, autonomia, principios, criterios para su 

determinacion, ubicacion, relaciones con otras disciplinas juridicas, fuentes, aplicaci6n 

supletoria e interpretacion; el segundo, indica lo relativo a la huelga, clasificacion, 

procedimiento para la obtencion de la declaratoria de la legalidad de la huelga, 

fundamentos constitucionales, importancia, caracter de la huelga, casos que se califica 

de forrna anticipada la justicia de la misma, consecuencias de la justicia y de la injusticia 

de la huelga, limitaciones, consecuencias, cierre del local, irrenunciabilidad y 

terrninacion; el tercero, seiiala el salario, conceptualizaci6r1, terminologia, definicion, 

funciones, integracion, fijacion del salario, clases, costo adicional y proteccion legal; y el 

cuarto, analiza juridicamente la inamovilidad laboral, la huelga y la proteccion del 

salario. Se emplearon 10s metodos siguientes: analitico, inductivo, dedl~ctivo y 

sintetico. Tambien, se utilizaron las tecnicas de fichas bibliograficas y documental, para 

la recoleccion de la informacion relacionada con el tema de tesis que se investigo. 

La tesis es un aporte cientifico para la sociedad guatemalteca y seiiala la importancia 

del analisis juridic0 de la inamovilidad laboral, del derecho a la huelga y de la 

protecci6n salarial; asi como tambien establece la intervencidn estatal y la razon por la 

cual la sociedad se encuentra interesada en 10s nexos laborales. 

( ii ) 



1. Derecho colectivo de trabajo 

Estudia 10s principios, instituciones y normas instrumentales que tienen por objeto 

resolver 10s conflictos surgidos con ocasion del trabajo, asi como las cuestiones 

voluntarias; organizando para el efecto a la jurisdiccion privativa de Trabajo y Prevision 

Social y regulando 10s diversos tipos de proceso. 

"La ciencia procesal contempor6nea le concede una especial importancia, al estudio de 

la estructura interna del proceso. Sin desentenderse de 10s procedimientos, se afirma 

que ha llegado a sus principios formativos, porque del manejo y combination que se 

hace de 10s mismos; permite la fisonomia y caracteristicas que se le impriman a un 

determinado proceso".' 

De ello, depende que se modele un proceso laboral obrero tradicional y semejante a1 

proceso civil, o bien que se modele un proceso de trabajo distinto, m6s atrevido y 

adecuado a la realidad laboral guatemalteca; y que sea de utilidad. El estar de acuerdo 

en lo relacionado a 10s principios que tienen que informar al proceso laboral, constituye 

uno de 10s primeros pasos en la labor de sentar 10s fundamentos para una legislacion 

procesal uniforme. 
-

' Porras Lbpez,Armando. Derecho procesaldel trabajo, pdg.49. 

1 



comparada por 10s principios procesales, en paises como el de Guatemala en donde la 

ley remite de forrna expresa al juez a 10s principios procesales en su tarea de colmar 

lagunas, y en donde toda clase de conflictos laborales, individuales, interindividuales, 

disciplinarios, colectivos de caracter juridic0 y colectivos de carhcter econdmico social o 

de intereses, se encuentran sometidos a la jurisdiccidn privativa laboral; es natural un 

inter& de carhcter prhctico. 

El Articulo 326 del C6digo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repliblica de 

Guatemala regula: "En cuanto no contrarien en texto y 10s principios procesales que 

contiene este Codigo de Enjuiciamiento Civil y Mercantil y de la Ley Constitutiva del 

Organism0 Judicial. Si hubiere omision de procedimientos, 10s Tribunales de Trabajo y 

Previsibn Social estan autorizados para aplicar las normas de las referidas leyes por 

analogia, a fin de que pueda dictarse con prontitud la resolution que decida 

imparcialmente las pretensiones de las partes. 

Las normas contenidas en este titulo se aplicardn a su vez, si no hubiere 

incompatibilidad, en silencio de las demas reglas del presente Codigo. 

Los linicos incidentes, incidencias y recursos que se tramitarhn en la misma pieza de 

autos, seran los que seiiale expresamente este Codigo. Los demas se substanciarhn 

en pieza separada, sin interrumpir el proceso. 

Los procedimientos y plazos procesales solamente quedahn interrumpidos cuando 

llegado el momento de dictar sentencia o auto que ponga fin al proceso hubieren 

incidentes o recursos sin resolver, cuando 10s mismos no deban resolverse en 

sentencian. 
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parte considerativa; la legislacion guatemalteca no determina cuales son 10s principios 

en forma expresa. 

La legislacion de trabajo del pais, que siguiendo 10s modelos clasicos contiene en un 

mismo cuerpo, la parte sustantiva y la parte procesal, adolece de graves, innumerables 

y extensas lagunas, debido a que con demasiada frecuencia 10s jueces y magistrados 

de la judicatura privativa de trabajo; tienen que servirse del citado Articulo regulado en 

la legislacion laboral. 

"En la medida que exista la mayor precisi6n en el concept0 y deterrninacihn de 10s 

principios procesales de trabajo, serA tarea mas facil el alcanzar una buena 

administraci6n de justicia laboral y a la vez, se explotara una riquisima veta para 

fecundizar la disciplina y reafirmar su autonomia dentro del marco de la enciclopedia 

j~ridica".~ 

Terminologia 

La importancia de la terminologia, es debido a que su seleccihn tiene que ser apropiada 

y encontrarse acorde con la autbntica esencia y contenido de la rama cientifica de que 

se trate. 

Trueba Urbina, Alberto. Nuevo derecho procesal del trabajo, pBg. 81. 



Se han utilirado varios terminos varios t6rminos para designar a dicha rama 

pudiendo dividi~los en tres corrientes: 10s que denominan en forma restringida, 10s que 

la denominan en un sentido amplio y 10s que la denominan conforme su esencia y 

contenido. 

a) 	 Derecho procesal obrero: "Le llamaron derecho procesal obrero, denominaci6n 

en principio comprensible pues se refiere principalmente a la 6poca del 

corporativismo, en el que s61o se trataba de estudiar y resolver 10s conflictos 

surg idos entre artesanos, obreros, maestros y aprend ices, es decir de personas 

o pequenos grupos dedicados al trabajo artesanal o manual pues se 

desconocian las grandes fiibrica~".~ 

Ello, como es Iogico suponer, con el tiempo se qued6 limitado pues no abarcaba a una 

gran variedad de conflictos relacionados con otras adividades del derecho del trabajo, 

teniendo en la actualidad linicamente un valor historico. 

b) 	 Derecho procesal industrial: la denominaci6n de derecho procesal industrial no 

tiene aceptacibn, debido a que a la misma se le critica que el derecho laboral no 

abarca unicamente a la industria; sino tambien a una gran diversidad de ramas 

de derecho del trabajo. 

c) 	 Derecho procesal social: " h t a  denominaci6n no es aceptada, por el hecho de 

que el tbrmino social es amplisimo, tiene mQltiples significados, se le considera 

Ibid, pdg. 90. 



mas una caracterlstica de algunas ramas del orden juridico que un c a l i f i c a t i v u  

para distinguir una rama de todas las demas; y en consecuencia no determina 

bien la materia objeto de e~tudio".~ 

Procedimiento laboral: es referente, mas que todo a una fase del derecho 

procesal, y se orienta solamente a las normas de derecho positivo procedimental. 

No cuenta con caracter cientifico; ya que es m8s teorico priictico. Se le niega 

autonomia como rama del derecho. 

e) 	 Derecho procesal del trabajo: es el t6rmino de mayor aceptacibn, debido a que 

cuenta con una connotacibn precisa por referirse a 10s problemas laborales 

individuales y colectivos, y porque el vocablo del trabajo; que abarca con mayor 

amplitud la rama del objeto de estudio. 

"Derecho procesal de trabajo es el conjunto de reglas juridicas, que regulan la actividad 

jurisdiccional de 10s tribunales y del proceso de trabajo, para el mantenimiento del orden 

juridico y economico en las relaciones obrero-patronales; inter-obrero o inter 

patrona~es".~ 

Porras. Ob. Cit, pdg. 55. 

lbid, pAg. 60 




derecho, que conoce la actividad jurisdictional respecto de las normas que regulan las 

relaciones laborales desde 10s puntos de vista juridic0 y economic^".^ 

"Derecho procesal del trabajo es el complejo sistemiitico de las normas que disciplinan 

la actividad de las partes, del juez y de sus auxiliares en el proceso individual, colectivo 

o intersindical no colectivo de trabajoVm7 

1.4. Autonomia 

"El derecho como conjunto de normas que regulan la actividad humana en la vida 

individual y social es unitaria, per0 no obstante su unidad teleoldgica, de conformidad 

con las formas de vida humana que se proponga regular y del fin que se propone 

alcanzar; se divide diferenciandose y especifi~andose".~ 

La unidad mencionada admite, ramas de cariicter singular y autonoma de las ciencias 

juridicas. Para que una disciplina juridica pueda decirse autonoma, es fundamental que 

sea bastante extensa y que amerite un estudio conveniente y particular, que tambien 

abarque doctrina homogenea dominando el concepto general y comlin del concepto 

general inforrnativo de otra disciplina, para que cuente con un metodo propio, o sea que 

se encargue de la adopcidn de procedimientos especiales; para el conocimiento de la 

verdad constitutiva del objeto de la indagacion. 

Roldan Stafforini, Eduardo. Derecho procesalsocial, phg. 70
'Ibid, phg. 76. 
Ibld, phg. 80. 



"El carrlpo en el que actua el derecho procesal de trabajo es extenso y, a medida que se ''ernaro, C .  

desarrollan y complican las relaciones obrero-patronales, se tiende a extender mucho 

mhs; ameritando una disciplina juridica especial que las regule. El derecho procesal de 

trabajo dia a dia enriquece su doctrina, vigoriza y consolida instituciones propias y esta 

conformado por una serie de principios propios, ya que cuenta con un metodo propio 

para el conocimiento de la verdad objeto de su indagacion, como lo es el sistema de la 

apreciacibn de la prueba en conciencia; y por ende cuenta con una jurisprudencia 

privativa y especia~izada".~ 

El derecho procesal del trabajo es aut6nom0, debido a que tiene caracteristicas propias 

y su campo de accion tambien propio y particular. Es autbnomo, debido a la 

especialidad de sus instituciones, de sus principios bhsicos y por su independencia 

frente a otras disciplinas; aunque no excluye que exista relaci6n de las mismas. 

Los elementos que caracterizan la autonomia del derecho procesal del trabajo, son 10s 

siguientes: 

a) Rama extensa que amerita un estudio particularizado. 

b) Principios propios o cuando menos mas acentuados que en otras ramas. 

c) lnstitutos propios o con caracteristicas muy peculiares. 

d) M6todo propio para el conocimiento de la verdad. 
-. 

Ferguson Maldonado, Jorge Ricardo. Las excepciones en el juicio ordinario de trabajo, Mg. 50. 
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siguientes requisitos: 

a) 	 Autonomia doctrinaria o sea desde su aspecto interno: es una rama extensa que 

ha ameritado un estudio conveniente y particular. 

Su conteriido, pr'incipios e instituciones propias, contienen la doctrina homog6nea, 

dominando de esa forrna el concepto comlin y distante del concepto general informative 

de otras disciplinas y posee un m6todo propio, debido a que en el transcurso del curso; 

tiene procedimientos especiales para el conocimiento de la verdad constitutiva del 

objeto de la indagacibn. 

b) 	 Autonomia legislativa, jurisdiccional y administrativa: desde un aspecto externo 

la autonomia legislativa, tiene su origen constitucional, debido a que en la 

Constituci6n de 1945 donde se le dio su nacimiento, se desarrolla en el Codigo 

de Trabajo y en las leyes emitidas con posterioridad. 

El aspecto jurisdiccional, se establece al crearse una judicatura privativa, un derecho 

procesal autonomo y jueces especializados; y tiene autonomia administrativa que se 

configura con la creacibn de 6rganos administrativos especificos como el Ministerio de 

Trabajo y Prevision Social con sus diversas dependencias. 

c) 	 Autonomia didhctica: tomando en consideracion el apoyo que la doctrina le dio al 

derecho procesal del trabajo, en la mayoria de paises a la jurisprudencia que se 



estaba creando en el pais como consecuencia de la promulgaci6n del C6digo 


Trabajo y de 10s conflictos que se suscitaban en el campo laboral; asi como 


tambi6n la necesidad de actualizar las materias que se imparten. 


1.5. Principios 

"Principios procesales son las directrices o lineas matrices dentro de las cuales han de 

desarrollarse las instituciones del proceso r . 10 

Son de utilidad, para delinear el caracter de directrices o lineas matrices que tienerl 10s 

principios y sirven para modelar las instituciones del proceso con las caracteristicas que 

desee imprimirsele a un determinado tipo de proceso; para diferenciarlo de otro u otros 

procesos. 

Tambikn, con claridad se evoca el papel de fuente integradora que desempenan ante el 

juez, al auxiliarlo en la substanciaci6n y resolution de 10s conflictos del derecho 

procesal de trabajo. Es de importancia acudir a 10s principios, no solamente para la 

correcta aplicacion de la norma o para la deteminacion de sus legitimos alcances, sin0 

para crearla; inspirarla o cuando menos complementarla. 

'O Cabanellas, Guillermo. DCccionariode derecho usual, pdg. 320. 

I 



1.6. Criterios para su deterrninacion 

"El derecho de trabajo sustantivo, es un derecho clasista que pretende tutelar no 10s 

intereses de cualquier ciudadano, sino que ve a 10s trabajadores como clase, en 

determinadas condiciones y con determinadas limitaciones en relacibn a otras clases 

sociale~".~ 

Ello, explica y justifica que el derecho laboral le brinde una tutela juridica preferente a 

10s trabajadores; para compensar la desig~~aldad economica y cultural que 10s separa 

de 10s empresarios. 

El derecho del trabajo sustantivo, no protege intereses individuales sino que apunta a la 

tutela de intereses sociales o colectivos. 

Siendo asi, no tiene que extraAar que el derecho procesal del trabajo que como fin 

inrnediato busca la aplicacion coercitva de las normas sustantivas laborales. 

Justamente, por estas caracteristicas es que 10s intereses de la clase trabajadora no 

pueden satisfacerse mediante las normas del derecho procesal civil, que por lo general 

protegen intereses individuales y que parten de la premisa de la igualdad interpartes. 

Ferguson, Ob. Cit, pbg. 50. 



Ahora bien, si se acepta que el proceso del trabajo debe tutelar preferentemente 

intereses sociales y no individuales; las lineas matrices que le dan fisonomia al proceso 

de trabajo son: 

a) 	 Principio protector o tutelar de 10s trabajadores: implica 10s m8s amplios poderes 

directores al juez de trabajo a lo largo de todo el proceso, desde la decision 

oficial para llenar omisiones y corregir deficiencias por 10s litigantes, hasta dirigir 

por si interrogatorios a las partes, a 10s testigos y expertos, asi como el 

ordenamiento y evacuacion de pruebas en auto para mejor proveer; aunque no 

hayan sido ofrecidos por las partes. 

El principio anotado es aplicable en el derecho laboral sustantivo, no asi en el procesal 

que se encuentra informado por el principio de bilateralidad de la audiencia; en cuya 

virtud las partes se encuentran en un plano de igualdad. 

Pero, el prerrequisito o presupuesto para que pueda funcionar la igualdad de las partes 

en el proceso laboral, radica en que el juez merced al principio anotado; pueda 

equiparar la situaci6n desigual de 10s litigantes. 

b) 	 Principio de economia procesal: se entiende en todas sus manifestaciones o sea 

desde la celeridad y rapidez del juicio, acortados 10s terminos y limitando las 

defensas procesales. 
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c) 	 Principio de inmediacion: consiste en que el juez se encuer~tre en contact0 

direct0 y personal con las partes, recibe las pruebas al extremo que aquellos 

medios probatorios que se incorporan al proceso sin su intervenci6n; carecen de 

validez probatoria. 

d) 	 Principio de concentraci6n: en cuya virtud, se tiene que tratar de reunir el mayor 

nlimero de actos procesales en un solo cornparendo. 

e) 	 Principio de preclusi6n: se encuentra representado por el hecho de que las 

diversas etapas del proceso se desarrollan, en forma sucesiva mediante la 

clausura definitiva de cada una de ellas; impidi6ndose el regreso a etapas y 

momentos procesales ya extinguidos y consumados. 

Principio de impulso procesal de oficio: implica la inexistencia del decaimiento, 

perenci6n o caducidad de la instancia, las multas a 10s funcionarios judiciales por 

la demora en la substanciacion del proceso; y la preclusion de facultades a las 

partes que no las ejerciten en su oportunidad. 

g) 	 Principio de publicidad: se encuentra aiiejo a la oralidad y se opone a la 

secretividad y escritura. 

h) 	 Principio de oralidad: tiene que predominar sobre la forrna escrita para llevar a 

cab0 de forma fluida y asequible a las partes; el contenido de 10s actos y de las 

diligencias. 



i) 	 Principio de sencillez: no hay proceso sin forma, la misma tienen que reducirse 

al minimo estricto, teniendo que descartarse las formulas sacramentales de un 

derecho tradicional y deformado mediante el tiempo, dando lugar con ello al 

lenguaje llano, a las formulas 16gicas y de sentido comiin, asequibles a cualquier 

persona normal; de cualesquiera condicion que sea. 

j) 	 Principio de investigacion o de la averiguacion de la verdad material: en cuya 

virtud el organ0 jurisdiccional tiene facultades para poder producir pruebas no 

ofrecidas por las partes o completar las propuestas por aquellas, toda vez que al 

juez de trabajo no le es de interes la verdad formal y dispuesta por las partes sino 

la verdad material e historical independientemente de la mayor o menor eficacia 

con que se lleva a cab0 la asesoria en relacion al ofrecimiento; production y 

fiscalizacion de 10s medios probatorios. 

k) 	 Principio de flexibilidad: en relacion a la carga y a la valoraci6n de las pruebas, le 

otorga amplias facultades al juzgador para invertir el peso probatorio y para 

apreciar el material de prueba que haya sido producido, utilizando para el efecto 

10s sistemas que pueden variar desde la sana critica a la libre conviccibn; per0 

descarthndose en todo caso las norrnas tasadas de valoracibn. 

1) 	 Principio de probidad: tambihn se le denomina de lealtad, y se encarga de dejar 

en manos del juzgador el mAs amplio poder disciplinario para sancionar a 10s 

litigantes y abogados maliciosos que busquen valerse de maniobras sorpresivas, 

retardatorias o fraudulentas; para vencer a su contrario por agotamiento. 



- - - -  
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"emala. C .
"El reconocimiento y combinacibn razonable de todos estos principios, puede dar un 

tipo de proceso oral con formalidades minimas, con aceptacibn del principio dispositivo 

restringido exclusivamente a la iniciacibn del juicio, con un juez dotado de las mas 

amplias facultades de direccion y averiguacion de la verdad material e historica sobre 

10s hechos contro~ertidos".'~ 

Tiene que existir un juez, que tenga contact0 personal con las partes y con las pruebas, 

asi como tambi6n con las facultades necesarias para interrogar a las partes, a 10s 

testigos y a 10s expertos, impulsando para ello de oficio el procedimiento en forma 

rhpida, concertada y economica, asl como distribuyendo la carga probatoria y valorando 

10s medios de prueba con flexibilidad, y limitando el nlimero y clase de defensas 

procesales y medios de impugnaci6n1 descartando para ello 10s incidentes con que se 

pretenda dispersar y complicar el trhmite, todo ello, saturado de una actitud de tutela al 

litigante econbmica y culturalmente d6bil; desplegando el mayor celo para el 

mantenimiento de la buena fe y lealtad de 10s litigantes en el debate. 

1.7. Ubicacion 

Despues de analizar el concept0 propio del derecho procesal del trabajo y de poner de 

relieve su importancia tebrica y prhctica en relaci6n a 10s criterios basicos para su 

determinacibn juridical es fundamental el estudio de su ubicaci6n. 

l2 Ibid, P A ~ .65. 



"La regla generalizada, es que 10s codigos y leyes procesales de trabajo no contempla 

expresamente 10s principios que 10s informan. En la mayor parte de paises, solo 

algunos pocos principios se encuentran contemplados en forma expresa y no con el 

enunciado de principios, encontrfrndose el resto de ellos mas bien en forma implicita en 

la regulaci6n de instituciones; actos y procedimientos ~aborales".'~ 

Por lo general, estos principios no figuran en las normas de trabajo sino en otras leyes. 

En Guatemala, 10s principios de publicidad y gratuidad de la administracion de justicia; 

tienen raiz constitutional. 

"Sin embargo, 10s inconvenientes de una regulation expresa y taxativa que a la postre 

aparejen una eventual restriction de 10s principios, induce a pensar que deba abrirse d 

mas amplio y profundo debate al respecto; antes de tomar una posici6n definitiva".l4 

1.8. Relaciones con otras disciplinas juridicas 

Actualmente ya no se discute la autonomia del proceso procesal del trabajo, per0 esa 

autonomla no quiere de ninguna forrna significar la existencia de una independencia 

completa de las restantes disciplinas; que integran ese todo unitario que es el derecho. 

l3 Pomds. Ob. Cit, pdg. 58. 
l4 lbid, pdg. 62. 
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De ello, deriva que ante las diversas disciplinas particulares naturalmente tienen que 

existir relaciones y puntos de contacto. 

En el caso relativo a la materia en estudio, la relacidn se acentua con mayor fuerza al 

derecho constitucional, derecho de trabajo sustantivo, derecho procesal civil, derecho 

procesal penal, derecho civil y derecho administrativo. 

a) 	 Con el derecho constitucional: la Constitucidn Politica de la Repliblica de 

Guatemala es la maxima ley national, y cualquier rama del derecho tiene que 

desarrollarse apegada a la normativa constitucional. 

Las leyes que regulan las relaciones entre empleadores y el trabajo, son conciliatorias y 

tutelares para 10s trabajadores y atienden 10s factores econdmicos y sociales 

necesarios. 

Todos 10s conflictos relacionados con el trabajo, se encuentran sometidos a jurisdiccidn 

privativa. Ademas, se reconoce el derecho de huelga y par0 que es ejercido de 

acuerdo a la ley; despues de agotados todos 10s procedimientos de conciliacidn. 

Los habitantes de la Republics de Guatemala tienen derecho a dirigir de forma 

individual o colectiva, las peticiones a la autoridad, quien se encuentra obligada a su 

tramitacibn; y tiene que resolverlas de confom~idad con la ley. 
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Cualquier persona tiene libertad de acceso a 10s tribunales, dependencias y oficinas de 

Estado guatemalteco, para llevar a cab0 el ejercicio de sus acciones; asi como hacer 

valer sus derechos de conformidad con la ley. 

La defensa de la persona y sus derechos son inviolables. Nadie, puede ser condenado, 

ni privado de sus derechos, sin previamente haber sido citado, oido y vencido en 

proceso legal ante un juez o tribunal competente. 

"Los derechos consignados son irrenunciables para 10s trabajadores, susceptibles de 

ser superados a travbs de la contratacibn individual o colectiva y en la forma que fija la 

ley; y para este fin el Estado se encarga de fomentar y proteger la negociacion 

co~ectiva".'~ 

En caso de que exista duda en relacibn a la interpretacibn o alcance de las 

disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral; se tienen que 

interpretar en el sentido m8s favorable para 10s trabajadores. 

b) 	 Con el derecho del trabajo sustantivo: el derecho procesal, es el encargado de 

hacer realidad las normas plasmadas en el derecho sustantivo cuando las 

mismas son violadas o se quieren hacer realidad, debido a que si no hubiera un 

derecho procesal el derecho sustantivo seria letra muerta; y no seria aplicable en 

la mayoria de 10s casos. 

IS Ibid, p8g. 64. 



De ello deriva que es innegable la interaccion y la relaci6n que existe en la mayoria 

10s casos, siendo por ende innegable la conexion que existe entre el derecho material 

sustantivo y el derecho procesal o derecho instrumental. 

c) 	 Con el derecho procesal civil: "En sus origenes el derecho del trabajo en sus dos 

forrnas, era parte integrante del derecho civil y del derecho procesal civil. En 

Guatemala todavia existe mucha influencia del derecho procesal civil hacia el 

derecho procesal ~aboral".'~ 

d) 	 Con el derecho civil: anteriorrnente, la prestacion de servicios se tenia como un 

contrato de carhcter civil mediante luchas, y a travhs de una serie de estudios 

acadhmicos se lleg6 a deslindar por completo. 

De esa forma, se lleg6 a crear una rama aut6noma del derecho, como lo es el derecho 

del trabajo sustantivo y adjetivo, per0 la relacion con el derecho civil es persistente; 

debido a que muchos de 10s conceptos del derecho civil tienen que ser buscados en el 

derecho y leyes civiles. 

Para conocer la naturaleza del contrato, su historia desenvolvimiento, elementos, 

efectos, interpretacibn y aplicacion en el campo de trabajo; se obliga a acudir al derecho 

civil. 

l6 RoldAn. Ob. Cit, pAg. 120. 
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Con el derecho procesal penal: en primer lugar, tiene relacion con el derecho 

procesal penal, debido a que entre las instituciones y procedimientos que trata el 

derecho del trabajo, se encuentra lo relacionado con las faltas de trabajo o faltas 

laborales, que se tienen que investigar de conformidad con 10s procedimientos 

penales; y en segundo lugar, porque muchas de las instituciones del campo 

procesal penal se han ido incluyendo en el campo procesal laboral. 

El juez de trabajo no tiene que tener como fin, solamente encontrar la verdad historical 

la verdad que las partes le quieren demostrar, sin0 que tiene que tener una 

participacion mas activa, mas investigativa; y tiene que tener como objetivo encontrar la 

verdad real de la forma en que sucedieron 10s hechos en la realidad. 

f) 	 Con el derecho administrativo: por ultimo, se seAala que el derecho procesal 

laboral se relaciona con el derecho administrativo, debido a que en este campo 

es que se legalizan las organizaciones de trabajadores, se solucionan 

conciliatoriamente muchos de 10s conflictos individuales colectivos que surgen 

entre patronos y trabajadores y tiene participacion activa, preventiva y definitiva 

en una serie de actividades de caracter laboral, antes de ser planteados ante 10s 

organos jurisdiccionales pertinentes, lo cual obliga a tener conocimiento de 10s 

procedimientos y recursos a utilizarse en el campo administrativo laboral, debido 

a que como se repite, muchos de 10s casos administrativos llegan a 10s 

tribunales, quienes tienen que analizar si el procedimiento y aplicacion de las 

leyes laborales ha sido bien aplicado por las autoridades administrativas; o en su 

caso se tiene que modificar o revocar lo actuado por dichas autoridades. 



"Los inspectores de trabajo, tienen pleno y completo valor en el proceso de trabajo 

mientras no se ataquen y prueben que adolecen de nulidad o falsedad, atendiendo a la 

fe pliblica de que gozan dichos senridores pliblicos, 10s convenios que hayan sido 

celebrados ante las autoridades administrativas de trabajo y seguridad social y que 

ademas tengan que encontrarse debidamente aprobados por la Inspecci6n General de 

Trabajo, con titulo ejecutivo y ademas pueden hacerse efectivos ante 10s Tribunales de 

~rabajo". '~ 

1.9. Fuentes 

"El termino fuente crea una metafora corrects, pues remontarse a las fuentes es llegar 

al lugar de su origen, y de forma semejante, inquirir la fuente de una disciplina jurldica 

es buscar el sitio en que ha salido de las profundidades de la vida social a la superficie 

del derecho 11 . 18 

De forrna tradicional, se han clasificado las fuentes del derecho en reales, forrnales e 

histbricas. 

" Ibid, p4g. 64 

Porras. Ob. Cit, pag. 120. 




a) 	 Fuentes reales: consisten en 10s fen6menos sociales, contribuyentes a formar I 

sustancia o materia del derecho. 0 sea, que son las circunstancias que obligan 

a la emisibn de las normas jul-idicas, movimientos ideolbgicos, necesidades 

econ6micas, culturales; de seguridad y de justicia. 

"Las fuentes reales, son todos 10s hechos y acontecimientos de la vida social que se 

producen dentro de la comurlidad y que por su naturaleza se proyectan en mod0 

trascendente; hasta adquirir cierta substancia que se integra en modos de la 

convivencia so cia^".'^ 

b) 	 Fuentes formales: se denominan asi, a 10s procesos de manifestacibn de las 

normas juridicas. "Fuentes formales son las expresiones que de acuerdo al 

regimen legal, se instituyen o se admiten para asignar a las mismas el cardcter 

imperativo en cuanto a su ob~igatoriedad".~~ 

c) 	 Fuentes histbricas: se refiere, a todo cuanto permite conocer lo que es el 

derecho mediante la historia: papiros, documentos, inscripciones y libros. 

"En las fuentes formales del derecho existe una jerarquia, ocupando el primer lugar la 

ley y entre las diferentes leyes, cuando se presenta un caso de la existencia de varias 

leyes se debe dar preferencia o primacia a la Constit~~cion de la Republics, despues al 

l9 Porras. Ob. Cit, p4g. 160. 

20 De la Cueva. Mario. Derecho mexicano del trabajo, p4g. 65. 




Codigo de Trabajo y leyes de trabajo; y luego a 10s principios informativos del derecho 

del tra bajol'.*' 

1.lo. Aplicacion supletoria y analogica 

Es de importancia, el analisis de la aplicacion supletoria y analogica del Codigo 

Procesal Civil y Mercantil, debido a que por mucho esmero y cuidado que se tenga al 

promulgar una ley, no siempre se emiten la totalidad de las normas necesarias para la 

resolucidn de 10s diversos casos o situaciones, que se pueden presentar en un proceso 

o en un juicio, por lo que es necesario dejar establecido un mecanismo o sistema a 

seguir en caso de insuficiencia o laguna de la ley, siendo estas situaciones las que 

conducen a estudiar la aplicacion supletoria o analdgica de otros cuerpos normativos, 

situacion muy especial en el derecho procesal laboral guatemalteco, dado que el propio 

Cbdigo de Trabajo seAala al juzgador y a 10s litigantes; la forrna como tienen que actuar 

en caso de insuficiencia o laguna procesal. 

Si existe omisibn del procedimiento, 10s Tribunales de Trabajo y Prevision Social se 

encuentran autorizados para la aplicacion de las normas referentes a leyes por 

analogia, con la finalidad de que se puedan dictar con prontitud resoluciones que 

decidan de manera impartial las pretensiones de las partes. Las normas wntenidas, se 

tienen que aplicar a su vez cuando no exista incompatibilidad. 



El Articulo 15 del Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala regula: "Los casos no previstos por este Codigo, por sus reglamentos o por 

las demhs leyes relativas al trabajo, se deben resolver, en primer termino, de acuerdo a 

10s principios del derecho de trabajo; en segundo lugar, de acuerdo con la equidad, la 

costumbre o el uso local, en armonia con dichos principios, y por ultimo, de acuerdo a lo 

principios y leyes de derecho comQn1'. 

1.I1. lnterpretacion 

La mision del juez, abarca tres aspectos distintos: aplicar la ley general a 10s casos 

particulares, o sea, individualizar la norma abstracta; interpretar el contenido de la ley; y 

crear una norma cuando no se encuentre disposici6n en la ley ni en la costumbre y se 

necesite resolver una controversia determinada, ya que no puede abstenerse de fallar 

con el pretext0 de no existil- ley para el caso concreto. 

De 10s tres aspectos anotados, solamente es de inter& el segundo aspecto, relativo a 

la interpretacion del contenido de la ley; y de esa forma se determina que la 

interpretacion consiste en aclarar el sentido de la palabra o de una expresi6n. 

"lnterpretar significa la declaration de 10s conceptos de una ley que aparezcan dudosos, 

oscuros o presenten varios sentidos, o esten en posici6n con otras ~ e ~ e s " . ~ ~  

"Ramlrez Grondan, Juan. Diccionario juridico, pAg. 200. 



Al interpretar una ley, no existe posibilidad alguna de aferrarse a las palabras, ni al 

sentido literal, ni a la intencidn primitiva del legislador, como la linica forrna de 

conocimiento del derecho; que se encuentra contenido en las normas escritas. 

Lo que se busca es el conocimiento del contenido juridic0 que se encierra en la ley, de 

conformidad con las circunstancias de toda lndole que existe en el momento de 

aplicarla en el medio social correspondiente, desentreiiando para el efecto la verdadera 

finalidad; que consiste en la realizacidn del derecho material en el caso concreto. 

Es de importancia, la obtencidn de la interpretacidn de la ley para que se puede dar un 

alcance a la misma que difiera del estipulado por el legislador al dictarla; ya que las 

transformaciones del medio y de la necesidad a que corresponde. 

Los principios generales que conforman cada clase de derecho varian sustancialmente, 

y por tanto, tambi6n el criterio que con fundamento en ellos deba guiar al interprete y al 

juzgador, igualmente; dentro de cada clase de derecho. 

"Las transformaciones politicas y especialniente las revoluciones, Sean o no violentas, 

determinan un cambio radical en la interpretacidn del derecho positivo del pais, alin 

antes de que se produzca un carnbio literal de las leyes, porque la norrna particular va a 

aplicarse y tiene que ser relacionada con el sistema general objetivo de derecho de 

cada pa i~ " . ' ~  

RoldQn.Ob. Cit, pQg. 135 



Es de importancia, la observacibn de que lo que cambia es el criterio que se aplica en la a'emalaq c. 

interpretacion, y por ende, el resi~ltado o la conclusion; per0 no las normas 

interpretativas. 

Al aplicar 10s principios, tienen que variar las conclusiones al llevar a cab0 la 

interpretacion de la misma ley, cada vez que Sean producidos nuevos hechos politicos, 

economicos, sociales; y nuevos criterios juridicos del pais. 

Las normas de interpretacibn no son juridicas sin0 Ibgicas, y apenas ofrecen una guia o 

un medio para desentranar el autbntico espiritu de las normas juridicas en un momento 

dado, y en su interpretacion no juega la voluntad; sin0 la inteligencia que busca el 

conocimiento real de las normas juridicas. 

"Los principios generales de interpretacibn de la ley, son aplicables cualquiera que sea 

su naturaleza, material o procesal. En las obras de derecho procesal, no se encuentra 

una teoria especial de interpretacibn de esta especie de leyes. No puede negarse que 

deben existir normas propias, porque tiene que existir un criterio diferente para cada 

clase de leyes, seglin su contenido, naturaleza y fines y es indudable que el criterio que 

se debe seguir para interpretar la leyes civiles, es rnuy distinto del que rige para las 

leyes sociales o administrativas, porque la formacion juridica de cada grupo de 

juzgadores es muy variada; y distinta el criterio que 10s orientan." 

La clasificacibn de la interpretacibn del derecho colectivo del trabajo es la siguiente: 

24 Ibid, phg. 139. 



a) 	 Por su fondo: puede ser declarativa, extensiva y restrictiva. La primera, es I 

que se hace cuando se encuentran acordes la letra y el espiritu de la norma; la 

segunda, ocurre cuando se trata de encontrar el autentico espiritu de la norma y 

se extiende el texto legal a supuestos comprendidos en su verdadero sentido 

pasando por alto practicamente 10s rasgos escritos; y la tercera, es la que toma 

en consideracion el sentido estricto de la letra; sin dar mas que una secundaria 

impottancia en la intencibn de la norma. 

b) 	 Por la persona que la realiza: puede ser pljblica y privada. La primera, relativa a 

la interpretacion pllblica, y se subdivide a su vez en authntica y judicial. En 

cambio, la interpretacibn authntica es la que lleva el mismo legislador, cuando 

dicta una nueva ley que aclara el sentido de la anterior, o al incluir en la original 

normas que son de utilidad para aclarar determinados conceptos; siendo este 

tip0 de interpretacibn el llamado tambihn interpretacibn legislativa. Es 

interpretacibn judicial, la que llevan 10s jueces y 10s magistrados. Es 

interpretacion privada, la que llevan a cab0 10s especialistas de derecho, y no se 

invoca ante 10s tribunales de justicia, pero debido a su relevancia e interes 

cientifico; en determinadas situaciones puede ser de utilidad para dar soluciones 

a algunos problemas o conflictos. 

c) 	 Por sus elementos: puede ser gramatical, Ibgica, histbrim, sistematica y Iogica 

sistematica. Es gramatical, la correspondiente al tenor literal de las palabras. Es 

Ibgica, la que se encarga de atender el sentido Ibgico de la norma. Es historica, 

la que pone atencion a 10s precedentes de la norma que es examinada. Es 



sistemitica, la consistente en interpretar una ley tomando en 

todos 10s datos anteriormente seiialados. Es Iogica sistemAtica, la que consiste 

en el examen ordenado del sentido que tienen 10s t6rminos de una ley 

atendiendo a 10s factores de caracter social; que pudieron haber influido en la 

formaci6n de la norma. 

I .I 2. Clasificacion del derecho procesal del trabajo 

El derecho procesal del trabajo se divide en dos ramas, tal como sucede en el derecho 

laboral sustantivo: el derecho procesal individual y el derecho procesal colectivo de 

trabajo. 

"El derecho procesal individual de trabajo, dicta las normas instrumentales que regulan 

la solucion judicial de 10s conflictos de caracter individual, y el derecho procesal 

colectivo del trabajo; dicta las normas instrumentales que regulan la soluci6n tambi6n 

judicial de 10s conflictos de caracter econ6mico-social 11 . 25 

Solamente en el supuesto de que se diferencien y singularicen con caracteres propios 

unos y otros conflictos, se justifica la divisi6n del derecho procesal del trabajo de las 

ramas individual y colectiva. 

Un primer punto de partida en la diferenciaci6n de las controversias laborales, consiste 

en que 10s conflictos individuales son siempre controversias de tip0 juridico, mientras 

25 Ibid, pgg. 146. 



que 10s conflictos colectivos pueden ser de caracter juridic0 o bien de caract 

Pero, la mayoria de 10s laboralistas se inclinan debido a la nota diferenciativa de 10s 

conflictos; y ello tiene que buscarse en el objeto que en 10s mismos se busca. Cuando 

la controversia, es tendiente a asegurar a una o a varias personas, el derecho 

proveniente de la relaci6n de empleo a que se vincularon puede ser el producto de la 

ley, de la sentencia; de contrato colectivo o individual. 

"Si la controversia tiende a asegurar a una o varias personas, el derecho proveniente de 

la relacion de empleo a que se vincularon es el producto de la ley, de sentencia, de 

contrato colectivo o individual y habra entonces; disidencia individual. Habra, en 

cambio, desidencia colectiva, cl~ando la controversia tiene por objeto asegurar a las 

personas que pertenecen a cierto grupo o categoria de trabajadores, nuevas 

condiciones de trabajo; como tambi6n la interpretacibn y aplicaci6n de las normas 

juridicas de las condiciones de trabajo ~ i g e n t e " . ~ ~  

Los conflictos econ6micos o de intereses versan en relaci6n a la creacibn, asi como 

tambi6n a la modificacibn, suspension o supresi6n de las condiciones de prestaci6n de 

10s servicios, en tanto 10s conflictos juridicos se refieren a la interpretacibn o aplicacidn 

del derecho existente. 

26 Ibid, pBg. 150. 



En 10s conflictos individuales, hay intereses concretos y determinados en 10s 

se refieren a derechos ya preestablecidos en normas juridicas vigentes y como 

consecuencia son siempre de naturaleza juridica y solamente obligan a quienes 

tomaron parte en la controversia; en 10s confictos colectivos por el contrario, 10s 

intereses son mhs abstractos o indeterminados, y se encaminan a la obtencion de 

nuevas conquistas o a mejorar 10s derechos, y consecuentemente las controversias son 

de naturaleza economics y social. 

Existen diferencias en la naturaleza de 10s conflictos individuales y colectivos de trabajo, 

y se justifica con ello tambi6n la existencia de normas instrumentales para la regulacion 

de la sustanciacion y solucibn de estos dos tipos de controversias, o sea; se justifica 

con ello la subdivision de la disciplina de las normas individuales y colectivas. 

El C6digo de Trabajo vigente, deslinda las normas que regulan cada clase de conflictos 

y 10s tribunales tarr~bien especiales que conocen de 10s mismos, continuando m8s bien 

el sistema consistente en agrupar por un lado a las normas que rigen 10s conflictos de 

tip0 juridico; y por el otro 10s que regulan 10s conflictos de tip0 economico y social. 

Los juzgados de trabajo y prevision social conocen de 10s conflictos individuales y 

colectivos de carhcter juridico, generalmente por el procedimiento ordinario. De esos 

mismos conflictos conocen en segunda instancia, cuando es procedente mediante las 

salas de apelaciones de trabajo y previsi6n social; que son 10s tribunales colegiados 

integrados con jueces de derecho. 



El derecho procesal individual abarca el procedimiento ordinario, el procedimiento en u"ternalasc. 

materia de prevision social y el procedimiento en el juzgamiento de faltas contra las 

leyes de trabajo o de prevision social. 

El derecho procesal colectivo, comprende el procedimiento en la relacion de 10s 

conflictos colectivos de carhcter economico social. 

"Para el caso de que se llegue a regular en forma especial el juicio ejecutivo de trabajo, 

vendria a ubicarse siempre dentro del derecho procesal individual, y en el supuesto de 

que se llegara a regular la jurisdiccibn voluntaria de trabajo; habria que dividir el 

derecho procesito individual en contencioso y vo~untario".~~ 

27 Ibid. pdg. 153. 



2. La huelga 

La Constituci6n Politica de la Republica de Guatemala le asegura a 10s trabajadores 

tanto del servicio privado y del Estado, el derecho colectivo de huelga, siendo el mismo 

el que puede llevarse a cab0 como el ultimo recurso despues de de fracasada la fase 

de conciliaci6n dentro del respectivo tramite del conflicto colectivo de caracter 

economico social. 

La normativa legal en la que descansa el fundamento del derecho de huelga, est6 

contenidos en 10s dos siguientes articulos de la Constitucion Politica de la Republica de 

Guatemala. 

El Articulo 104 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala regula: 

"Derecho de huelga y paro. Se reconoce el derecho de huelga ejercido de conformidad 

con la ley, despues de agotados todos 10s procedimientos de conciliaci6n. Estos 

derechos podran ejercerse unicamente por razones de orden econ6mico social. Las 

leyes estableceran 10s casos y situaciones en que no serhn perrnitidos la huelga y el 

paro". 

El Articulo 116 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala regula: 

"Regulacibn de la huelga para trabajadores del Estado. Las asociaciones, 



-

agrupaciones y 10s sindicatos formados por trabajadores del Estado y sus entidade 

descentralizadas y autonomas, no pueden participar en actividades politicas partidistas. 

Se reconoce el derecho de huelga de 10s trabajadores del Estado y sus entidades 

descentralizadas y autbnomas. Este derecho linicamente podra ejercitarse en la forma 

que preceptlie la ley de la materia y en ninglin caso debera afectar la tension de 10s 

servicios pli blicos esenciales". 

Tarnbihn, en lo relacionado a 10s empleados del Estado guatemalteco, la normativa que 

se relaciona con la huelga esta contenida en el Decreto 71-86 del Congreso de la 

ReplSblica de Guatemala denominada Ley de Sindicalizacion y Huelga de 10s 

Trabajadores del Estado. 

El Codigo de Trabajo, Decreto 1441 determina el procedimiento de la huelga en 10s 

articulos del 239 al 244 y del 253 al 257, asi como tambien en 10s articulos del 377 al 

396. 

Es de caracter obligatorio para 10s trabajadores del sector pliblico, agotar de manera 

previa la via directa para tratar la negociacion de pactos y convenios colectivos de 

condiciones laborales, situacion que para 10s trabajadores del servicio privado tiene 

aplicabilidad; solamente para la discusion de un pacto colectivo de condiciones de 

trabajo. 

Las causas que le dan origen a la facultad para 10s trabajadores de ir a la huelga, de 

acuerdo a 10s establecido en el Articulo 242 del Codigo de Trabajo son: el 



-

incumplimiento de 10s contratos individuales o colectivos de trabajo o del pacto colecti 

de condiciones de trabajo, o la negativa injustificada del patrono de celebrar 10s 

instrumentos colectivos o de otorgar mejoras de carhcter econdrr~ico que 10s 

trabajadores pidan y que el empleador se encuentre en posibilidades de conceder, y por 

ultimo tambien debido al incumplimiento de 10s convenios que hayan sido suscritos ante 

el tribunal de conciliaci6n o ante el tribunal de arbitraje. 

La huelga, se encuentra circunscrita a la mejora de 10s intereses econ6micos de 10s 

huelguistas frente a su patrono y a la defensa de 10s mismos; y ello es excluyente de la 

posibilidad legal de llevar a cab0 huelgas por solidaridades. 

2.1. 	 Clasificacidn 

La legislaci6n laboral guatemalteca, clasifica la huelga en: 

a) 	 Huelga legal: consiste en la suspension y abandono temporal de las labores de 

una empresa. 

El Articulo 239 del C6digo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Republics de 

Guatemala regula: "Huelga legal es la suspensibn y abandono temporal del trabajo en 

una empresa, acordados, ejecutados y mantenidos pacificamente de 10s requisitos que 

establece el Articulo 241, con el exclusivo proposito de mejorar o defender frente a su 

patrono 10s intereses economicos que Sean propios de ellos y comunes a dicho grupo. 



Los tribunales comunes deben sancionar de conformidad con la ley, todo act0 

coaccion o de violencia que se ejecute con ocasion de una huelga, contra personas o 

propiedades. 

Huelga ilegal es la que no llena 10s requisitos que establece el Articulo 238. 

El Articulo 241 del Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la RepOblica de 

Guatemala regula: "Para declarar una huelga legal, 10s trabajadores deben: 

a) 	 Ajustarse estrictamente a lo dispuesto en el Articulo 239, parrafo primero; 

b) 	 Agotar 10s procedimientos de conciliation; y 

c) 	 Constituir la mitad mas uno del total de 10s trabajadores que laboren en la 

respectiva empresa, empresas o centro de produccion y que han iniciado su 

relacion laboral con antelacion al momento de plantearse el conflict0 colectivo de 

caracter economico-social. Para este recuento no deben incluirse 10s 

trabajadores de confianza y 10s que representen al patrono". 

b) 	 Huelga ilegal: es la que al no reunir por completo 10s requisitos legales 

determinados en la ley para su declaracion, es declarada ilegal por el juez de 

trabajo que tiene conocimiento del tramite del proceso colectivo. 



C) 	 Huelga ilegitima: consiste en la paralizaci6n de actividades, que ocurre sin 

se hayan agotado 10s procedimientos de conciliaci6n; y sin que se haya requerido 

la previa autorizacion del juez laboral. 

"Tanto en la huelga ilegal, como en la huelga ilegitima, el patrono puede despedir sin 

ninguna responsabilidad de su parte; una vez haya solicitado a 10s tribunales la 

reclamaci6n de legalidad o i~egalidad".~~ 

d) 	 Huelga justa: es aquella, en la que 10s hechos que la motivan son imputables al 

empleador; debido a que no se cumple con 10s contratos individuales o colectivos 

de trabajo. 

e) Huelga injusta: consiste en aquella que a pesar de haber sido declarada legal, 

una vez solicitado el pronunciamiento de justicia, se establece por parte del juez de 

trabajo; que 10s motivos que la originaron son imputables a 10s trabajadores. 

2.2. 	 Procedimiento para la obtencion de la declaratoria de legalidad de la huelga 

El procedirniento para la obtencidn de la declaratoria de legalidad de la huelga, 

comienza de manera formal con el planteamiento del conflict0 colectivo de carscter 

econ6mico social; y ello puede promoverse en dos casos distintos: 

28 Montero Aroca, Juan. Trabajos de derechos procesal, p8g. 121. 
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a) 	 Conflicto colectivo de caracter econ6mico social: para la promocion de 

sindicato de empleados, con la intencion de obligar al patron0 a la negociaci6n 

de la suscripci6n de un pacto colectivo de condiciones de trabajo. 

b) 	 Conflicto colectivo de caracter economico social: ello puede ser promovido por 

un grupo coaligado de trabajadores, con la intenci6n de obligar al empleador a la 

negociaci6n de la suscripci6n de un convenio colectivo de condiciones de trabajo. 

Despu6s de promovida la demanda colectiva, tiene que comenzar el conocimiento del 

tribunal de conciliaci6n dentro de la denominada fase de conciliaci6n del proceso cuya 

duracion maxima es de quince dias y der~tro de la cual se preve la convocatoria en dos 

audiencias a 10s delegados que representan a las partes dentro del mismo. 

Cuando dentro de la fase de conciliaci6n no se alcanza el ave~iimiento de las partes, la 

misma se dara por terminada y el tribunal de conciliaci6n procede a dictar su pliego de 

recomendaciones sin que este tenga caracter coercitivo sobre las partes, debido a que 

como su nombre bien lo indica; son solamente recomendaciones. 

El Articulo 383 del C6digo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Republica de 

Guatemala: "Si en el momento en que va a constituirse el Tribunal de Conciliaci6nI 

alguno o algunos de sus miembros tuviere inmediatamente, a efecto de que se llame al 

substituto. Si el impediment0 o excusa lo manifestaren poste~~iorrnente se les impondra 

la medida disciplinaria que prev6 el Articulo 297. 



Fuera de lo establecido en el parrafo anterior durante el period0 de conciliacion 

habra recurso alguno contra las resoluciones del tribunal, ni se admitiran recusaciones, 

excepciones dilatorias o incidentes de ninguna clase". 

Despubs de la intewencion del tribunal de conciliacion, de nuevo asume el control del 

tramite del expediente el juez unipersonal titular del juzgado de trabajo que conoce del 

caso. 

Dentro de las veinticuatro horas siguientes, cualquiera de las partes pl~ede pedirle al 

juez que se pronuncie sobre la legalidad o ilegalidad del movimiento; y para ello el juez 

verificarh si 10s trabajadores han satisfecho 10s requisitos legales. 

Dos de 10s tres requisitos exigidos en el procedimiento se encuentran satisfechos y se 

constatan solamente con revisar el expediente del juicio, y ello es el requisito relativo a 

que el movirr~iento se haya acordado por un grupo de tres o mas trabajadores y que el 

mismo se haya mantenido en forrna pacifica, y el requisito relativo al agotamiento de 10s 

procedimientos de conciliaci6n, que son precisamente 10s obse~ados al inicio del 

proceso; resta solamente para que el juez de trabajo relativo al nlimero de trabajadores 

que apoyarAn ir a la huelga. 

Para constatar el porcentaje de la mitad mas uno del total de 10s trabajadores que 

laboran en el centro de labores, excluyendo a 10s trabajadores de confianza, el juez 

ordenara a la Inspecci6n General de Trabajo; proceder al recuento. 



Despues de la verification, el juez declarara legal la huelga y previa cons~~lta a la Sal 

de Apelaciones de Trabajo y Previsi6n Social; siendo 10s trabajadores quienes gozan de 

un plazo de veinte dias para que comience la huelga. 

Esta declaration de legalidad, solamente se circunscribe a la autorizacion de 10s 

trabajadores para que dejen de laborar y en ninglin caso la misma entra a la 

deteminacion del fondo del asunto. 

Despubs de declarada legal la huelga, cualquiera de las partes puede pedir al juez de 

trabajo que se pronuncie sobre la justicia o injusticia del movimiento, siendo importante 

destacar que la ley no seiiale el plazo en el que se deba hacer esta solicitud, y ello no 

tiene que interpretarse como una autorizacibn a la holganza ilimitada, ya que la 

fundamentacion doctrinaria y legal de la huelga describe a este instituto como el 

mecanismo que permite presionar al empleador a que conceda las reivindicaciones 

reclamadas por 10s trabajadores y no como una manera de liquidar trabajadores, en 

consecuencia la paralizacion de actividades que inicia con la declaratoria de legalidad 

de huelga; tiene que prolongarse solamente por el tiempo estrictamente necesario e 

indispensable. 

"El pronunciamiento sobre la justicia de la huelga, debera producirse por el juez de 

trabajo dentro de 10s quince dias siguientes a su solicitud, plazo dentro del cual el juez 

debe recabar la inforrnaci6n y pruebas necesarias, incluyendo dicthmenes tecnicos y 

econ6micos del Ministerio de Trabajo y Previsi6n Social y otros relacionados con 



establecer la situacibn econbmica y financiera real del empleador; porque esta sera- 

base para declarar Iq justicia o injusticia del mo~imiento".~~ 

La resolucibn que dicta el juez cuando califica de justa o de injusta la huelga, consiste 

en una resolucibn definitiva, aunque en la legislacion se le denomine auto; debido a que 

se encarga de la resolucion del asunto. 

"En relacibn al auto que declara justa o injusta una huelga, no se encuentra regulado en 

la ley si es susceptible de apelacibn, per0 trathndose de una resolucibn que pone fin al 

conflict0 laboral surgido entre trabajadores y patronos, por analogia se infiere que es 

apelable y del rr~ismo conocera en alzada la Sala de Apelaciones de Trabajo y Previsibn 

Social jurisdicciona~".~~ 

2.3. Fundamentos constitucionales 

De conformidad con la Constitucibn Politica de la Repllblica de Guatemala, promulgada 

por la Asamblea Nacional Constituyente del 31 de mayo de 1985, se contempla el 

ejercicio del derecho de huelga, tanto para 10s trabajadores del sector privado como 

tambi6n para 10s trabajadores del sector publico; llegando al extremo que concibe a 10s 

mismos como garantias constitucionales en cuanto al trabajo. 

29 Ibid, pbg. 124. 
30 Ibid, pbg. 127. 



De forma efectiva, el Articulo 104 de la Constitucion Politica de la Repliblica d 

Guatemala, determina el derecho de huelga para 10s trabajadores del sector privado, 

mientras que el Articulo 116 del mismo cuerpo legal, deterrnina ese mismo derecho 

para 10s trabajadores del sector publico. 

Es de importancia selialar que no se cita mas limitation al ejercicio del derecho de 

huelga para 10s trabajadores del Estado, que la atenci6n de 10s servicios pliblicos de 

carActer esencial, ya que en caso de huelga declarada legal; 10s servicios pliblicos 

esenciales no tienen que interrumpirse. 

Por ende 10s tribunales de trabajo, tienen la obligacion de normar las condiciones en 

que se tiene que desarrollar la paralizaci6n de las actividades, siendo inferible que en 

ninguno de 10s casos la Constituci6n Politica prohiba la huelga, sino solamente limite el 

ejercicio del derecho. 

2.4. Importancia 

"De conformidad con la historia, dentro del sistema individualista liberal del siglo XIX, la 

huelga y la coalici6n fueron considerados delitos, en tanto que alteraban el libre 

ejercicio de las fuerzas econ6micas1 violentando las libertades de trabajo, comercio e 

indu~tria".~' 



-

Dentro de un dificil proceso que vario en cada pais, la huelga se fue imponiendo com 

un hecho tolerado por las autoridades politicas; que tuvieron que terminar por 

reconocerlo como la libertad de 10s trabajadores para no trabajar. 

Pero, se le regulo tambien, como un grave incumplimiento a la obligaci6n de prestaci6n 

de servicios que como violacion, el contrato de trabajo autorizaba el despido, asi, lo 

patronos contaron con el derecho para sustituir a 10s huelguistas; con trabajadores 

nuevos dispuestos a laborar. 

De conformidad con el r6gimen juridico imperante, la libertad de 10s trabajadores para la 

suspension de labores en 10s centros laborales, no lograba impedir que el patron0 

reanudara las actividades con un nuevo personal, ni tampoco existia el derecho para 

llevar a cab0 la reclamaci6n de 10s salarios caidos, debido a que juridicamente se 

pensaba que la suspension del trabajo; se debia a la culpa de 10s mismos obreros 

huelg uistas. 

De esa forma, se neutralizaron 10s efectos de la huelga, y por ultimo la presi6n de 10s 

trabajadores y las constantes luchas que inclusive sig~iificaron perdidas de vidas 

humanas, alcanzando de esa forrna transformar el carActer antidemocratico del r6gimen 

liberal, convirtiendo a la huelga en un derecho constitucional de las coaliciones obreras, 

y m8s recientemente en la epoca contemporAnea; de 10s sindicatos. 



2.5. Caracter de la huelga 

Es de irr~portancia el planteamiento de una disyuntiva, relacionada con la problematica 

de relacionar la huelga o de respetarla como una garantia en beneficio de 10s 

trabajadores. 

Por ello algunas corrientes de la doctrina seiialan que la huelga no puede explicarse 

como un regimen privado de defensa, debido a que la misma se encuentra orientada a 

alcanzar la justicia social, a traves de la fuerza concertada del trabajo, y por ello la 

huelga es constitutiva de un mecanismo de defensa de elevacidn de las condiciones del 

trabajo en beneficio del interes colectivo, y por ello es tambien faltar a la verdad que se 

seiiale que la existencia de la huelga es representativa de la autorizacion de la defensa 

contra la estabilidad econdmica de 10s patronos, debido a que sus efectos tambi6n 

tienen repercusion en el interes de 10s trabajadores, quienes privados de percibir sus 

sueldos saben con claridad hasta donde pueden encargarse de la promocion de sus 

reivindicaciones; debido a que la huelga no consiste en una forma para la liquidacibn al 

patrono. 

Lo que definitivamente consiste en una manera de violencia, es la explotacion del 

esfuerzo ajeno a la represibn de las organizaciones de trabajadores; sin asegurar 

ningh derecho de defensa. 



Casos que se califica de forma anticipada la justicia de la huelga 

En relacion a ello, tiene especial relevancia que el Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del 

Congreso de la Repliblica de Guatemala regula en el Articulo 242: "Es justa la huelga 

cuando 10s hechos que la motivan son imputables al patrono, por incumplimiento de 10s 

contratos individuales o colectivos de trabajo o del pacto colectivo de condiciones de 

trabajo o por la negativa injustificada a celebrar este liltimo u otorgar las mejoras 

econdmicas que 10s trabajadores pidan y que el patrono est6 en posibilidades de 

conceder. Es injusta la huelga cuando no concurre ninguno de estos motivos. 

Si la huelga se declara justa, 10s Tribunales de Trabajo y Prevision Social deben 

condenar al patrono al pago de 10s salarios correspondientes a 10s dias en que 6stos 

hayan holgado. Los trabajadores que por la naturaleza de sus funciones deban laborar 

durante el tiempo que dure la huelga tendrhn derecho a salario doble. 

Si la huelga legal se declara injusta, 10s trabajadores que hayan holgado no tendran 

derecho a salario por el tiempo que durare la huelga y 10s que hubieren laborado no 

tendrhn derecho a salario doble". 

El Articulo citado, determina en forrna anticipada 10s casos en 10s que el juez de trabajo 

tiene que encargarse de declarar la justicia de la huelga, y 10s casos en 10s que el juez 

se encuentra bajo la obligacion de declarar la justicia de la huelga; y ellos son 10s 

sig uientes: 



Por incumplimiento de 10s contratos individuales o colectivos de trabajo. 

b) 	 Por incumplimiento del pacto colectivo de condiciones laborales. 

c) 	 Por la negativa injustificada a la celebraci6n del pacto colectivo de condiciones 

de trabajo, que se encuentra establecido en el Articulo 51 del C6digo de Trabajo, 

Decreto 1441 del Congreso de la Repliblica de Guatemala. 

La legislacion laboral, en el Articulo 386 preve que en el caso de incumplimiento del 

pacto o del convenio de condiciones de trabajo, en donde 10s trabajadores afectados 

por el incumplimiento puedan declararse en huelga sin agotar 10s procedimientos de 

conciliacion; dando lugar al surgimiento de un conflict0 colectivo extraordinario. 

2.7. 	 Consecuencias de lajusticia y de la injusticia de la huelga 

De conformidad a la resoluci6n de fondo que el juez laboral disponga en relaci6n a la 

justicia o injusticia de la huelga, son las siguientes: 

a) 	 Si la huelga es declarada justa: las consecuencias, se remiten a la imposition al 

patron0 de la obligaci6n para la suscripci6n del pacto colectivo de condiciones de 

trabajo, y de conformidad con el caso, tambien es obligatorio el pago de 10s 

salarios que hayan sido dejados de percibir por 10s empleados durante todo el 

tiempo en que se haya producido la holganza. 



b) 	 Si la huelga es declarada injusta: las consecuencias no son gravosas para e 

empleador, debido a que no son impuestas bajo la obligaci6n de que se celebre 

un pacto o convenio alguno, de conformidad con el caso, y tampoco queda 

obligado a cancelar 10s salarios dejados de percibir por 10s trabajadores durante 

el tiempo que halla durado la holganza. 

En dicho caso, 10s trabajadores aunque pierden 10s sueldos del tiempo que holgaron, se 

deben encargar de la conservaci6n de su estabilidad laboral, debido a que las 

relaciones o contratos laborales, no se tienen que ver afectados por la declaratoria de 

injusticia de la huelga; y solamente se otorga una suspensi6n colectiva completa de 10s 

contratos de trabty'o. 

2.8. 	 Limitaciones al ejercicio del derecho de huelga 

De acuerdo a la legislacion laboral guatemalteca, las limitaciones impuestas al ejercicio 

del derecho de huelga, son constitutivas de una limitante impuesta a deterrninadas 

actividades laborales, en deterrninadas situaciones o circunstancias, o sea, que en 

ningon caso se tiene que entender a una lirnitaci6n como una prohibici6n del ejercicio 

de un derecho de huelga, debido a que en la medida que ello se quiera ver de esa 

forrna; se viola una garantia fundamental de carbcter constitucional como lo es el 

derecho de huelga para 10s trabajadores del sector pQblico. 

En materia de 10s servicios laborales, se establecen tres limitaciones sin hacer mencion 

al caso de la supresi6n del derecho de huelga, y se encargan de llevar a cab0 una 



supresion del derecho de huelga; constituyendo en su lugar la figura del arbitraj 

obligatorio. 

Las tres limitaciones que se encuentran reguladas en el Artlculo 243 del Codigo de 

Trabajo, son las siguientes: 

a) 	 Por 10s trabajadores de las empresas de transporte, mientras se encuentren de 

viaje y no hayan finalizado el mismo: se aprecia el caracter de limitacion que 

impone la ley, debido a que estos trabajadores pueden efectivamente hacer uso 

de su derecho de huelga; siempre y cuando no se encuentren de viaje. 

b) 	 La encaminada a 10s empleados de clinicas y hospitales: a1 no ser proporcional 

el personal necesario para evitar la suspensibn de 10s servicios, sin ocasionar un 

daAo grave y de carhcter inmediato a la salud y a la economia pljblica. 

En dicho caso, se puede comprobar que existe la limitante a la aplicacibn de 

deterrninadas situaciones o circunstancias y en ningljn caso hay prohibition, debido a 

que el ejercicio de la huelga se encuentra bqjo la lirnitacion de 10s trabajadores 

solamente y en relacibn a 10s mismos no se puede garantizar la suspensibn de 10s 

servicios indicados, o sea, que si estos empleados aseguran a1 juez laboral, que 10s 

servicios se mantendran atendidos; y entonces pueden ejercer sin ninguna limitacion su 

derecho de huelga. 



Las fuerzas de seguridad del Estado de Guatemala: cuando se trata de algun 

de 10s servicios antes seiialados, el tribunal que tiene conoci~niento del conflict0 

previamente a la resolucion de la solicitud a que se refiere el Articulo 394 del 

Codigo de Trabajo, y solamente cuando se hayan llenado 10s requisitos legales 

necesarios para el pronunciamiento sobre la legalidad de la huelga, puede 

presentarse la convocatoria a las partes en conflict0 a una audiencia, que tiene 

que celebrarse dentro de las veinticuatro horas siguientes a las notificaciones 

correspondientes; para que se determine un servicio minimo a traves de turnos 

de emergencia. 

A falta de acuerdo entre las partes, 10s turnos de emergencia tienen que ser fijados por 

decision judicial, dentro de las veinticuatro horas de fracasada la audiencia. 

2.9. Consecuencias de la paralizacion de actividades 

Es de importancia seiialar las consecuencias de la paralizacibn de las actividades 

posteriores a la declaracibn de la ilegalidad de la huelga, debido a que la legislacion 

laboral vigente contempla en su Articulo 244 que despues de declarada ilegal la huelga, 

al no concurrir 10s requisitos necesarios que exige la ley; que 10s empleados no pueden 

holgar. 

"No obstante la prohibicion establecida en la ley, si 10s trabajadores atin en contra de la 

declaratoria de ilegalidad de la huelga por tribunal competente disponen ir a la huelga, 

el tribunal debe, a solicitud del patron0 fijar un t6rmino de veinte dias, durante el cual 



este puede sin responsabilidad de su parte, dar por terminados 10s contratos de 

de todos aquellos trabajadores que se encontraren en ho~ganza".~~ 

De ello, se seiiala que la unica holganza permitida legalmente, consiste en la autorizada 

por el juez laboral competente, una vez satisfechos todos 10s requisitos previstos 

legalmente. 

2.10. Consecuencias de la declaracion de huelga de hecho 

En cuanto a las consecuencias de la declaracion de huelga ilegitima, cuando se 

produce la paralizacion sin haberse previamente instaurado el conflict0 colectivo de 

caracter econdmico-social, la ley deterrnina que el empleador afectado debido a la 

paralizacidn puede encargarse de llevar a cab0 la solicitud por la via incidental, para 

que se declare la ilegitimidad de la huelga; y se autorice la terminacion de 10s contratos 

laborales de todos 10s trabajadores. 

Es necesaria la declaracidn con lugar del trdmite del pronunciamiento judicial, relativo a 

la legalidad de la huelga si no se ha cumplido anteriormente con la fijacion del servicio a 

que es referente. 

Los turnos de emergencia para asegurar la prestacion de un servicio minimo, se tienen 

que determinar entre el veinte y el treinta por ciento del total de 10s empleados de la 

empresa, establecimiento o negocio de que se trate, o bien en 10s casos de huelga 

32 Ibid, pAg. 135. 



gremial de 10s empleados; que tengan igual profesibn u oficio dentro de cada empresa o 

negocio. 

Lo que se preve, es una limitacibn que en ningun caso limita el ejercicio del derecho de 

huelga, sin0 que mas bien se encarga de la reglamentacion y de asegurar la 

continuidad de al menos un minimo de 10s servicios que considera son de indole 

esencial; y por ende no pueden tener ningun tip0 de interrupcibn. 

Ello, es de gran trascendencia en relacion a que permite el ejercicio del derecho de 

huelga; a 10s trabajadores miembros de la seguridad del Estado. Por ende, la 

naturaleza continua de 10s servicios, no justifica la prohibicion del ejercicio del derecho 

de huelga, sino que solamente su limitation en relacibn al tiempo; y a la forma en que la 

misma se puede ejercer. 

2.11. Cierre del local 

Despu6s de que se haya confirmado la declaratoria de la huelga por parte del Tribunal 

de Trabajo de Segunda Instancia, la ley preve en su Artlculo 255 prev6 la clausura de 

10s establecimientos o negocios afectados por la huelga; durante el tiempo que dure la 

misma. 

La importancia de la medida anotada, consiste en que se limita la continuidad de las 

labores y por ende que el empleador pueda encargarse de la contratacion del personal 

interino para la sustitucion de 10s trabajadores que holgan, siendo ello lo que viene a 



desvirtuar el autkntico sentido de la huelga como una forma de presi6n; que 

necesaria es para 10s asalariados. 

2.12. 	 Irrenunciabilidad 

El ejercicio del derecho de huelga, es irrenunciable para 10s trabajadores, per0 esta 

norma general cuenta con una excepcion que se encuentra prevista legalmente, 

especificamente en el Articulo 256 del Codigo de Trabajo, en cuanto a que solamente 

autoriza la renuncia temporal al ejercicio de este derecho y se encuentra plasmada en 

clAusula en la que ambas partes adquieren el compromiso a no ejercer cada una su 

derecho, mientras una de las dos no incumpla 10s terminos del pacto colectivo de 

condiciones de trabajo. 

Lo anotado, significa que esta limitacion voluntaria al ejercicio de cada una de las 

partes, permanece por el tiempo de vigencia del pacto; siempre que no se haya 

incumplido por el patron0 o mediante 10s empleados. 

2.13. 	 Tenninacion 

De acuerdo a lo establecido en el C6digo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la 

Republics de Guatemala, la huelga puede terminar por una de las siguientes causas: 

a) 	 Por declaratoria de justicia o injusticia de la huelga: consiste en la manera de 

terminaci6n mayormente usual de la huelga, debido a que finaliza con el trAmite 



del proceso; cuando el juez dicta la resolution en donde se pronuncia en relacib 

a la justicia o injusticia de la huelga. 

b) 	 Por disposicibn legal: esta manera de terminacion de la huelga se manifiesta 

mediante el arbitraje obligatorio, que preve la terrninacion del procedimiento de 

huelga, en 10s casos en que haya transcurrido el plazo de veinte dias que manda 

la ley, sin que 10s trabajadores den inicio a la misma; y en este caso el asunto 

consiste en el traslado por disposition legal a arbitraje obligatorio. 

c) 	 Por mutuo consentimiento: es la manera de terrninacibn del derecho de huelga y 

puede ser manifestado mediante el arbitraje voluntario, en donde se necesita el 

consenso de ambas partes, o por la aceptacibn expresa del empleador en cuanto 

al reclamo presentado por 10s trabajadores; y se presenta en pocas ocasiones 

constituyendo una manera de restriction del derecho de huelga. 





3. El salario 

El salario, es una prestacion que obtiene el trabajador a carnbio de su trabajo. 

Consiste, en la sumatoria de 10s bienes de contenido monetario, que el empleador se 

encuentra en la disposicion de otorgarle, y que el empleado se encuentra en la 

disposicibn de obtener como minimo; a carnbio del valor intangible consistente en su 

fuerza laboral. 

La legislacibn laboral guatemalteca, parte del principio relativo a que todo lo que el 

empleado recibe de su empleador consiste en un carnbio de su labor, por ende de su 

trabajo; y como contraprestaci6n del mismo. 

En esa forma de analisis anotada, se asume que el empleador no le otorga nada al 

trabajador sin0 es debido al trabajo que haya realizado, debido a que el beneficio o 

prestaci6n que le otorga al mismo; es a consecuencia de la necesidad de tenerlo 

ocupado a su servicio. 

"Los criterios de corte humanista han quedado al margen, es decir, que no forman parte 

del salario ciertos beneficios liberales que, en el marco de mejorar las relaciones 

interpersonales que el empleador otorga a sus laborantes y que consiste en el nuevo 



esquema laboral, en donde el empleador no puede dar prestaciones secundarias si 

que las mismas indefectiblemente se encuentren dentro del concept0 de sa~ario".~~ 

El salario, es la motivacion debido a la cual el empleado acepta aislarse a su libertad 

individual, para encontrarse bajo la sujecion y a la orden de su empleador; durante la 

jornada de trabajo. Consiste en una de las instituciones laborales que tienen caracter 

esencial. 

3.2. Origen del vocablo 

"Deviene de salarium, voz latina que a su vez se deriva de sal, que era antiguamente 

una forma de reconocer pagos. El termino sueldo es una derivation de soldada, que 

equivale a decir el pago que recibia la tropa n . 34 

Diversos son 10s t6rminos que se han utilizado para hacer referencia a este t6mlin0, 

entre ellos se encuentran 10s siguientes: paga, estipendio, mesada, jornal, 

remuneration, retribuci6n, dieta y emonulento. Es de importancia hacer la exclusion, de 

10s terminos honorarios, asesoria y corretaje; debido a que 10s mismos no son de 

contenido laboral. 

"Chicas Hernandez, Ra~ilAntonio. La sentencia en el juicio ordinario laboral, pag. 50. 
34 Ibid, pag. 59 

54 



Los terrninos mayormente utilizados son sueldo y salario, y 10s mismos son sindnimos 

su diferenciacion realmente es bien subjetiva. 

3.3. 	 Definition legal 

El Articulo 88 del Cddigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repi~blica de 

Guatemala regula: "Salario o sueldo es la retribucidn que el patrono debe pagar al 

trabajador en virtud del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacidn de trabajo 

vigente entre ambos. Salvo las excepciones legales, todo servicio prestado por un 

trabajador a su respectivo patrono, debe ser remunerado por este. 

El cdlculo de esta remuneracidn, para el efecto de su pago, puede pactarse: 

a) 	 Por unidad de tiempo (por mes, quincena, semana, dia u hora); 

b) 	 Por unidad de obra (por pieza, tarea, precio alzado o a destajo) y; 

c) 	 Por participation en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono, per0 en 

r~ingljncaso el trabajador debera asumir 10s riesgos de perdidas que tenga el 

patrono". 



3.4. Funciones 

De forma inadvertible, el salario cumple con diversas funciones. Si se le analiza desde 

el punto de vista contractual, consiste en la contraprestacion que el empleado recibe a 

cambio de su trabajo. Para el trabajador, el salario cumple con una funcion primordial, 

debido a que es constitutive de su Qliico sustento o forma de vivir, ya que la mayoria de 

la poblacion guatemalteca es asalariada; y se encuentra bajo la dependencia de un 

sueldo. Dicha dependencia general del salario hace que, puedan ser bajos 10s salarios 

de tip0 individual, ya que la suma total de 10s salarios de un entorno; tiene un impact0 

bien significativo dentro del desenvolvimiento de la econorr~ia del lugar. 

Los salarios, son representativos de un costo mas para la gerencia empresarial, y su 

porcentaje se encuentra bajo la dependencia de la actividad economics; desde un diez 

hasta un cincuenta por ciento. 

Para las relaciones laborales de una empresa y para 10s departamentos de produccion, 

el salario cumple con una funcion de incentive; para el rendimiento que lleva a cab0 el 

trabajador. 

Esa funcibn, cuenta con tanta importancia, per0 en la actualidad no ha sido 

debidamente desarrollada en 10s paises que todavia mantienen una postura legal rigida 

en relacion al salario, y ello es debido a la posibilidad de que el mismo se eleve o bien 

que baje; en funcion de la produccion que lleve a cab0 el trabajador. 



A exception del fenomeno externo de las mejoras salariales, es de importancia el 

increment0 de la produccion. Por ende, tiene que existir el mayor grado de 

individualization, para asi poder premiar al buen empleado y no a aquel que no lo 

merezca. 

Las promociones salariales que buscan la promotion de la productividad, a veces son 

desestimulantes, debido a que para el trabajador diligente no existe ningun incentivo de 

mejoramiento en relacion a su rendimiento; para la justificacion de la actitud displicente 

de un ma1 trabajador. 

La infacion, lesiona de forrna severa 10s salarios, debido a que 10s aumentos de 

sueldos no otorgan una respuesta directa a los factores productivos o de mercado; sino 

mhs bien a una adecuacion del poder adquisitorio de 10s trabajadores. 

"Durante las etapas inflacionarias, en 10s pactos colectivos se busca proteger el poder 

efectivo del salario. La indexacion del salario, es una pretension que se reclama por 

parte de 10s trabajadores. Otras variantes que se implementan en el medio, son la 

homologacion de un salario base a la llamada canasta bhsica familiar o la fijacion de 

aumentos salariales, en la medida que 10s productos o servicios de la empresa suban 

de p r e ~ i o " . ~ ~  

35 Ibid, pBg. 63. 



3.5. 	 Integration y derivacion 

Al presentarse una oferta laboral, se seiiala un sueldo en terminos numerarios y 

generalmente ello es aplicado al period0 mensual. Entre otros elementos, esta cifra o 

cantidad viene a ser de 10s elementos decisivos; para que el potencial trabajador seiiale 

o no interes en la oferta. 

El problema de la integracibn y la derivacidn de 10s salarios, es necesario abordarlo 

para determinar el monto de 10s pagos ordinarios e indemnizatorios. El primer0 de 10s 

casos, es referente a n-~bros que de forma separada conforman el salario de un mismo 

trabajador y en el segundo caso, es en lo relacionado a las obligaciones legales que se 

derivan del pago del salario; como lo son 10s descuentos y reservas contables. 

La cantidad que por lo general recibe en cheque el trabajador a fin del mes, o de la 

quincena; es su salario. Los pagos indemnizatorios se llevan a cabo en funcion no de 

lo que se gana por salario mensual, sino por lo que real y globalmente devenga el 

trabajador. 

Forman parte del salario: 

a) 	 El salario ordinario: consiste, en la cantidad mensual que recibe monetariamente 

el trabajador. A dicha suma, se le tienen que aplicar 10s descuentos legales. 



Aguinaldo y bono 14: se reciben en diciembre y julio de cada aiio, integrando el 

salario que devenga el trabajador, per0 que el patron0 le retiene para 

posteriormente ser pagado al .final del period0 anual del aguinaldo o del bono 14; 

o bien previo a la interrupcion de la relacion laboral. El aguinaldo, consiste en un 

pago que el empleado devenga mes a mes, per0 que por imperativo legal el 

empleador se lo reserva para despues entregarselo de manera total en el mes de 

diciembre; cuando se cierra el circulo anual del aguinaldo. El bono 14 es una 

prestacion igual a la del aguinaldo, con la diferencia que su ciclo es de julio a 

junio, y se cancela el quince de julio de cada aiio. Las prestaciones anotadas 

son parte del salario, solamente que pagaderas no cada quincena ni cada mes; 

sin0 que cada ailo. 

c) 	 Las comisiones: cuando 10s servicios del trabajador se trazan de conformidad 

con las ventas de rendimientos o la realizacibn de determinadas labores, se 

denominan comisiones. Se tiene que entender que en esta modalidad, la 

remuneracion no puede en ningun caso ser menor de la del salario minimo. 

d) 	 Prestaciones adicionales en especie: consisten, en las ventajas economicas. No 

se tienen que confundir con el pago en especie del salario ordinario, que la 

legislaci6n laboral guatemalteca permite hasta en un treinta por ciento y de 

conformidad con circunstancias especiales. 

e) 	 Participacion en utilidades: ello es para aquellas empresas que hayan 

implementado este tip0 de salario adicional, ya sea de forma voluntaria o como 
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producto de un pacto colectivo. Consiste, en una prhctica poco comrin en 

sociedad guatemalteca. 

Gratificaciones: no es dable la determinacion, de cuando el pago es a cambio 

del servicio y cuando obedece a un animus donandi, que sea liberalmente 

otorgado por el patrono. 

Tambien es de importancia selialar, que no forman parte del salario: 

a) 	 Las horas extraordinarias: son aquellas, consistentes en el pago que el 

empleador hace por tiempo adicional al que haya sido convenido; y en el que el 

trabajador tiene a su disposicibn para la ejecucion de un trabajo. 

Son una extension del salario por extension del tiempo, per0 no se pueden tomar en 

consideration como una parte del salario. Se puede suponer que el trabajador tiene 

otro trabajo inmediato a la termination de su trabajo regular y dicho pago consiste en el 

pago o sueldo de otro empleo. Las horas extraordinarias, son eventuales y con 

carhcter de excepcidn, y por ende ningun trabajador las pueden incluir como su salario 

regular. El pago de las horas extraordinarias es parte del ingreso total, cuando se 

hayan laborado y se hace efectivo de forma conjunta con el pago del salario regular. 

Cuando un trabajador no labora horas extraordinarias, el empleador solamente se 

encuentra obligado a pagar el salario bhsico. 



Aunque lo devengado por concept0 de horas extraordinarias no forma parte del salari uC.""al.3 

regular, se tiene que incluir dentro del promedio de la indemnizacion, de acuerdo a lo 

regulado en el Articulo 93 del Cbdigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la 

Republics de Guatemala. 

Para llevar a cab0 el dlculo de la indemnizacion, se tiene que obtener el promedio de 

10s ultimos seis meses de salarios ordinarios y extraordinarios; y ello tiene que llevarse 

a cab0 como referencia de lo que devengb el trabajador en total. 

La indemnizacibn tiene que responder a la expectativa de lo que el trabajador venia 

devengando en promedio, y si laboraba horas extraordinarias era debido a su misma 

necesidad de recibir un mejor sueldo. Por ende, el pago indemnizatorio tiene que 

responder a la cantidad por la que el laborante trabaj6 horas adicionales a 10s maximos 

determinados legalmente. 

b) 	 Vacaciones: cuando las horas extraordinarias eran 10s salarios devengados por 

el empleo adicional que tenia el trabajador a la terminacibn de su empleo regular, 

las vacaciones consisten en 10s salarios correspondientes al periodo anual 

obligatorio de descanso del trabajador. Ello, consiste en el salario del periodo 

de descanso. Las vacaciones originalmente no se pagaban, debido a la 

dispensa existente del trabajo durante ese periodo. Si no se disfrutan por la 

terminacibn del contrato de trabajo, lo que sucede es un reconocimiento 

monetario del derecho que le venia acumulando el trabajador una indemnizacion. 



caso de 10s septimos dias, que no son mas que 10s sueldos correspondientes a 

ese dia semanal de descanso. 

El patron0 lleva a cab0 un pago direct0 a su trabajador, durante las jornadas laborales y 

durante las horas extraordinarias que se laboren. Ello, consiste en una aplicaci6n civil 

del principio de las contraprestaciones directas. Pero, la normativa laboral le impone al 

trabajador la obligacion de pagarle a1 trabajador el suelo por 10s periodos de receso o 

descanso que la circunstancia misma del trabajo lo obliga. 

d) 	 Viaticos: son constitutivos de las erogaciones o pagos que se le otorgan al 

trabajador, per0 no a cambio de sus labores, si no que consisten en montos que 

se le otorgan para sufragar o reponer gastos de traslado, transporte, alojamiento, 

alimentos y otros similares, cuando terlga que llevar a cab0 sus labores fuera de 

su residencia habitual. 

Los viaticos, son gastos extraordinarios en que va a incurrir o incurrira el trabajador para 

llevar a cab0 sus actividades; y su entrega no es mas que el resarcirrliento de esos 

gastos. 

Los empleados, 10s reciben en dinero o en especie, no para su beneficio ni para el 

enriquecimiento de su patrimonio; sin0 como una forma necesaria para el deserrlpefio 

de sus funciones. El tratamiento que fisicamente se da a 10s viaticos, difiere de 10s 

gastos por concept0 de mano de obra. 



Se tiene que entender que los viaticos constituyen un pago esporadico o 

en todo caso se tiene que llevar a cab0 el pago en funcion directa a 10s gastos 

sefialados. Cuando, por el contrario se presentaren viaticos con caracter de 

permanencia, pagados de forma regular y sin relacionarse a gastos concretos de los 

cuales el empleado goza de libertad para la disposicion de ellos y no se encuentran 

afectos a una finalidad especifica; entonces dicho pago si se comprenderia dentro del 

salario. 

Para hacer la diferencia de 10s viaticos con las ventajas economicas, se sostiene que 

10s primeros consisten en una erogacion para llevar a cab0 el trabajo; y las segundas 

consisten en la ejecucion del trabajo. 

e) 	 Gastos de representacion: las erogaciones con caracteres similares a 10s 

viaticos. Son erogaciones vinculadas con prestaciones de un servicio, para el 

increment0 de las ventas y atencion a 10s clientes. El trabajador tiene que 

mostrar el gasto incurrido para solicitar su reintegro o llevar a cab0 el gasto 

dentro de las limitaciones o instrucciones que le son formulados por el patrono. 

Los pagos llevados a cab0 por el patrono por asuntos de liberalidad, siempre que Sean 

en forma espontanea y esporadica, no tienen que ser constitutivos de parte del salario. 

Cuando, por el contrario, en el centro de labores se ha constituido en una practica reglar 

una deteminada prestacion, se cristaliza un derecho adquirido por parte de 10s 

trabajadores. 



3.6. 	 Fijacion del salario 

El salario puede calcularse segljn las caracteristicas de la ernpresa, centro de labores o 

institucion en donde el laborante se encargue de prestar sus servicios. 

a) 	 Unidad de tiempo: consiste en la forma mas comljn de contratacion. Se 

considera la manera tradicional de la contratacion de trabajo. Lo mismo, 

obedece a que es la forma o manera mhs comljn de la medici6n del salario, 

debido a que de manera cronol6gica fue la primera variante que se aplic6 de 

forma genkrica. En 10s comienzos del derecho laboral, las circunstancias de la 

contrataci6n laboral eran peculiares ya que eran de explotaci6n y de abuso. 

Durante la kpoca hlgida de la Revoluci6n Industrial, la mano de obra era bastante 

abundante y poco apreciada; siendo el personal utilizado un complemento humano del 

maquinismo. Su entrenamiento era bien bajo y su capacitaci6n casi nula. 

Con el avance general de la civilizaci6n1 la clase trabajadora fue desarrollando a escala 

individual, su mismo potencial. Ademas, se implementaron programas de aprendizaje y 

se elev6 ostensiblemente el nivel cultural de 10s trabajadores. La mecanica de la 

divisi6rr del trabajo, fue abriendo nuevas oportunidades a 10s laborantes especializados 

en alguna rama especifica. 



presentaron nuevas maneras que toda la legislaci6n del trabajo tiene que tomar en 

consideracion, para la incorporaci6n a sus nomas. 

Las unidades de tiempo, para efecto de pago del salario y segun esta modalidad son: 

por mes, por quincena, semana, dia y hora. 

-	 Por mes: el plazo mhximo para el pago de sueldos es de un mes. Ello es 

impuesto, tanto por la praxis como tambien por la ley. El sistema economico 

guatemalteco, se encuentra estructurado sobre la base temporal mensual 

consistente en cuotas mensuales del colegio, abonos mensuales del menaje y 

rentas mensuales de alquiler; y por ende el trabajador se encuentra inmerso en 

algun tipo de esas obligaciones. 

Pero, tambikn la ley establece que el plazo para el pago del salario no puede ser mayor 

de una quincena para 10s trabajadores manuales; ni de un mes para 10s trabajadores 

intelectuales. 

Lo anotado, consiste en una de las formas mas comunes y sencillas del pago de 10s 

salarios. Lo pactado mensualmente, se tiene que pagar al final del mes, agreghndose 

en su caso; las horas extraordinarias. En relacibn a 10s septimos dias y asuetos, 10s 

salarios mensuales y quincenales, abarcan 10s pagos de 10s skptimos dias y asuetos 

que hayan correspondido a ese mes. 



del pago mensual, a excepci6n que el pago se lleva a cab0 cada catorce dias. 

Debido a que es un cdmputo bisemanal, es bien comljn que se abarquen 

periodos traslapando un mes que termina con uno que comienza. 

-	 Por hora: es de importancia tomar en cuenta que el concept0 de fijaci6n del 

salario difiere de la epoca de pago, y de esa manera, aunque la fijaci6n sea por 

una hora, el pago tiene que comprender un periodo mayor; siendo el mismo 

semanal o quincenal. 

En 10s casos anotados, el salario pagado por quincena, se encontrarh bajo la 

dependencia de lo que se haya convenido y procederfr cuando el trabajador se 

encuentre bajo las 6rdenes del empleador. En el caso de pago por dia o por hora, el 

salario que procede va a depender de 10s dias y de las horas que se hayan laborado. 

Es por ello, que se tiene que llevar un control detallado de 10s rubros que ejecute el 

trabajador al final del periodo semanal o quincenal. 

En 10s listados se tienen que insertar 10s controles de unidades ejecutadas por 10s 

trabajadores. La fijaci6n del sueldo por dia y por hora, es la manera mas comlin en 

determinado tip0 de actividades, como lo son 10s trabajos de construcci6n y otros en 10s 

que se tiene que llevar a cabo un seguimiento diario; de las horas laboradas por el 

trabajador. Los listados separan 10s rubros, de lo que el trabajador gana por dial por 

hora extra y por septimo dia. 



En una quincena normal se tienen que reportar doce dias laborados y dos s6ptimos 

dias, siendo el rubro de horas extraordinarias el mas variable dependiendo de las que 

se hayan laborado. 

Algunas de las instituciones principales, tienen como unica o principal destinataria esta 

forma de negociacibn. Las jornadas maximas de trabajo y las horas extraordinarias 

solamente pueden tener sentido cuando la base de la negociacion laboral es en 

determinados intervalos de tiempo. En similar situacion, se encuentran 10s salarios 

minimos que en terminos generales se fijan por hora o por dia y que en otras 

modalidades laborales no cuentan con mayor sentido a pesar de que se pretenden 

algi~nas f6rm1.1las combinadas, como lo regula el Articulo 85 del Codigo de Trabajo, 

Decreto 1441 del Congreso de la Repliblica de Guatemala. 

b) 	 Unidad de obra: el salario, es determinado por el numero de unidades que 

ejecute el trabajador, de conformidad con la remuneracion fijada por cada unidad; 

e independientemente del tiempo tomado en producirse. Se le denomina 

tambi6n trabajo a destajo. 

"Se aleja de la clhsica figura laboral y se orienta hacia el campo de lo civil. El salario 

minimo, es de mas dificil fijacion, toda vez que, a diferencia del factor tiempo, el factor 

productividad es variable. En otras legislaciones se incluye un salario base de garantia 

en caso la produccion decreciere por causas no imputables al trabajad~r".~~ 

36 De la cueva. Ob. Cit, p8g.100. 



la productividad del empleado y por otra se establecen salarios sobre una base que 

consideran mds justa de manera proporcional a la produccibn. Pero, las entidades 

laborales, objetan esta variante por diversos motivos al fomentar una competencia 

innecesaria entre 10s trabajadores. 

La contratacion por unidad de obra admite una serie de subvariantes, dependiendo de 

las caracteristicas propias de cada quehacer laboral. 

c) 	 Por tarea: a pesar de que no es comun, esta modalidad ocupa un puesto 

diferencial debido a sus mismas caracteristicas, que abarcan elementos de las 

variantes anteriores: unidad de tiempo y unidad de obra. Al fijarse una tarea, se 

estdn estableciendo pardmetros de tiempo y de obra. 

La legislacibn guatemalteca, no contiene ninguna definicion al respecto, per0 se tiene 

que entender como la obligacibn del trabajador de llevar a cab0 determinada cantidad 

de obra o trabajo; dentro del periodo de tiempo establecido para el efecto. El 

elemento primordial, es el trabajo llevado a cab0 y el tiempo viene a ser un factor 

secundario. De esa manera, si en el lapso originalmente convenido no se ha concluido 

la tarea, el trabajador tiene que concluir, comprendi6ndose ese tiempo adicional como 

parte de la misma tarea y por el contrario, cuando el trabajador termina antes del 

periodo; representard para 61 un ahorro de tiempo del que puede disponer con libertad. 



-

d) 	 Por comisibn: se entiende, que es la forma de salario consistente en que el 

trabajador recibe un porcentaje sobre cada una de las operaciones que lleva a 

cab0 en beneficio de su ernpleador. De esa nianera, se tiene que convenir el 

pago que se utiliza generalmente en el comercio. 

La legislacidn guatemalteca desarrollo de forma escueta lo relacionado al pago por 

comisi6n. Es mhs, ni siquiera se encarga de mencionar este t6rmino sin0 que en vez 

utiliza y menciona el tbrmino de utilidades; ventas o cobros que haga el patrono. 

Las ventas o cobros las puede hacer y de hecho las hace el mismo trabajador. El 

Articulo 92 repite 10s mismos conceptos, al sefialar que si el salario consiste en 

participaci6n en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono; se tiene que 

sefialar una suma quincenal o mensual que tiene que recibir el trabajador. 

El t6rmino comisidn tiene una adici6n mercantil. El Articulo 303 del C6digo de Trabajo, 

Decreto 144.1 del Congreso de la Republica de Guatemala regula: "Las Salas de 

Apelaciones de Trabajo y Previsi6n Social conocen en grado de las resoluciones 

dictadas por 10s jueces de Trabajo y Previsi6n Social o por 10s Tribunales de Arbitraje, 

cuando proceda la apelacibn o la consulta". 

La ley no contempla un ingreso de lo que deba percibir el trabajador por comisi6n, ya 

que este depende de muchos factores: el ingreso regular, no se permite al salario 

minimo sino que a otro concept0 ya que debe ser proporcionada a las necesidades de 

6ste; y al monto probable de la participaci6n que le llegue a corresponder. 
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De conformidad a la naturaleza de la actividad empresarial, la retribuci6n de comisiones 
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puede ser mixta, es decir, que sumado a la comision se entregue una base o cantidad 


fija; la cual garantice incluso el salario minimo. 


Las comisiones pueden ser directas o indirectas, actuales o futuras. Las directas, 

consisten en aquellas que se obtienen de operaciones concertadas de manera personal 

entre 10s trabajadores y 10s clientes; las indirectas, son provenientes del cliente ya 

tratado por el empleado o por las personas comprendidas en el Area o circuit0 fijado por 

el empleador, para que el empleado lleve a cab0 en ella su actividad. Las comisiones 

actuales, son las que se reciben una exclusiva vez y por mes, y las comisiones futuras 

suelen ser correspondientes a operaciones de tracto sucesivo. 

En conclusi6n, la comisi6n es aquella cantidad fija adicional que se les entrega por las 

ventas llevadas a cabo, sin que varie el complemento de un salario base 

preesta blecido. 

En la legislaci6n guatemalteca, se dispone que en todo caso tiene que seiialarse un 

salario mensual, a reserva de completarse con lo que resulte de la liquidacibn; y que 

esta tiene que cuantificarse al menos anualmente. 

3.7. Clases de salarios 

No hay consenso en 10s distintos textos de la doctrina, en relaci6n a las distintas clases 

de salarios. Lo que en unos se define como salario indirecto, no es exactamente lo 



mismo en otro ensayo. Por otro lado, en el aspect0 legal no se reporta mayor utilidad 

en relacion a la distinci6n de 10s diversos tipos de salario, toda vez que el articulado es 

correspondiente a casi solo lo relacionado con el sueldo como un todo. 

a) 	 Salario nominal: en la mayor parte de 10s casos, cuando a una persona se le 

pregunta cudnto gana, tiene que responder de inmediato una cifra numkrica y 

ello puede ser entendido como el salario nominal. Consiste, en un concepto 

simple que se encuentra desprovisto de otro tip0 de consideraciones y en el que 

no se incluyen otros rubros que integran de fonna global la remuneracibn. En 

otro sentido, m8s de corte econ6mico, por salario nominal se entiende lo que 

gana el trabajador independientemente de su poder adquisitivo. 

b) 	 Salario real: abarca la totalidad de la retribucidn del trabajador. Ello significa, 

que wntiene el salario nominal m8s 10s beneficios colaterales. Ese concepto, 

m8s que el nominal, es de utilidad para el empresario para la determinacion del 

autkntico costo de su mano de obra. Tambikn, cabe la acepcion de tip0 

econ6mico por la que salario real se entiende lo que adquiere el trabajador con lo 

que devenga, o sea relacionado con el poder adquisitivo de la moneda. 

c) 	 Salario efectivo: consiste en el salario nominal menos 10s descuentos, o sea lo 

que en mano recibe el trabajador en cada period0 de pago. El salario efectivo, 

se diferencia del salario nominal; en que en kste Oltimo aOn no se han operado 

10s descuentos legales. 



d) 	 Salario directo: consiste, en lo que el empleador entrega y el trabajador 

de manera directa y tangible. Es contrario, al salario directo, que abarca una 

serie de beneficios no comprendidos en la prestacion principal, como lo son las 

ventajas econbmicas, 10s seguros, las rebajas en consumos y las bonificaciones. 

e) 	 Salario promedio: en un sentido matematico, consiste en el product0 de 10s 

ingresos de 10s ultimos meses, tanto ordinarios como extraordinarios, asi como 

de las comisiones y otros beneficios cuantificables. Pero, en un context0 legal, el 

concept0 de salario promedio, que es de utilidad y de base para la proyeccion del 

pago de la indemnizacibn, abarca la sums de todos 10s salarios ordinarios y 

extraordinarios, asi como por las partes mensuales del aguinaldo y del bono 14 

de 10s ultimos seis meses, dividido por seis. 

f) 	 Salario en dinero y en especie: el primero, es relativo a aquel que se recibe en 

moneda de curso corriente. Se contrapone a1 salario en especie, que abarca 

otros valores o beneficios que no son moneda. 

El Articulo 90 del Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repdblica de 

Guatemala regula: "El salario debe pagarse exclusivamente en moneda de curso legal. 

Se prohibe pagar el salario, total o parcialmente, en mercaderias, vales, fichas, cupones 

o cualquier otro signo representativo con que se pretenda sustituir la moneda. Las 

sanciones legales se deben aplicar en su maximum cuando las ordenes de pago sblo 

Sean canjeables por mercaderias en determinados establecimientos. 



Es entendido que la prohibicion que precede no comprende la entrega de vales, ficha 

u otro medio analog0 de cbmputo del salario, siempre que al vencimiento de cada 

period0 de pago el patrono cambie el equivalente exacto de unos u otras en moneda de 

curso legal. 

No obstante las disposiciones anteriores, 10s trabajadores campesinos que laboren en 

explotaciones agricolas o ganaderas pueden percibir el pago de su salario, hasta en un 

treinta por ciento del importe total de 6ste como m~ximum, en alimentos y demas 

articulos analogos destinados a su consumo personal e inmediato de 61, siempre que el 

patrono haga el suministro a precio de costo o menos. 

Asimismo, las ventajas econbmicas, de cualquier naturaleza que Sean, que se otorguen 

a 10s trabajadores en general por la prestacion de sus servicios, salvo pacto en 

contrario, debe entenderse que constituyen el treinta por ciento del importe total del 

salario devengado". 

g) 	 Salarios minimos: "Dentro de la concepcibn general del derecho laboral, el tema 

de 10s salarios minimos ocupa un lugar preponderante. Una de las principales 

aspiraciones de todo ordenamiento laboral; es la obtencibn de salarios que 

permitan una existencia digna del trabajadof. 37 

La Constitucibn Politica de la Repljblica de Guatemala en el Artlculo 102 literal a) 

proclama el derecho social a condiciones econbmicas satisfactorias que aseguren a1 
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trabajador y a su familia una existencia digna; y en el literal b) seAala que cualquier 

trabajo tiene que ser equitativamente remunerado, a exception de lo que al respecto se 

determine legalmente. 

La implementation de salarios minimos, encuentra su fundamento debido a la 

necesidad de asegurar minimos dewrosos a 10s trabajadores. De manera adicional, se 

justifica como un contrapeso a un presunto poder de controlar el mercado por parte de 

10s empresarios. 

Los efectos colaterales de la fijaci6n del salario minimo son diversos y merecen 

atencion muy especial, tomando en wnsideraci6n que de por medio estA el ingreso de 

subsistencia de un gran sector de la poblaci6n. Por otro lado, inmersos en economias 

de altos indices inflacionarios, a veces 10s aumentos de salarios minimos y de 10s 

salarios en general; no son aumentos 10s que existen sino que reajustes. 

El salario nominal se aumenta, per0 tambibn se mantiene o se reduce y el salario real 

es el que en ultima instancia es de importancia. 

3.8. Costo adicional del salario 

A todo empresario, le es de interbs tener conocimiento exacto del costo de su mano de 

obra. Se tiene conocimiento, de que bste no comprende solamente el salario nominal 

sino la wr~tratacion laboral; aunque esos pagos no se lleven al trabajador. 



Estos costos paralelos, definen distintas maneras: costo adicional del 

beneficio marginal y costo social. Es salario indirect0 consiste en pago puntual del 

salario regular de sus laborantes, en donde el empleador queda exonerado de 

cualquier obligacibn adicional. 

La situacibn misma de pagar un salario regular genera otro tip0 de obligaciones, que si 

bien no se incluyen de forma directa, tienen que cumplirse de conformidad con la 

legislaci6n laboral. Esos pagos se encuentran comprendidos o escondidos dentro del 

sueldo regular, y por ende tienen que pagarse en donde corresponde o observarse para 

cuando deba ser el desembolso, aunque no Sean debidos directamente al trabajador 

sin0 que a terceros; per0 por causa y en proporcion al salario pagado. 

3.9. Protection legal 

Por la misma categoria del salario del que depende el sostenimiento de la inmensa 

mayoria de la poblacion, el legislador ha procurado extender una garantia legal que 

asegure al trabajador y a su familia, en primer lugar, la efectiva percepci6n del ingreso y 

adicionalmente otras ventajas. 

Basicamente se trata, por medio de normas legales, de proteger al salario de actos o 

disposiciones que en alguna medida priven al laborante y por extensibn a su familia, de 

recibir su dinero total o parcialmente. 



Las disposiciones pueden dividirse en cuatro categorias, dependiendo de la 

entidad ante quien se busque la proteccibn frente al errrpleador, frente a acreedores del 

trabajador, ,frente a acreedores del empleador y frente al mismo trabajador. 

a) 	 Frente al empleador: este grupo de disposiciones, no persiguen tanto asegurar 

la efectividad del pago como otro tipo de consideraciones, como la fijacibn 

periodica del salario; el establecimiento de salarios dignos y pago en efectivo. 

En primer lugar destaca el establecimiento de 10s salarios minimos. Los articulos del 

103 al 115 del Codigo de Trabajo, regulan este t6pic0, destaandose las denominadas 

Comisiones Paritarias del Salario Minimo, y que se integran mediante representantes 

patronales y laborales, coordinadas por el Ministerio de Trabajo y Previsibn Social. 

b) 	 Frente a acreedores del trabajador: una economia como la guatemalteca, cuya 

fuerza laboral es asalariada, depende del credit0 comercial. Se publican con 

abundancia, anuncios en 10s que se ofrecen ventas. Al solicitar el crkdito, el 

comprador promedio no puede ofrecer otra garantia mas que su mismo salario y 

un fiador. 

En caso de incumplimiento de pago, el acreedor perseguirh alglin bien tangible del 

deudor, ello es, su sueldo. Cuando una deuda excediera al sala~io, el trabajador no 

contaria con el mismo para su subsistencia familiar. 



c) 	 Frente a acreedores del empleador: en todo centro de labores, existe iln pasiv 

laboral que abarca 10s pagos correspondientes a sus trabajadores cuando 

terminan 10s contratos de trabajo. 

Cuando la empleadora tiene problemas financieros, seguramente habrhn varios 

acreedores buscando sus respectivos pagos. Si estos adeudos exceden 10s activos de 

la empresa y presentan un reclamo con antelacion, el pasivo laboral quedara sin ningljn 

respaldo. 

d) 	 Frente al mismo trabajador: algunas medidas son tendientes a brindar proteccion 

al trabajador frente a acciones de el rnismo, ya sea por desconocimiento o por 

irresponsabilidad. 

El Articulo 100 del CMigo de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la Repljblica de 

Guatemala regula: "Los salarios que no excedan de cien quetzales al mes no pueden 

cederse, venderse, compensarse ni gravarse a favor de personas distintas de la esposa 

o concubina y familiares del trabajador que vivan y dependan economicamente de 81 

sino en la proportion que sean embargables. Quedan a salvo las operaciones legales 

que se hagan con las cooperativas o con las instituciones de crbdito que operen con 

autorizacion otorgada de acuerdo con la ley". 

El Articulo 95 del C6digo de Trabajo Decreto 1441 del Congreso de la Repljblica de 

Guatemala regula: "Salvo convenio escrito en contrario, el pago del salario debe 



hacerse en el propio lugar donde 10s trabajadores presten sus servicios y durante las 

horas de trabajo o inmediatamente despu6s de que estas concluyan. 

Se prohibe pagar el salario en lugares de recreo, expendios comerciales o de bebidas 

alcoholicas u otros aniilogos, salvo que se trate de trabajadores que laboren en esa 

clase de establecimientos". 



4. Analisis legal de la inamovilidad laboral, de la huelga y de la proteccion del 

salario 

Es fundamental, el estudio juridic0 de la inamovilidad laboral, de la huelga y de la 

proteccion del salario; para asi plantear 10s asuntos relacionados con la negociacion 

colectiva en el sistema de relaciones laborales. 

Es esencial lo dispuesto por la Constituci6n Politica de la Rep~iblica de Guatemala, per0 

se considera que el prop6sito principal es dejar planteados puntos para fomentar el 

debate y la realizaci6n de estudios doctrinarios y jurisprudenciales relacionados con el 

tematica investigada. 

Se tiene que llevar a cabo, un analisis de la norrnativa vigente para esbozar claramente 

el derecho de la negociaci6n colectiva. Despu6s de ello, es esencial plantear las 

cuestiones de la estructura de la negociacion colectiva y su aplicacion en Guatemala, 

par adentrar al estudio de las condiciones de trabajo, del salario, de la huelga, de la 

inamovilidad del trabajador y de las fuentes del derecho laboral, sujetos negociables y 

eficacia de 10s pactos; asi como tambien de 10s convenios colectivos de condiciones de 

trabajo. 

El conflicto entre capital y trabajo es consustancial a la sociedad industrial, y por ende a 

las relaciones laborales. Los conflictos de intereses, son inevitables en todas las 



sociedades. Existe un cierto paralelismo, entre las relaciones laborales y las 

internacionales. En ambas, tienen que existir reglas dirigidas a la promocion de la 

negociacion, a promover el acuerdo y su cumplimiento y tienen que existir ademas 

reglas dirigidas a la regulaci6n; y al uso de las presiones sociales utilizables por ambas 

partes como armas en el conflicto. 

Debido a la subyacencia del conflicto, es necesario contar con 10s medios necesarios 

para que 10s err~pleadores y trabajadores resuelvan sus diferencias. Pero la 

negociacion colectiva, cumple una funci6n mAs amplia consistente en ser el medio de 

resoluci6n de conflictos. 

La negociacion colectiva es por una parte, una manera de determinar las condiciones 

de trabajo con cierta flexibilidad en relacion a otras normas, y opera alli una traslaci6n a 

al vida econ6mica; consistente en principios que son ampliamente admitidos de equidad 

y justicia social. 

"Se suele exponer la evolution historica de la negociacion colectiva en fi~nci6n del 

resultado de la misma. Las distintas fases van desde la prohibition de la negociacion 

colectiva".38 

Actualmente, es admitida la existencia de pluralidad de centros de producci6n juridica, 

reconociendo con ello las representaciones de 10s trabajadores y empleadores, y ello es 

38 Walter Linares, Francisco. Tratado de polftica laboral y social. Pdg. 58 
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una potestad normativa para la regulacion de condiciones de trabajo; mediante I 

concertaci6n de sus intereses. 

"En un sistema de autonomia colectiva plena, el Estado no debe intervenir en la fijacion 

de las condiciones que han de regir las relaciones entre 10s empresarios y 10s 

trabajad~res".~' 

4.1. lnamovilidad laboral 

Consiste en el derecho de ciertos funcionarios y empleados de no ser despedidos, 

trasladados, suspendidos ni jubilados sino por algunas de las causas previstas en las 

le yes. 

Se encarga de amparar de forma preferente a 10s miembros del poder judicial para que 

sin coaccibn, puedan velar por el derecho de la debida adrninistracion de justicia; 

guiados solamente por su constancia y perpetua voluntad. 

"La inamovilidad laboral, es el derecho que tienen 10s empleados pliblicos a no ser 

separados de sus cargos si no es por causa de mala conducts, ineptitud o negligencia 

en el desempeno de sus funciones, a condition de que se les haya seguido un 

expediente previo, en el cual han de ser oidos, o bien por haber alcanzado la edad de 

su jubi1aci6n".~~ 

39 Ibid, pAg. 60. 
40 Ibid, pAg. 90. 



Se entiende, que la inamovilidad integra un derecho del empleado y una garantia para 

la buena marcha de la administracion, sea nacional o municipal. Es de importancia 

para las distintas ramas administrativas, y presenta una mayor trascendencia; cuando la 

inamovilidad se encuentra referida a 10s funcionarios del poder judicial. 

De conformidad con el principio de estabilidad laboral, en toda relacion laboral salvo por 

via de excepcion el trabajo, tiene que ser presentada en forma normal desde lo puestos 

o cargos normales y permanentes de la empresa; y ademas tiene que existir de manera 

uniforme. 

"La estabilidad, consiste en una garantia contra la privacibn injustificada y la estabilidad 

absoluta, es la que se origina a favor del sujeto que la goza, en relacibn al derecho de 

ser reincorporado en el cargo del cual fue privado por su patron0 sin la autorizacibn 

legal"!' 

La estabilidad laboral es un derecho no patrimonial, andogo al derecho de pertenencia 

a una persona juridica; aquel igual que este, asegura al trabajador el poder de 

permanecer en la empresa. 

Desde este punto de vista, el derecho a la estabilidad se concibe de una mayor 

amplitud, que el derecho al cargo que concretamente se ocupa en un momento dado. 

Consiste en el empleo del trabajador a ser mantenido en 61 mientras no d6 motivos 



justificados y predeterminados en la ley para su despido y dura hasta el fin de su vida 

laboral. 

Es especificamente de derecho publico, debido a que la exigencia de 10s servicios 

pliblicos es perenne, en carnbio, las exigencias tecnicas de la empresa resultan mas 

variables, por lo que el empresario no puede en ningun momento atarse a un 

determinado nlimero de personal, debido, a que en un momento dado; necesita 

cambiar de trabajadores. 

Ello hace, que se limite la estabilidad, per0 tambikn existen otro tip0 de trabajadores a 

10s cuales les alcanza la estabilidad y son 10s efectivos que forman la gran mayoria. 

Para 10s mismos, surge otro beneficio en caso de despido, relativo a que tienen derecho 

a determinada suma en caracter de indemnizacibn. 

"La inamovilidad laboral en el empleo, puede ser absoluta o relativa. La primera, es 

cuando no puede resolver el contrato si no es por alguna de las razones enumeradas 

por la ley, y si, pese a ello, le despide, no se libera con el pago de una indemnizacibn 

sino que le debe reponer nuevamente en el cargo. La segunda, conocida tambikn con 

el nombre de impropia, existe cuando el patron0 puede disolver el contrato sin razon por 

ser parte en el contrato de t r aba j~ " .~~  



4.2. Derecho de huelga 

La huelga, consiste en la suspensibn y el abandon0 temporal del trabajo en una 

empresa, acordados, ejecutados y mantenidos de forma pacifica por un grupo de tres o 

mas trabajadores, una vez que efectivamente se hayan cumplido 10s requisitos legales, 

debiendo ser su finalidad exclusiva el mejoramiento y la defensa frente a su patron0 10s 

intereses economicos que Sean propios de ello y comunes al grupo. 

De la definicion anotada, se puede sefialar que existen elementos de importancia que 

determinan la existencia del derecho de huelga, tal y como la suspension que se 

decreta con ocasion de la misma, y que le permite a 10s trabajadores dejar de cumplir 

con su obligacibn esencial; sin que ello implique la amenaza de que la relacibn de 

trabajo se encuentre afectada. 

En relaci6n a la autorizacion para dejar de trabajar, es esencial seilalar que el ejercicio 

del derecho de huelga, es tendiente solamente a la obtencion de la autorizacibn del juez 

de trabajo para la suspensibn de sus labores, debido a que el cumplimiento de 10s 

requisitos seiialados en la ley, da lugar a que se pueda producir una paralizacibn de 

actividades que se encuentran plenamente amparadas por el juez que tiene 

conocimiento del procedimiento, o sea que de cumplirse con 10s requisitos lo que se 

tiene que juzgar en el auto que se pronuncie en relacibn a la solicitud de 10s 

trabajadores, es solamente la autorizacion para dejar de trabajar; y no asi el fondo del 

asunto que depende de un fallo distinto una vez declarada la huelga. 



De todas las manifestaciones de autotutela juridica que dan un car6cter particularmen 

revolucionario a la vida industrial actual, la ocupacion de 10s lugares de trabajo ha sido 

la mas resistida por el Estado guatemalteco, tanto por 10s patronos y por la doctrina, al 

extremo de que no pocos autores ven en esta nueva forma de la acci6n directa, un 

ilicito. 

Es de importancia recordar, que en un movimiento de ideas parecido a 6ste, se ha 

producido en el reconocimiento del derecho a la,huelga. 

Ese reconocimiento, lesion6 en el primer momento la sensibilidad juridica. En el fondo, 

se ha seiialado que la huelga consiste en el empleo de la violencia, y su reconocimiento 

implica; la autorizacibn dada a una clase social para desbordar el orden legal. 

"Si con un criterio puramente realista y en nombre de ciertas necesidades, la huelga ha 

sido finalmente reconocida como acto licito que no engendra como antes, ni 

responsabilidades civiles ni penales, o por eso se le ocultaba a muchos autores, ya que 

tales hechos constituian el desencadenamiento de dos fuerzas antagbnicas y, en ~jltima 

instancia, la primacia de la ley del m6s fi~erte que el derecho se limitaba a tolerar ante la 

imposibilidad en que se hallaba de prevenirlos y ponerles fin, por 10s medios 

jurisdiccionales ~rdinarios"?~ 

43 Chicas. Ob. Cit, pdg. 120. 



_2__ 

El simil entre la guerra y la huelga, es en buena parte, acertado. La huelga tiene, e 

efecto, muchos de 10s aspectos y de 10s alcances de la guerra. Es una guerra interna, 

la exteriorization aguda, aunque no la mds grave; de la lucha de clases. 

El derecho, consiste en una convencion cuyas reglas deben cumplirse inflexiblemente 

para que el juego de la vida social pueda desarrollarse normalmente, per0 en cambio, 

histbricamente el derecho es una experiencia o, si se quiere; nada mas que una 

pretension de ordenar las relaciones entre 10s hombres. 

No solamente la doctrina sin0 la ley, han aceptado 10s fenomenos del derecho colectivo 

como manifestaciones de las estructuras juridicas, porque el derecho, para las nuevas 

concepciones; es fundamentalmente una experiencia y no una creacion I6gica ni un 

product0 del espiritu especulativo del hombre. Y las huelgas, son fenomenos propios 

del proceso constante de la adaptacion de un sistema de normas, a un orden real al 

que se pretende disciplinar. Encarada de esa forma la huelga y 10s demds fen6menos, 

de autotutela juridical se convierten en una condicibn necesaria para la supervivencia 

de todo orden juridico. 

La prohibicibn de la huelga de manera general seria por ello mismo un grave error, 

debido a que despues de observados estos fen6menosI de la forma corrects, mas que 

un peligro para la sociedad guatemalteca, parece ser una posibilidad para ella; 

consistente en subsistir como un Estado de derecho. 



4.3. La proteccion del salario 

La crisis mundial de las economias, estremece en la actualidad las estructuras sociales 

y juridicas existentes, debido a que la creciente carrera hacia la globalization ha traido 

desajustes laborales; que son innegables para una adecuada proteccion salarial. 

Es de esa forma como se observan, grandes y graves conflictos sociales por despidos 

masivos de trabajadores, reduccibn drastica de las empresas, aparicion de 10s trabajos 

precarios, aumento del horario laboral con mayor esfuerzo del trabajador y con 

reduccibn del salario, buscandose con ello bajar 10s costos, a traves de la tutela del 

Estado, de la utilizacion esporhdica de la contratacibn para enfrentar problemas que 

antes se resolvian con personal para la misma compailia y, toda una gama de 

situaciones que han repercutido de forrna negativa en la regulacibn juri'dica laboral. 

La proteccibn al salario y del trabajo, es una base fundamental del desarrollo y 

bienestar de la sociedad guatemalteca, y en fin de la estabilidad y paz social, siendo la 

problemhtica actual la que ha conllevado severos signos preocupantes en el orden 

social: desempleo, elevado grado de pobreza en inmensas masas de la poblacion, 

carencia de 10s mecanismos de seguridad social, desencadenamiento de un alto indice 

delictivo en las sociedades. 

Se observa claramente, la creciente aparicidn del trabajo informal con salarios bajos, y 

contratacidn de pasantes o personal que se encuentra en formacion para bajar 10s 

costos y que al superar la etapa de aprendizaje, quienes son despedidos y nuevamente 



se ingresan candidatos de ese rubro, siendo ello lo que constituye un atentado 

la normativa laboral de caracter social elemental. 

Lo anotado, genera en el derecho en estudio una desarticulacion de la regulacibn y 

proteccidn social; creandose un autbntico desajuste en el campo de trabajo. 

"En virtud de la globalizacibn creciente, es el trabajador quien debe soportar 10s efectos 

de una modernizacibn o actualizacidn de la relacion laboral, o sea, tiene que aceptar 

cambios sustanciales que conducen a deficientes condiciones laborales consistentes en 

baja remuneracibn, aumento del horario, carencia de seguridad social, labores en dias 

de descanso semanal, eliminacibn de beneficios y prestaciones sociales y alteracibn de 

las relaciones laborales ordinarias para convertirlas en trabajos pre~arios".~~ 

La inadecuada proteccibn salarial genera una pobreza desmedida, que ha llevado a la 

sociedad guatemalteca al terrible azote de la pobreza; y le lleva a extremos nunca antes 

conocidos. 

La reduccibn sustancial de 10s niveles de desempleo, a travbs del establecimiento de 

relaciones laborales adecuadas y perrnanentes, es un factor esencial para la baja de las 

elevadas tasas o porcentajes de inseguridad ciudadana, reduccibn de 10s explosivos 

nlimeros de la desnutricibn, pobreza critica y carencias sanitarias. 

Ibid, p8g. 99. 



-

"El trabajo adecuado y permanente, permite garantizarle al laborante acceso a 

salario digno, a planes de vivienda, a la adquisicion de bienes y servicios, de 

hospitalization, medicinas y seguridad social. De esa misma manera, a servicios en la 

empresa y a disciplinarse, en el uso de 10s implementos de higiene y seguridad en la 

existencia de un lugar de trabajo ade~uado".~~ 

La garantia de proteccion al salario y de una relacion laboral adecuada y estable reside 

en el Estado, debido a que la realidad del campo de trabajo indica que, regularmente, 

existen manejos y vicios que disminuyen los derechos de 10s trabajadores como la 

extensi6n arbitraria de la jornada laboral y pagos por debajo del salario minimo. 

Todo lo anotado, se lleva a cab0 con la finalidad de permitir al sector patronal que eleve 

de manera desmesurada sus ganancias y beneficios, debido a que verdaderamente se 

retribuya el esfuerzo del laborante. Su incumplimiento, produce desequilibrios 

inadecuados que conducen a graves dificultades para el trabajador. 

45 Trueba. Ob. Cit, pdg. 93 





CONCLUSIONES 


1. 	No se consagra el derecho de inamovilidad laboral en beneficio de determinados 

trabajadores, para que al patrono le este prohibido no solamente despedir a 10s 

trabajadores, sino que tampoco pueda trasladarlos o desmejorar su salario, a 

excepcion de aquellos casos en 10s cuales exista justa causa para ello; y asi ello 

tenga que ser calificado previamente por autoridad competente. 

2. 	 No existe proteccion legal al salario, asi como tarrlpoco una adecuada tutela al 

trabajo como hecho social, y debido a ello no se protege a 10s trabajadores y 

trabajadoras contra 10s despidos apoyados en actos llevados a cab0 por parte 

del patrono de forma ilegal, limitando con ello la estabilidad laboral y la existencia 

de salarios justos y acordes al trabajo realizado. 

3. 	 La falta de estabilidad laboral, no permite que se le asegure a 10s trabajadores la 

conservacion de su empleo y la proteccion eficaz del trabajador contra despidos 

arbitrarios para que exista .firmeza en las relaciones laborales, asi como tarnbien 

se asegure la inamovilidad en el trabajo; lo que implica que el trabajador no 

puede ser despedido si no existe una justa causa. 

4. 	 El desmejorarrliento de las condiciones de trabajo sin fundamento. en 10s 

procedimientos establecidos legalmente, no permite la estabilidad en el centro de 

labores ni el pago de salarios justos y ecuanimes para que 10s trabajadores y 



trabajadoras del pais garanticen la continuidad de 10s contratos laborales 

permanencia laboral. 



RECOMENDACIONES 


1. 	Que el Ministerio de Trabajo y Prevision Social mediante la lnspeccion General 

de Trabajo, determine la importancia de la inamovilidad en el trabajo para 

beneficiar a 10s trabajadores y para que de esa forma se le pueda prohibir al 

patron0 que despida a 10s empleados, asi como que tampoco 10s traslade o les 

desmejore su sueldo; a exception de la existencia de una justa causa. 

2. 	 Las Comisiones Paritarias del Salario Minimo, deben dar a conocer la 

inexistencia de protection salarial y la falta de una adecuada tutela laboral como 

hecho social, para proteger a 10s empleados contra despidos que se encuentren 

apoyados en aduaciones llevadas a cab0 por 10s patronos ilegalmente, y que no 

permiten la estabilidad laboral y que se paguen salarios justos; de conformidad 

con la labor llevada a cabo. 

3. 	 El Ministerio de Trabajo, debe seiialar que la inestabilidad laboral actual no 

permite asegurar a 10s empleados la conservacion de su trabajo y que se pueda 

proteger eficazmente al trabajador contra despidos arbitrarios, para que pueda 

existir firmeza en las relaciones laborales; y asi 10s empleados no puedan ser 

despedidos sin una justa causa. 

4. 	 La lnspeccion General de Trabajo, tiene que indicar que el desmejoramiento de 

las condiciones 4aborales sin fundamento legal en 10s procedirnientos 

estipulados, ya que .no'permite que pueda existir estabilidad en 10s centros de 



la continuidad de 10s contratos de trabajo y su debida perrnanencia laboral. 
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