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Decano de la Facultad de Ciencias Jurldicas y Soclales % 21 JUN. 1373 l&
Unkversidad de San Carlos de Guatemala e ————
Ciudad

Seiior Decano:

Atentamente me dirijo a usted para manifestarle que me fue
notificada la providencia de [echa -velntiuno de octubre de mil
fovecicntos noventa y uno, mediante la cual se me designd Consejero
de Tesis del Bachiller Carles Antoalo Zabaleta Méndez, quien desarrolld
el tema "LA NRCOCIACION COLECTIVA Y SU NORMATIVIDAD EN LA LEGISLACION
DEL DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO". En cumplimiento de esa designacibn
procedimos, de comin acuerdo, con el Dachilier Zabaleta Méndez a
establecer loa puntos a desarrollar ¥ contenidos en los cinco capltulos
que lo integran, Luego de esa primera revisidn, se reallzaron algunas
modificaciones en cuante al Indice propuesto a efecto de abarcar cl
dspecto procesal y sus cuestioncs cenexas.

En cinco cupitulos se tratan asxpectos Importantes del Derecho
del Trabajo; en efecto, por la imperatividad de la norma Constitucional,
el primec capftulo lo consagra el autor a analizar los derechos minimos
en la legislacién, relaclonfndolos con 1los derechos  huminos.
Adiclonalucnte se hoce un andlisis del por qué csos dercchos mlnimos,
por comprender los principios qua fnapiran al derecho sustativo, tienden
a coaverticse en ircenunciasbles, El segundo capltulo hace referencia
a log diversos conflictos colectivos de trubajo que pueden surgic en
el centro de trobajo, la naturaleza jurldlien de la convencldn colectiva,
lng formns de pegociaclén y contenido de la ley profesional, Fl tercer
cupleulo s¢ contrae, cn forma exclusiva, al arreglo directo como férmula
do armonizar los intereses del capltal y el trabajo. Se analize, con
fundumento en la ley, las diversas formas de represcntaciédn da laa
partes, fucultades conferldas a los delcgudos y el agotamiento de 1la
via directa. El cuorto capftulo conticne una caumeracldn, concreta,
del procudimiente admlnlstcativo en la vla directa., Ea el dltimo
capfrula del trabajo do tesis el outor hace un andlisla del procedimicnto
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colectivo de caricter econdmico social, al amparo de las normas
proceszles, elaborando, asimismo, una serie de oodelos tendentes a

esquematizar el proceso.

A mi criterio el tema desarrellado merece especial reconocimiento
por lo siguiente: &) con precisién y Ffundamentado ea principios
doctrinrarios informadores del Derecho del Trabajo, el autor previene
sobre el origen, naturaleza y precminencia de los derechos sinizos
reconocidos en nuestra legislacién laboral a Eavor de los trabajadores;
b} en el aspecto procesal, y tema central del trabajo elaborade, el
Bachiller Zabaleta Méndez delimita los alcances del arreglo directo
y la via directa, eafocando los aspectos del trimite administrativo
necesarlo como antecedente a la via judicial. Ese aspecto es importante
puesto que numerosos conflictos colectivos sufren atrases por no
agotarse 109 supuestos del Cddigo de Trabajo y lo Ley de Servicio Civil.
En cuanto al conflicto en la vfa judicial se hace un andlisis legal
y doctrinario de logs alcances de las medidas de garantia derivadas del
emplazamiento, resaltando el hecho de la estabilidad en el centro de
trabajo y la inamovilidad sindical, los aspectos previos a ila integracidn
del Tribunal de Conciliacién, la declaratoria de huelga, y el Arbitraje.
Aca el autor hace citas doctrinarias importantes y sostiene su criterio
ean cuanto a la intrascendencia de aspectos procesales que, dada Ia mala
préctica de los 1litigantes, hacen I{neficaz, en alto grade, a la
nepociacién colective. No obstante, y ello es lo que reitero, el trubajo
delinea, con precisidn, el procedimicnto colectivo, formulindese la
critica del autor a cfecto de fundamentar Ffuturas propuecstas tendentes
a reformar la ley laboral. Mientras esas reformas se iden el texto
desarrollado coastituye, a mi criterlo, por la seriedad y responsabilidad
acodémica con que se analizd, material de estudio pars el curse de
Derecho Procesal del Trabojo que se (mparte en la Facultad y cumple,
su:rﬂdamente. con los requerlmlentos exigldos pars contlnuar con zu
trimite.

Sin otro particular.me suscribo del Sedor Decano como deferente
servidor, //
. 29 '
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] Atentamente pase al Licenciado RICARD) AMBROSIO DPIAI DIAZ,
para que proceda a revisan el taabafo de tesdis del Bachi-
tlen CARLOS ANTONIQ ZABALETA MENDEZ y en su oportunidad emd

ta el dictamen conacspondiente, -~+---=-m---o—ommseenaova~
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Sefcr Decno:

Respetuosanente ne dicljo 3 usted, con 2l obinto #2 anifasticle, cue
en atencida a4 su providencia de fecha veintidds de junio 21 poos:t2 o,
he roevisaxlo <dotonidwmante ol teabado :le tosis elabocilo (o 2l hitllec
CARUILCS ANTOMIQ ZAPALETA UPMDFZ, dunominado “TA NECOCIACTIN CCIECTIVY Y T

CEATIVIDAD FIi TA TRCISIACTCN PRL CFRICIO) PROCEDAL, DO TTAPAIGT,

Campacto on tolos @ud svectos, la oprinida -lel schoe mcswr, Rogalo
Clsac Augusto [Sonz Avila, on victud que efactivinente resulta noatocio quae
2l wbor ha Heixlo estxmpalo on todo 1 contexto el toihado, a0 3610
conociaicnte 2 1y aateria, 3in0 yue un gown wspioitu f2 caspons hilirad
on ta investigacidn Y culainaciin 22 tan inturcsanke toaa, que B [LERRN]
recunenlarse cano aateclal de consulta y 1iscusidon pird 1o cstudiosas el

Derecho Tabocal.




For lo tanto, amito opinidn favorable paca que 2 aismo sea discutido
en examen piblico de tesis, con la nerecida felicitacidn al Dachiller
Zzbaleta 'Zndez por su esfueczo 2n 2laberar tan valioso porta 3 nuestra ’
querida Facultad.

3in otro particular, we permito suscribirme 21 Selor Decano, con las 1
mestras d2 i consideracion y xocecio,
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INTRODUCCION

Actualmente la mayoria de la poblacién nacional, atra-
viesa por una situacidn precaria, es decir, sin estabilidad
o seguridad, principalmente en los aspectos econdmico, social
y cultural, debido a transformaciones abruptas de las relacio-
nes de todo tipo en la sociedad © sea, a la realidad cambian-
te de los aspectos mencionados.

Esa mayoria de la poblacién, es la que resulta afectada
profundamente ante tales cambios, precisamente por carecer
de los recursos indispensables para hacerles frente. Nos esta-
mos refiriendo a la Clase Trabajadora, la que gasta su ener-
gla fisica o0 mental, o de ambos géneros, en los centros
de produccidn, ocasionando utilidades o riqueza al otro ele-
mento personal de la relacidn laboral, como lo es el Patrono.
Basandonos en la Justicia Social, estimamos que a cambio
de su actividad productora de riqueza, el empleado, al me-
nos, debe obtener los medios indispensables para procurarse
una existencia digna, lo que no se posibilita en nuestro medio.

De lo anterior colegimos, que sblo la minoria de la
poblacién guatemalteca, se encuentra en capacidad econdmica
sobrada y por demds acumulada innecesariamente, para poder
enfrentar tales transformaciones econdmicas, sociales y cultu-
rales, en detrimento del grueso de la poblacién que no logra
satisfacer en forma adecuada ni sus necesidades bé&sicas.

ta transformacién del mundo, necesariamente produce
la constante transformacién del Derecho, especialmente del
Derecho del Trabajo, que nacif, existe y existiri para ayudar
a la clase trabajadora a alcanzar una posicién decorosa,
por ello tal rama de la Ciencia Juridica, se caracteriza
or ser esencialmente din&mica. E! Derecho del Trabajo,
entonces, debe crear, mantener y perfeccionar los medios
o instrumentos que conduzcan a la obtencién del mejoramien-




to de las condiciones de trabajo, para atemperar la situacién
del empleado. EI medio més eficaz en la obtencidén de tal
objetivo, es la negociacién colectiva, que constituye el tema
central de nuestro trabajo; en el desarrollo del cual, nuestra
pretensién es sumamente modesta, no tratamos de crear
o imponer nuevas teorfas en el Derecho del Trabajo, sino
simplemente aportar una pequefia colaboracién a la Ciencia
Juridica v a la Clase Trabajadora, para alcanzar la posicidn
que tiene merecida, pues dicha clase, es la protagonista
de todo el movimiento econdmico.

Dividimos el contenido de nuestro estudio en cinco
capitulos. El primero hace referencia a aspectos puramente
sustanciales o fundamentales de la negociacién colectiva;
bisicamente tratamos algunos aspectos relacionados con
los Derechos Minimos en el Derecho del Trabajo. En el segun-
do capfitulo, describimos algunos conceptos basicos en la
negociacién colectiva; y del tercero al quinto, nos referimos
al procedimiente que, de conformidad con nuestra legistacion,
es utilizado para la negociacién de una convencidn colectiva,
el que, contrariamente al principio de celeridad, propio del
Derecho Procesal del Trabajo, se torna demasiado compiejo
y por ende prolongado, por lo que no se cumple con la admi-
nistracién pronta y cumplida de la Justicia. Desarrollamos
el procedimiento en su conjunto y, adicionalmente, hacemos
una pequena exposicién de la Estabilidad en el Trabajo, vincu-
l&ndola, desde luego, con la negociacién colectiva.

£1 Autor.
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Capftulo |

| LOS DERECHOS MINIMOS EN LA LEGISLACION
DEL TRABAJO

i. Enfoque Conceptual de los Derechos Minimos:

La labor conceptual se torna problemética. El aventurar
en la elaboracién de conceptos se presenta peligroso, dada
la diversidad de criterios o puntos de vista sobre cualquier
topico; lo cual puede provocar reacciones contrarias.

Autores hay, que sostienen que los conceptos deben
caracterizarse por su sencillez, siendo preferible su reduc-
cién, ya que el abundamiento en frases o palabras, aspira,
a otra fase de la actividad cientifica como lo es la exposi-
cidn de elementos y explicacién de contenido y caracteristi-
cas. Otro grupo de tebérico-cientificos, son comulgantes del
criterio de la amplitud conceptual; que debe abarcar los
elementos fundamentales caracterizantes de una determinada
instituci6én; afirmando que la conceptualizaciébn sin tales
requisitos adolece de imperfecciébn por incompleta. Hay un
tercer grupo de autores, sostenedores de la inconveniencia
de emprender la tarea conceptual por ios problemas que
importa.

Por nuestra parte, como se indica anteriormente, estima-
mos riesgosa la tarea conceptual, pero no por ello debe
evadirse. Contrariamente, debe procurarse wuna elaboracién
contentiva de los elementos bé&sicos contribuyentes a evitar
la posibilidad de confusiones con instituciones afines o simila-
res. Desde este punto de vista surge un grave problema:
La Determinaciébn de los Elementos - Basicos. Tal determina-
cibn, por supuesto, entrafa buscarles ubicuidad en el concep-
to. Consideramos que resuita grave, porque cualquier omisién
darfa tugar a calificarlo de incompleto, lo cual deviene en
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frecuente por imposibilidad de satisfacer el criterio de todos
los autores; por el contrario, siempre habr& opiniones contra-
puestas.

Los derechos minimos, constituyen materia amplisima;
llamados el Estatuto Laboral Minimo; nominados asf, por
su funcién: Servir de Fundamento o limite para la fijacién
de las Condiciones de Trabajo. Significa esto, la imposibilidad
de su disminuci6n; admitiendo transformacién o modificacion
sblo en beneficio del empleado. Implican, el conjunto de
garantias minimas, establecidas para brindar proteccién a
la parte mas débil de la Relacién Laboral: El Trabajador.

Menester es indicar, que tal estatuto debe ser regulado
en la Legislacion Laboral; la que por su imperatividad obligue
a su cumplimiento o acatamiento. No puede imaginarse siquie-
ra, que constituyen privilegios para el trabajador. Son las
minimas condiciones necesarias para que el laborante pueda
satisfacer sus necesidades -la mayor parte en forma inadecua-
da- y menos adn que son un regalo o acto de caridad de
los patronos, a quienes lo Unico que les interesa es la obten-
ciobn del méaximo de utilidades sin tomar en consideracidn
la salud, el bienestar y menos la dignidad del trabajador.
Estos Derechos, son producto de la fuerte lucha desplegada
por los trabajadores para lograr el reconocimiento de su
condicién de hombres y no ser reducidos a condicién animal.
Estas luchas provocaron el nacimiento mismo del derecho
del trabajo. Representan la reclamacién de los empleados
por los derechos que les son inherentes, olvidados por la
injusticia prevaleciente, det- hombre frente al hombre. :

Por lo cambiante de las relaciones econdmicas con
sus indeseadas consecuencias, provocantes de la elevacién
desproporcionada en el precic de los satisfactores de las
necesidades; se presenta como necesidad que tales condicio-
nes minimas, sean también elevadas, para procurar la satisfac-
cion de las mismas; lo cual, representa la manifestaci6n
méxima, del carbcter dindmico del Derecho del Trabajo.
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Teniendo como precedentes, las consideraciones anterio-
res, nos atrevemos a conceptualizar los Derechos Minimos
de la siguiente manera: Son el Conjunto de garantfas, produc-
to de la lucha obrera, reconocidas por el Derecho del Traba-
jo; caracterizadas por ser de observancia obligatoria y por
lo mismo indisminuibles -irrenunciables-, sd&lo modificables
superdndolas en favor del laborante, para procurarle la satis-
-faccibn adecuada de sus necesidades y una existencia digna.

Se deduce, que lo que se pretende, es tratar de otorgar
una serie de wventajas a los trabajadores, persiguiendo la
compensacién de la mayor capacidad econdmica patronal.

2. Derechos Humanos y Derechos Minimos:

Los Derechos Humanos sintetizan la serie de prerrogati-
vas, cuyo respeto es necesario para la obtencidn de una
apropiada existencia. Sus destinatarios, son todos los hombres
que integran la humanidad. No obstante su reciente consagra-
cién, sus origenes intelectuales se remontan a la antigua
Roma, donde hubo pensadores estudiosos de ciertas -libertades
que debian seguir al ser humanc por el solo hecho de ser
hombre. Balsells Tojo, indica: "Con el devenir del cristianis-
mo se afirma la creencia de que el hombre tiene derechos
fundamentales y que los mismos fe son inherentes sin distin-
cidn de raza, sexo o lengua, San Pablo, de formacién cultural
greco-romana; predica: "No hay judio, ni griego, no hay
siervo, ni libre; no hay varén, ni hembra; porque todos voso-
tros sois uno en Cristo Jesis (1). Por su parte, Antonio
Truyol y Serra refiere: "Decir que hay Derechos Humanos"
o '"Derechos de! hombre" en el contexto histérico espiri-
tual...equivale a afirmar que existen derechos fundamentales
que el hombre -posee por el hecho de ser hombre, por su

(1) Balsells Tojo, Edgar Alfredo., Algo schre Derechos Humanos, Impre-
so en los talleres de la Facultad de Ciencias Juridicas y Socia-
les de la Universidad de San Carles. Guatemala, 1985, Pag. 1.
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propia naturaleza y dignidad; derechos, que le son inherentes
y que lejos de ser una concesién de la sociedad politica,
han de ser por é&sta consagrados y garantizados" (2). Para
nosotros, los Derechos Humanos son el conjunto de Derechos
y Libertades, caracterizados por ser inherentes al ser huma-
no, cuya violaci6bn supone la imposibilidad de obtener el
desarrolio integral de la personalidad. Es decir, tales dere-
chos y libertades exigen respeto, para que el hombre pueda
adecuadamente desarrollar su personalidad en todos los aspec-

tos.

La Consagracién de los Derechos Humanos en su pleni-
tud no ocurrié simuitdneamente. Su reconocimiento, fue
perfilAndose como consecuencia de las distintas manifestacio-
nes de descontento, por ciertas practicas brutales, provocan-
tes de una profunda situacibn de caos, que iba en contra
del ser humano por su propia naturaleza. Pensadores, hubo
tratantes de esta materia, opuestos radicalmente a otros
que desde la antiguedad predicaron y abanderaron la idea
de la desigualdad humana, incluso llegando a justificar Ia
esclavitud; tales reacciones influyeron en la mentalidad de
los gobernantes para finalmente desembocar en la consagra-
cidn de los Derechos Humanos, Primeramente, fueron consa-
grados los denominados Derechos Individuales, que son los
Derechos Civiles y Politicos, como el derecho a la vida,
la libertad, la igualdad, etc. Posteriormente se reconocieron
los Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales entre los
cuales se ubica €l Derecho al Trabajo; y recientemente fue-
ron reconocidos los llamados Derechos de la Humanidad
come el Derecho a un Medio Ambiente Sano.

Entre los Derechos Individuales, los mas estrechamente
vinculados con el Derecho del Trabajo son los de LIBERTAD
E IGUALDAD. Sobre el primero de los mencionados el autor
Angel Ossorio y Gallardo afirma: "El derecho a la libertad,
es superior al derecho a la vida. Si pensamos que un hombre

(2)  Truyol y Serra, Antonio. Los Derechos Humanos. 2a, edicién, BEdito-
rial Tecnos, Madrid, Espafia. 1977. Pag. 11.
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perpetuamente recluso en una mazmorra, que le tundan a
palos, que no le dejen hablar ni comunicarse con nadie,
que se le prohiba leer y escribir, que no se le consienta
practicar ninguna religién, que se le tenga encadenado, mania-
tado y con los ojos vendados, ide qué le servird la vida?,
¢Serl eso vivir? (3). Con respecto a la libertad en el traba-
jo opinamos que se traduce en la facultad del hombre, de
elegir el trabajo que mejor le parezca y se ajuste a sus
condiciones y capacidades y una vez elegido, obtener a cam-
bio del mismo los medios que le basten, para procurarse
una existencia digna. No debe ser el hombre objeto de limita-
ciones en la eleccién def empleo, salvo en el sentido de
que éste debe tener el carécter de licito.

£l derecho a la lgualdad, también reviste importancia
en el Derecho del Trabajo; refiriéndose al mismo Guerrero
Figueroa, dice: "Es muy importante el principio de la igual-
dad de los trabajadores ante las normas laborales, ya que
con base en él a las personas que prestan un servicio perso-
nal subordinado se les da la misma proteccidn y garantias,
sin tener en cuenta el carfcter intelectual o material de
la labor, su forma o retribucién..." (4). Sobre la misma mate-
ria el autor Roberto Mufioz Ramén, expone: "Juridicamente
el trato igual consiste en que todos los hombres que se
encuentren con el carécter de trabajadores, en una relacidn
de trabajo, tengan idénticas posibilidades de ser facultados
y pasibles de los mismos derechos y obligaciones. O en otros
términos, el trato igual, desde el &ngulo visual del derecho,
se cristaliza en la posibilidad de que todos los hombres que
se colocan en la situacién de trabajadores, se les otorguen
los mismos derechos y se les impongan las mismas obligacio-
nes" {5)., La lgualdad en el empleo, se refiere a la obligacién

(3) Ossorio y Gallardo, Angel. los Derechos del Hambre, del ciudadano
y del Estado. la. edicion, Blitorial "Claridad". Buenos Aires
Argentina. 1946, Pag. 49,

(4)  Guerrero Figuerca, Guillermo. Introduccién al Derecho del Traba-
jo. Editorial Temis. Bogotd Colombia. 1980. Pig. 199.

(5)  Mufioz Ramdn, Roberto. Derecho del Trabajo. la. edicidn, Editorial
Porruva, S.A. Mexico. 1983, Tomo II, Pag. 178.
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del empleador de otorgar a los trabajadores facultades idénti-
cas, es decir, derechos y obligaciones concordantes con su
condicién de laborantes, siempre que entre ellos concurran
similares condiciones de trabajo, de tal manera, que soblo
puede tratarse en forma desigual a los empleados sujetos
a diferentes condiciones.

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos,
al referirse a tales derechos en e! articulo 23 preceptia:
Toda persona tiene Derecho al Trabajo, a la Libre Eleccion
de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo, y a la proteccién contra el desempleo. Toda persona
tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual. En la Legislacién Guatemalteca los referidos
derechos, se encuentran elevados a categorfa Constitucional;
en efecto, el Articulo 101 incisos a) y c¢) regula: Inciso a:
Derecho a la libre eleccién de trabajo y a condiciones econd-
micas satisfactorias que garanticen al trabajador y a su
familia una existencia digna. Inciso c: Igualdad de salario
para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, efi-
ciencia y antiguedad. Por su parte, el Cbdigo de Trabajo
en su artfculo 14. bis estipula: Se prohibe la discriminacién
por motivo de raza, religién, credos politicos y situacidn
econdmica, en los establecimientos de asistencia social, educa-
cién, cultura, diversidn o© comercio que funcionen para el
uso o beneficio de trabajadores en las empresas o sitios
de trabajo de propiedad particular, o en los que el Estado
cree para los trabajadores en general, E! articulo 89 del
mismo cuerpo legal en la parte conducente establece: A
trabajo igual desempefiado en puesto y condiciones de eficien-
cia y antiguedad dentro de la misma empresa, también igua-
les, corresponderd salario igual, el que debe comprender
los pagos que se hagan al trabajador a cambio de su labor
ordinaria. Articulo 3, incisos 1, 2 y 5, Ley de Servicio Civil,

La Consagracién de 10s Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales que segin Balsells Tojo: "Son todos aquellos
que tienden a proteger a la persona humana pero como inte-
grante de un grupo social y su reconocimiento engloba la
facultad de exigir al estado determinadds prestaciones positi-




7

vas" (6); revisten especial importancia para los trabajadores,
pues significan el punto de partida de los derechos sociales
minimos que s$& reconocen a su favor, De la Cueva, indica:
"L os Derechos Sociales...pueden definirse como los que se
proponen entregar la tierra a quien la trabaja y asegurar
a los hombres que vierten su energia de trabajo a la econo-
mia, la salud y la vida y un ingreso, en el presente y en
el futuro, que haga posible un vivir conforme con la natura-
leza, la libertad y la dignidad humanas" (7). Tales derechos
son significantes de la consagracién de una serie de garan-
tias para el trabajador; garantias que como tal le han perte-
necido siempre, pero de las cuales no gozaba, y aln no
goza a plenitud, La consagracion de estos derechos provoc6
un aceleramiento en el reconocimiento de los Derechos Mini-
mos de los trabajadores en los ordenamientos juridicos de
los distintos pafses, los que actualmente en nuestro sistema
tienen categoria de normas constitucionales.

Refiriéndonos concretamente, a la conexidad existente
entre los Derechos Humanos y los Derechos Minimos; dire-
mos, que nuestra Constitucidén regula tanto los derechos
individuales como los derechos sociales. En una regulacién
amplia los Derechos Sociales se contienen del articulo 47
al 139; aunque algunos rubros regulados segin nuestro pare-
cer, no constituyen en s Derechos Humanos, verbigracia
la Seccidon décima referente al Régimen Econémico-Sociat,
articulo 118 y siguientes. Decimos que existe conexidn entre
los derechos humanos y los Derechos Minimos, porque éstos
-Derechos Minimos- forman parte 0 son integrantes de los
primeros -Derechos Humanos-. En consecuencia, los Derechos
Minimos de los trabajadores son Derechos Humanos de caréc-
ter social, tal y como se encuentran contenidos en nuestra

ley fundamental. En definitiva,- los Derechos Minimos del
empleado, gozan de una amplia proteccidon legal, ya que

(6) Balsells Tojo, Fdgar Alfredo, Op. Cit. Pig. 9
(7} De la Cueva, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. 4a.
edicion, Editorial Porrya, S.A. México 1977. Tomo I, Pag. 80.




ademis de formar parte de los Derechos Humanos -de los
Ilamados Derechos Sociales- tienen la categorfa de preceptos
constitucionales.

3. Principios que Inspiran al Derecho del Trabajo y Dere-
chos Mfnimos.

Los derechos minimos, son la traduccién de las finalida-
des esenciales del Derecho del Trabajo: Otorgar al hombre
trabajador un modo decoroso de vida, concordante con su
dignidad humana. Esta finalidad genérica del Derecho del
Trabajo ha hecho surgir de su propio interior determinados
postulados a los cuales se les ha nominado como principios
que inspiran al Derecho del Trabajo, Principios Ideol6gicos
del Derecho del Trabajo, ¥y méas de un autor fes ubica como
Caracteristicas del Derecho del Trabajo. Los principios inspi-
rantes del Derecho del Trabajo, persiguen la obtencién o
cumplimiento de la finalidad que indicamos como esencia
del Derecho del Trabajo, es decir que tales postulados son
la via adecuada para el logro de tal finalidad. En consecuen-
cia la desnaturalizacién de tales principios atenta con el
mismo Derecho del Trabajo, al colocarse como obstdculos
en la realizacién de sus finalidades. Estos principios al igual
que el Derecho del Trabajo, son eminentemente dindmicos;
ya que ante el cambic de la situacibn econdmica y social,
y el consecuente agravamiento de la condicién de los trabaja-
dores persiguen, también, un cambio de la misma, basados
siempre en la misma finalidad. O sea, que no le basta el
logro de tal finalidad para el presente, sino que ante las
profundas transformaciones que sufre el mundo en todos
los aspectos, lo cual desmejora la situacién del empleado,
persigue la transformacidén de tal situacién para atemperar
sus necesidades, lo que deviene en wuna finalidad futura.

3.1 Concepto:

Para Alonso Garcia, citado por Castellanos DAavila son
"Aqueltas lineas directrices o postulados que inspiran el senti-
do de las normas laborales y configuran la regqulacién de
las relaciones de trabajo con arreglo a ciertos criterios distin-




9

tos de los que pueden darse en otras ramas del derecho (8).
Mufioz Ramén, citado por José Davalos, senala que los princi-
pios que inspiran al Derecho del Trabajo, '"Son aquellos postu-
lados de polftica juridico-laboral gque aparecen expresa o
técitamente, consagrados en sus normas" (9). Américo Pi&
Rodriguez citado por Castellanos Davila, los define asi: "Son
lineas directrices que informan algunas normas e inspiran
directa o indirectamente una serie de soluciones, por lo
que pueden servir para promover y encausar fa aprobacién
de nuevas normas, orientar la interpretacién de las existentes
y resolver los casos no previstos" (10). Nosotros los concep-
tuamos de la siguiente manera: Conjunto de postulados o
reglas que sirven de sustrato o fundamento a las normas
del Derecho del Trabajo, en las cuales se consagran expresa
o tacitamente: conduciéndolas directa o indirectamente a
la realizacién de sus fines y delineando en términos generales
el contenido teleoi6gico de las mismas.

3.2 Clasificacién:

t£s preciso hacer la aclaracién que en la mayor parte
de ordenamientos juridicos no se visualizan claramente los
principios que inspiran al Derecho del Trabajo, es decir no
se regulan nomindndose en el Derecho Positivo, pero ello
no implica su omisidn, pues los mismos estén inmersos en
la Legistacién Laboral, Ademés no es posible encontrar como
resulta l6gico, una rigida clasificacion, la cual depende del
autor tratante. No profundizaremos el estudio de tales princi-
pios; nos limitaremos a referirnos a aquellos que denotan
una vinculacién fntima con los Derechos Minimos; sin signifi-
car ésto, que hayan principios que no la tengan, solamente

(8) Castellanos Davila, Randolf Femando., Los Principics que Inspi-
. ran al Derecho del Trabajo., Facultad de Ciencias Juridicas y
Sociazles, Universidad de San Carlos, Guatemala, 1988, Tesis.
. Pag. 23, :
(9) Davalos, José, Derecho del Trabajo I. 2a. edicidn, Editorial
Porrua S.A. México, 1989, Pag. 21.
(10)  castellanos Davila, Randolf Fernando, Op. Cit. Pag. 23.
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que para el objeto de nuestra investigacién tienen relevancia
algunos de tales principios.

3.2.1 EI Derecho del Trabajo es un Derecho De Clase y
Dinamico:

El Derecho del Trabajo es un Derecho de Ciase, de
la clase trabajadora; porque precisamente, surgié para atempe-
rar su situacién frente a los propietarios de los medios de
produccién, es decir, que el Derecho del Trabajo, permite
emprender una lucha en contra del capital para reducir 1a
desigualdad econdémica. Este caricter del Derecho del Traba-
jo, se manifiesta relevantemente en fa NEGOCIACION CO-
LECTIVA, la cual tiene por objeto satisfacer las necesidades
de la clase trabajadora; significando ésto que frecuentemente
debe adaptarse a las nuevas necesidades surgentes; consecuen-
temente {a Negociacién colectiva, cristaliza el carécter
clasista y de dinamismo del Derecho del Trabajo. Este Caréc-
ter de dinamismo, apareja que constantemente se rebasen
los derechos establecidos como minimos para el trabajador,
pues al crearse nuevas condiciones de trabajo, éstas superan-
do a las anteriores automaticamente se convierten en mini-
mas.

El autor Alberto Trueba Urbina, destacando el carécter
clasista del Derecho del Trabajo indica: "E| derecho del
trabajo y su norma procesal son instrumentos de lucha de
la clase trabajadora y de sus asociaciones profesionales o
sindicatos, para la defensa de sus intereses y el mejoramien-
to de sus condiciones econbmicas y para la reinvindicacién
de sus derechos, que necesariamente lleva a la transforma-
cién del régimen capitalista en forma inmediata. También
por su naturaleza de clase de los trabajadores, excluye radi-
calmente de su proteccidn y tutela a la otra clase social
contra la cual luchan o sea los poseedores y propietarios
de los bienes de la produccién, ..." (11)., Al respecto Mario

11/ ‘Trueba Urbina, Alberto, Muevo Derecho del Trabajo. 4a. edicidn,
Editorial Porrua, S.A. México. 1977. Pag. 117,
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de la Cueva dice: "Esta caracteristica, derecho de una clase
social frente a otra, resalta, m&s que en la organizacién
sindical, en la huelga, como instrumento de lucha y de pre-
sion sobre el capital, en la negociacién y contratacidén colecti-
vas, y en la naturaleza de las condiciones de trabajo que
sirven para atemperar la explotacién. De conformidad con
estas reflexiones, el derecho del trabajo de nuestra era es
el primer derecho de clase de la historia, pues nunca antes
se habfa reconocido la facultad juridica de una clase social
para luchar en contra de otra" (12}, De lo anterior deduci-
mos, que estos caracteres del Derecho de! trabajo: De Clase
y Dinlmico, son los motivadores de la Superacién de los
derechos minimos del trabajador, traducidas en el mejoramien-
to de las condiciones de trabajo. El carécter clasista signifi-
ca que existen instituciones -como la Negociacién Colectiva,
la Huelga- a disposicién de la clase trabajadora para luchar
contra la desigualdad en relaci6n al capital y el caracter
dindmico implica, que los Derechos Minimos reconocidos
en favor de los laborantes, se encuentran en constante mejo-
ramiento haciendo uso precisamente, de las instituciones
que marcan el caricter clasista.

"

3.2.2 El Derecho del Trabajo es tutelar o protector de la
Clase Trabajadora:

Esencialmente, el Derecho del Trabajo es tutelar; esta
caracteristica de tutela, reviste trascendental aplicacién,
en virtud de que como resultado de la lucha de los trabajado-
res, por. las condiciones precarias en que se desenvoivia
afios atrds la Relacién Laboral, fue tomando contenido dicha
disciplina., Sumébase a lo anterior las declaraciones vertidas

. por la Iglesia Cat6lica, que reciamaban la anhelada Justicia
Laboral y m&s adn, informes de médicos que se atrevieron
a manifestar la inconveniencia de ese estado de cosas qgue
: redundarfa en perjuicio tanto éconémico como de salubridad
para la clase trabajadora. Decimos econdémico, porque no

{12) De la Cueva, Mario, Op. Cit, Pag. 89
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obstante la exigencia de una profunda dedicacién al trabajo
por lo proiongado de la jornada, que no permitfa al trabaja-
dor dedicarse a otra actividad econémica que le pudiese
proparcionar los elementos necesarios para dar satisfaccién
a las cada vez mayores y méas complejas necesidades huma-
nas, agravando esta situaciébn el tener que dar cobertura
a las necesidades de su familia; no permitia al empleado
la obtencién de los elementos indispensables para procurarse
una existencia digna., Decimos de salubridad, no sélo por
las precarias condiciones higiénicas y la proclividad a los
accidentes en los centros de trabajo; sino, porque lo prolonga-
do de la jornada -en ocasiones hasta de 16 horas- necesaria-
mente deteriora ia integridad corporal del Ilaborante, que
producird simples cuerpos no aptos o incapaces para el traba-
jo.

Sin embargo, debe tenerse claro que la proteccién
juridica otorgada al trabajador, no abarca a toda la humani-
dad, sino s6lo al hombre trabajador; el cual ademés la disfru-
ta Gnicamente en su calidad de trabajador; quedando exclui-
dos, cualesquiera otras relaciones a que se incorpore, asf
se manifiesta Meilij, cuando aduce: "...El derecho laboral
es tuitivo respecto del trabajador en relacién de dependen-
cia, pero no del individuo en general en sus relaciones de.
todo tipo con sus congéneres". (13). El principio en referencia
encuentra expresién en el denominado principic Pro Operario,
como lo expresa Guerrero Figueroa, al indicar: "Del caréacter
tuitivo de! derecho laboral se desprende el principio de inter-
pretacién denominado pro operario o de la norma més favora-
ble. La aplicacibn de este principio tiene, como lo observa
PEREZ BOTIJA, dos sentidos posibles: impropio, el primero;
propio, el segundo. El primero nace de la existencia de una
sola norma gpara determinada relacidén, pero pudiéndose dar

(13) Meilij, Gustavo Raul, Contrato'de Trabajo. Ediciones Depalma.
Buenos Aires-Argentina. 1980. fTomo I, Pag. 79.
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en dicha norma varios sentidos de interpretacion. En este
caso debe escogerse el méas favorable para el trabaja-
dor" (14). Nuestra Legislacién Laboral, recoge el principio
Pro Operario en el articulo 106 parrafo final de la Constitu-
cion de la Replblica al preceptuar: "En caso de duda sobre
la interpretacién o alcance de las disposiciones legales, regla-
mentarias o contractuales en materia laboral, se interpreta-
ran en el sentido méas favorable a los trabajadores."

Anteriormente referimos que las deficientes condiciones
en los centros de trabajo, representa peligro para los trabaja-
dores por la posibilidad elevada de que sucedan accidentes
de trabajo gque en si constituyen riesgos para el trabajador.
Resulta Ii6gico, que la tutela. que realiza el Derecho del
Trabajo sobre el empleado, se extienda a tales riesgos, a
manera de restricciones para el empleador; en ese sentido
se manifiesta Krotoschin cuando expone: "El trabajo depen-
diente, sujeto a direccibn extrafa, implica ciertos peligros
para el trabajador. EIl trabajo se presta usando instalaciones
y aparatos técnicos que llevan en si riesgos para la vida
y la salud, Ademés, el estado de dependencia puede conducir
a la explotacién del trabajador en sentido fisiolGgico y patri-
monial, E! Derecho del Trabajo nacidé para proteger al traba-
jador contra estos riesgos" y agrega: “Uno de los medios
para conseguir ese fin protectorio consiste en la Restriccién
de la libertad contractual (libertad de fijar las condiciones
de trabajo). El| derecho de trabajo prohibe o quita valor
juridica. a ciertas condiciones no equitativas de labor y otor-
ga al trabajador derechos inderogables e irrenunciables" (15).

Conviene puntualizar que la proteccién de que goza
el hombre sujeto a una relaci6n laboral, bajo ninglin aspecto,
significa inferioridad, sino que se cumple tal misién dada
la desigualdad econdémica entre el capital y el trabajo, lo
que hace urgente la necesidad de defender al mé4s débil

(14) Guerrero Figueroa, Guillermo. Op. Cit. Pig. 178, _
{15) Krotoschin, Ermesto, Manual de Derecho del Trabajo., 3a. édicion,
Edicicnes Depalma. Buenos Ajires-Argentina, 1987, Pég. 295,
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econdmicamente hablando. El Derecho del trabaio se propone
segln Cabanellas citado por Hernandez Castillo: "Compensar
con una superioridad juridica, la inferioridad econdmica del

trabajador" (16),

En la mayoria de normas de la legislacién faboral guate-
malteca, se puede desentradar el principio protectorio del
trabajador; sin embargo, estimamos como méas preponderantes
las siguientes: el ya citado articulo 106 péarrafo final de
la Constitucién de la Repdblica; El cuarto considerando,
inciso a) del Codigo de Trabajo sefala: "EI Derecho del
trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto
que trata de compensar la desigualdad econdmica de éstos,
otorgandoles una proteccién juridica preferente'. Por su
parte la Ley de Servicio Civil en el tercer considerando
norma: "...afirmar y proteger la dignidad de los trabajadores
del estado; remunerar el correcto desempeno de cada cargo
piblico en forma justa y decorosa..."

Todo lo expuesto denota que por haber surgido el Dere-
cho del trabajo para tratar de atemperar la desigualdad
que existe entre las partes que integran la Relacidn de Traba-
jo -que significd la consagracién de beneficios para el trabaja-
dor que jamés habfan sido reconocidos-, es decir, procura
dar satisfacciébn a las necesidades urgentes de dicha clase
social, buscando 1a modificacién de la legislacidn laboral
en beneficio de los trabajadores; se comprende claramente
la funcién de TUTELA que a dicha Rama del Derecho inspira.

3.2.3 Principio de Garantfas Sociales Minimas:

Segin Davalos, José; este principio "significa que el
derecho laboral existe sobre la base de que los derechos
que en favor de los trabajadores se han consagrado en la

(16) Hernadndez Castillo, He;mégenés Daniel. Los Principios ideologicos
del Derecho del Trabajo y su realizacion en mestra legislacién
positiva, Facultad de Ciencias Jurfdicas y Bociales,’ Universidad
de San Carlos. Guatemala. 1974, Tesis. Pag. 26.
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iegisiacidn, constituyen el minimo que debe reconocérseles,
sin perjuicio de que puedan ser mejorados -a través de la
contratacién individual y colectiva mas nunca reducidos o
negados; de aqui la méxima: "arriba de las normas laborales
todo, por debajo de ellas nada" (17). Se trata con el principio
en referencia, establecer como amparo para el trabajador,
fas condiciones inferiores con sujecidon a las cuales debe
desarrollarse la relacién laboral, pretendiendo fundamentalmen-
te la proteccién del trabajador, evitando la imposicién de
condiciones inicuas por parte del empleador. No podria pensar-
se que el Derecho del Trabajo, normara disposiciones fijado-
ras de las condiciones méaximas para la prestacion del servi-
cio, lo cual garantizarfa en beneficio del patrono, la absten-
cibn tanto de! estado como de los trabajadores de intervenir
en la fijaciébn de las condiciones, y ademaés, por el caricter
transformador de la vida social de manera perpetua que
ocasiona la constante modificacidén del derecho y especiaimen-
te del derecho del trabajo, se desnaturalizaria el carécter
dindmico de tan importante rama del derecho. La misma
nominacidn de este principio, evidencia la imposibilidad "de
verse cercenados o desmejorados y a su vez la posibilidad
o susceptibilidad de ampliacién. En Guatemala, el principio
de garantfas minimas se regula en primer lugar en la Consti-
tucién de la Replblica, que en el articulo 102 en la parte
conducente preceptla: "Son Derechos sociales minimos que
fundamentan la legislacién del trabajo y la actividad de
los tribunales y autoridades:...", en segundo lugar, el Cbédigo
de Trabajo en el cuarto considerando inciso b) establece:
"E|l derecho de trabajo constituye un minimun de garantias
sociales, protectoras del trabajador..." También la ley de
Servicio Civil recoge tal principio cuando en el articulo
1 norma: "Esta ley es de orden plblico y los derechos que
consigna son garantfas minimas...”

3.2.4 El Derecho del Trabajo es Imperativo:

La Imperatividad, supone Observancia Obligatoria, en
consecuencia los derechos en favor del trabajador estableci-

(17) Davalos, José. Op. Cit, Pag. 17,




6

dos legalmente, deben aplicarse forzosamente; es incompati-
ble, que esta rama del Derechc regule los Derechos Minimos
que protegen al trabajador, sino, se impone su observancia,
La falta de imperatividad provocarfa que tal rama del Dere-
cho, devenga en privada © sea normas que cumplen una
funcién absclutamente supletoria lo cual es inconcebible;
al respecto Francisco de Ferrari, citado por Hernidndez Casti-
llo, manifiesta: "Toda fla legislacidbn social se desplomaria
y el peso de las desigualdades sociales volverian a gravitar
en forma decisiva sobre la equidad de las férmulas legales,
si las normas del derecho laboral no tuvieran el carécter
de imperativas y pudieran ser derogadas por la voluntad
del hombre" (18).

La imperatividad del Derecho del Trabajo, se desprende
de su naturaleza de Derecho Plblico, actuando como limitan-
te del principio de la AUTONOMIA DE LA VOLUNTAD,
Preceptida nuestra legislaciébn en cuanto a este principio
en el cuarto considerando inciso c¢) del Cédigo de Trabajo:
"El Derecho del Trabajo es un derecho necesario e imperati-
vo, 0 sea, de aplicacién forzosa en cuanto a las prestaciones
minimas que conceda la ley, de donde se deduce que esta
rama del derecho limita bastante el principio de la "Autono-
mia de la voluntad", propio del Derecho comin, el cual
supone erréneamente que las partes de todo contrato tienen
un libre arbitrio absoluto para perfeccionar un convenio,
sin gque la voluntad esté condicionada por diversos factores
y desigualdades de orden econdmico-social." Por. Cltimo la
Ley de Servicio Civil también se refiere al principio tratado
cuando el articulo 1 caracteriza a la ley como de orden
pablico,

Este principio, garantiza -como funcién estatal- la
observancia de las disposiciones referentes a la relacidn
laboral. Se trata pues de una imposicién coactiva. Por lo
tanto, las violaciones a la legislacién laboral son susceptibles
de reparo mediante la intervenci6n de! estado, el cual cum-

(18) Hernandez Castillo, Hermdgenes Daniel. Op. Cit. Pag. 28 y 29.
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ple funciones de vigilancia en el cumplimiento de la ley
laboral. “La imperatividad de! derecho del trabajo...impone
al estado la funcién social de vigilar la aplicacién de las
normas a todas las prestacicnes de trabajo, de poner en
conocimiento de- los empresarios las violaciones que hubiere
encontrado a fin de que las corrijan, y cuando la recomenda-
cibn no sea acatada, imponer las sanciones que autorice
la ley", opina Mario de la Cueva (19).

3.2.5 El Derecho del Trabajo es una Rama del Derecho Piabli-
co:

La eficacia de las normas del Derecho del Trabajo
para la realizaci6n de sus fines, depende dei caracter otorga-
do a las mismas. En la Relacion de Trabajo, no puede impe-
rar totalmente el principio de la Autonomfa de la Voluntad,
debido a que la voluntad del trabajador tenderia como necesi-
dad a verse viciada, no podria darse un contrato sin vicios
en el. consentimiento, por las imposiciones patronales, en
su condicion de parte méas fuerte de la relacién. Para lograr
la garantia de existencia del trabajador, se justifica la limita-
cibn a la voluntad particular. Resulta necesario por tanto,
que las normas laborales gocen de la categoria de normas
de Derecho Plblico para que el derecho del trabajo, cumpla
su misidn protectora, ya que la clase trabajadora representa
la mayoria de la poblacién, para poder alcanzar la justicia
laboral, E| carécter plblico del Derecho del Trabajo, provoca
su Imperatividad, pues como resultado de este caricter se
reconoce a las leyes laborales categoria de Leyes de ORDEN
PUBLICQ, significando, obligatoriedad.

E! Cobdigo de Trabajo, en el cuarto considerando inciso
e indica: "El Derecho de Trabajo, es una rama del Derecho
Piblico, por lo que al ocurrir su aplicacién, el interds priva-
do debe ceder ante el interés social o colectivo." Por su
parte el artfculo 14 del mismo cuerpo legal en la parte
inicial regula: "El presente Cdédigo y sus reglamentos son

(19) Dbe la Cueva, Mario, Op. Cit, Pag. 101,
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normas legales de orden pablico..." También la Ley de Servi-
cio Civil de conformidad con el articuio 1 tiene el caréacter
de Ley de Orden Pdblico.

El Orden pdblico, implica entonces restriccidon a la
Autonomia de la Voluntad, ya que el estado no puede perma-
necer ajeno ante la violacién o renuncia de garantfas recono-
cidas categ6ricamente por sus normas en beneficio del traba-
jador. Esta restriccibn a la Voluntad particular tiene como
inspiracién el interés general.

3.2.6 El Derecho del Trabajo es Irrenunciable:

En este apartado, nos interesa dnicamente ubicar a
la Irrenunciabilidad como un principio del derecho del Traba-
jo, su desarroilo lo realizamos con posterioridad.

4, Naturaleza Juridica de los Derechos Minimos:

Al tratar la Naturaleza Juridica de cualquier institu-
cién, se busca determinar su esencia, es decir, el estudio
de los elementos constitutivos de su particularidad, elementos
que denoten sus caracteres propios, pretendiendo establecer
su diferenciacién o desemejanza, con cualesquiera otras insti-
tuciones dentro de su contexto, Naturalmente, que por tratar-
se -nuestra institucién- de una institucién juridica, el desen-
trafamiento de sus peculiaridades no debe separarse de la
construccidén legislativa, la cual orienta e! discernimiento
conducente a la formacifn de criterio.

El origen del Derecho del Trabajo, y con él, el Estatuto
Laboral Minimo o Derechos Minimos, no es muy lejano, auto-
méaticamente con el surgimiento del Derecho del Trabajo,
que nacié con el carActer de limite inferior en materia
de condiciones de trabajo en favor del empleado, aparecen
los Derechos Minimos; comparten por consiguiente las mismas
causas del nacimiento del Derecho del .Trabajo, a saber:
las tremendas condiciones impuestas al laborante y las protes-
tas de los trabajadores; es decir, se inspiran en criterios
de Justicia Social; su reconocimiento por consiguiente, no
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fue esponténeo, sino resuitado de la actvacidn de los trabaja-
dores -lucha obrera-. Si el Derecho del trabajo, constituye
el Estatuto Laboral Minimo del trabajador, toda la normativi-
dad laboral vigente en un estadoc determinado, contiene las
garantias menores en favor del empleado., Deduccién funda-
mental: No puede celebrarse ningln convenio o Contrato
de Trabajo en que se establezcan condiciones inferiores a
las vigentes, producto de la normatividad laboral; si se cele-
bra, deviene en ineficaz; en estos supuestos, la mayoria
de legislaciones estiman que en tales contrataciones se entien-
den incluidos los Derechos regulados como minimos.

Por constituir el l|imite menor, entonces, no pueden
pactarse condiciones de trabajo por debajo de las normas
del Derecho de! Trabajo; en definitiva, Los Derechos Minimos
son inviolables. Ademé4s forman parte de los Derechos del
Hombre, i{imitados naturalmente al Hombre Trabajador; su
violacién por tanto, implica violacién a los Derechos Huma-
nos. Su Fundamento, es en principio la ley, pero también
pueden serlo el Contrato de Trabajo ¢ la Negociacidn Colecti-
va, cuando por su conducto se implante un mejoramiento
en las condiciones det taborante. Es decir, que los Derechos
Minimos tienen como rasgo tipico: La posibilidad de Eleva-
cién o Superacidén, que nos atrevemos a lamar MODIFICA-
CION HACIA ADELANTE en contraposicidn a la modifica-
cibn hacia atréds -disminucién- que no es admitida. E! produc-
to de 1ia superacién, independientemente de su origen se
transforma a su vez, en Estatuto Laboral Minimo y por
lo mismo susceptible de modificacién hacia adelante: ésto
hace patente su caracter transformativo o dindmico. Tal
aspecto, se justifica por lo cambiante de las relaciones econd-
mico-sociales, importadoras de desmejoras en la situacidn
del empleado, que lo atrae en forma necesaria a la bidsqueda
de satisfactores de sus nuevas y mas complejas necesidades,
que desemboca en la exigencia justa de mejoramiente de
sus condiciones de trabajo. :

Al fijar las Condiciones menores que se pueden otorgar
al empleado, los Derechos Minimos, cumplen una funcién
elemental; actuar como limitantes de la voluntad particular,
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es decir, se limita el principio de la AUTONOMIA DE LA
VOLUNTAD, propio del Derecho civil; en el entendido, de
que la frontera establecida no puede sobrepasarse. Esto,
por el caracter oprotectorio def Derecho del Trabajo. Es
decir, se limita la libertad de contratacién para evitar la
imposicidn de condiciones inicuas al trabajador, y su conse-
cuente explotacién desenfrenada. Tal funcién, se complementa
con el cardcter de la imperatividad que posibilita la imposi-
ci6bn de sanciones en caso de incumplimiento © violacidn
de los Derechos Minimos. Esta imperatividad, es consecuencia
del llamado QOrden Piblico como tutela de la generalidad,
integrada por los trabajadores. El Derecho del Trabajo tiene
una pretensidn de incondicionada vigencia imponiéndose a
la voluntad de las partes.

El conjuntc de Garantfas Minimas, previstas por la
Ley o por Convenciones -individuales o colectivas- determina
DERECHOS ADQUIRIDOS, los cuales por su especial naturale-
2a no admiten ser cercenados, Cualquier avance o ampliacidn
resultante en cualquier é&poca, primordiaimente de la Ley
o de la Convencidén, en consecuencia, es DERECHO ADQUIRI-
DQ; su reconocimiento, manifiesta la constante actuacidn
laboral para el comseguimiento de mejores condiciones labora-
les y una vez obtenida su consagracidn, debe mantenerse
y cumplirse. El mantenimiento obliga no so6lo al patrono
-a su acatamiento- sino también al estado a no anularlos
y vigilar su cumplimiento. Queda claro, los Derechos Minimos
son Derechos Adquiridcs y por su esencia indisminuibles;
son acreedores de una proteccién especial -al menos legal-
han sido elevados a categorfa de normas fundamentales,
es decir, constitucionales. Si ocurriese alguno de los supues-
tos anteriores -no acatamiento por el empleador o anulacidn
por parte del estado-, ain cuando el estado actuase ejercien-
do su funcidn legislativa, se entrarfa en contradiccién con
las normas constitucionales; por consiguiente, tal acto serfa
INCONSTITUCIONAL o ANTICONSTITUCIONAL.

No obstante:' ei caracter de Limite inferior que impli-
can los Derechos M_fpimos. pueden verse suprimidos -modifica-
dos hacia atrés- por imposiciones patronales y adicionalmente
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por la imperiosa necesidad del laborante que se veria obliga-
do a tolerarias; por tal circunstancia aparece otro elemento
contribuyente de la diferenciaciébn de nuestra institucién:
LA IRRENUNCIABILIDAD. Este elemento, equivale a que
el laborante tiene incapacidad para renunciar o desistir de
las garantias que le otorga el derecho, 1o que evidencia
indisponibilidad. De tal manera, que en ningln instrumento
rigente de Relaciones Laborales, pueden fijarse condiciones
menores, tal regulacién serfa IMPRODUCENTE. Tal restric-
cidbn sblo se da para el trabajador, lo que le da a tal elemen-
to el carécter de relativo. El Limite establecido, es lo menos
que se le puede otorgar al empleado, pero no significa ésto
que haya imposibilidad de modificarlos hacia adelante o
superarios, por lo cual la irrenunciabilidad se da en una
sola direccibn, lo cual resulta l&gico, por el caricter de
dinamismo del Derecho del Trabajo, cumpliendo una funcién
social, dirigido a la obtencién de los elementos que permitan
al empleado conducir una existencia digna, por {0 que resulta
acertada la afirmacién: "ElI Derecho del Trabajo, es portador
de un nuevo Humanismo Juridico”.

Concluyendo, los elementos contribuyentes en la deter-
minacién de los matices propios de nuestra institucion, son:

a) Los Derechos Minimos, son producto de la Actuacidn
Obrera, no son esponténeos.

b) Por su car&cter de lo menos que puede otorgarse al
empleado y lo cambiante de la realidad econdSmico-
social, son susceptibles de superacién para el logro
de la dignidad de! trabajador. :

c) Forman parte de los Derechos del hombre; su infraccién
por tanto, es viclacibén a los Derechos Humanos. Son
Derechos adquiridos, tienen la categoria de Derechos
constitucionales; cualquier acto del estado o patronal,
implicante de disminucién, restricciébn o tergiversacion,
es INCONSTITUCIONAL.
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d Por su condicidn de Minimos, Limitan la Autonomia
de la Voluntad.

e) Son Irrenunciables, el trabajador no puede renunciar
o desistir de los mismos. Sin embargo, tal irrenunciabili-

dad es relativa.
5. irrenunciabilidad de [os Derechaos Minimos:

Hernainz Marquez, citado por Castelianos Dévila, expre-
sa que por Irrenunciabilidad se entiende "La no posibilidad
de privarse voluntariamente con caracter amplio y por antici-
pado los derechos concedidos por la legislacidn laboral" (20).
El autor De Buen, citade por Guerrero Figueroca, Guillermo
expresa: "La irrenunciabilidad es el medio que el legistador
utiliza para proteger al trabajador, en su estado de necesi-
dad, contra si mismo. E! carlcter imperativo de las normas
laborates responde al mismo propdsito lo que vale decir,
que no puede dejarse al arbitrio de los destinatarios la obser-
vancia de las normas" {21). Supone pues, indisponibilidad
por parte del trabajador en cuanto a sus derechos o sea,
no puede desistir de los mismos,

Constituyendo el Derecho del Trabajo el minimo de
garantias normadas en favor del trabajador y ademés de
orden piblico (obligatorias) facilmente se colige su caracter
de irrenunciables. Entendiendo por renunciar el abandono
de un derecho o garantia establecida por la ley; tal principio,
se traduce en la imposibilidad para el trabajador de renunciar
adn por su propia voluntad a los derechos que la ley le
ctorga y la obligacién del patrono de otorgarselos por disposi-
cién legal, a diferencia de otras ramas del derecho como
el Derecho Civil, en que el destinatario del Derecho puede
despojarse libremente del mismo, salvo excepciones.

(20) Castellanos Davila, Rardolf Fernando. Op. Cit. Pdg. 37
(21) Guerrero Figueroa, Guillermo. Op, Cit. Pag. 180,
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Creemos que tal principio se justifica, para poder dar
cobertura a la finalidad tuitiva del Derecho del Trabajo,
asf como para proteger la personalidad del hombre trabajador.

Las normas juridico-laborales, rigentes en un pals deter-
minado, representan las condiciones minimas establecidas
por el estado, sin atentar contra el contenido de tratados
y declaraciones de caréicter internacional en materia de
Derecho del Trabajo; y que, por ese caracter de estatuto
laboral minimo, los patronos se ven en incapacidad de desme-
jorarlos, ya que cualguier clausula o elemento del contrato
en tal sentido, carecerfa autométicamente de validez, por
la calidad de orden pdblico de las normas de la Legistacién
del Trabajo, lo que equivale a obligatoriedad, como en més
de una ocasidn lo hemos mencionado. No obstante, tal invaria-
bilidad resuita ser relativa, en virtud de que pueden mejorar-
se o derogarse Unicamente en provecho del trabajador, concor-
dante con la finalidad del derecho del trabajo: El mejoramien-
to dei nivel de vida de los trabajadores; que conduce por
lo cambiante y aumento de sus necesidades de cualquier
tipo, a una frecuente modificacién de los Derechos Minimos.

La irrenunciabilidad, se encuentra consagrada en normas
de categoria constitucionai. En efecto, el articulo 106 de
nuestra carta magna en la parte conducente regula: "Los
derechos consignados en esta seccién son irrenunciables para
los trabajadores..". El| articulo 78 de!l mismo cuerpo legal
en el segundo parrafo preceptia: "Los derechos adquiridos
por el magisterio nacional tienen carécter de minimos e
irrenunciables”. En la misma forma se manifiesta el Codigo
de Trabajo en el cuarto considerando inciso b, que norma:
"EI derecho del trabajo constituye un minimun de garantias
sociales, protectoras de! trabajador irrenunciables dnicamente
para éste...". También la Ley de Servicio Civil regula la
irrenunciabitidad de los derechos en el artfculo 1, cuando
enuncia: "Esta ley es de orden piblico y los derechos que
consigna son garantfas minimas irrenunciables para 1os servido-
res publicos...".
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El fundamento de la irrenunciabilidad de los Derechos
MInimos sefala Guerrero Figueroa "...Puede estribar en que
su renuncia atenta contra el orden piblico, y se basa en
la proteccién contra la desigualdad de las partes." (22). Por
lo cual inferimos, que tal oprincipio tiene como fuente la
calidad de orden plblico que distingue los derechos y garan-
tfas minimas otorgadas a la clase trabajadora. Haciendo
una cita jurisprudencial de un tribunal de trabajo de Buenos
Aires, Argentina, Gustavo Rall Meilij, sefala: "EI caracter
de Orden Piblico de las leyes laborales torna ineficaz toda
transaccién o acuerdo que busque consolidar renuncias o©
limitaciones a los beneficios por ellas conferidos" (23). Por
su parte Rafael Forero Rodriguez, expresa: "La consecuencia
mas importante en el Derecho dei Trabajo es la irrenunciabili-
dad de los derechos concedidos u otorgados a los trabajado-
res por las leyes sociales" (24). Cabanelias, citado por Caste-
llanos Davila, refiere: "El principio de irrenunciabilidad de
los derechos, deriva del carécter de orden pdblico que tienen
las disposiciones laborales" {25). Nuestro Cédigo de trabajo
en el articulo 14 en la parte conducente preceptiia: "El
presente cédige y sus reglamentos son normas legales de
orden pdblico, y a sus disposiciones se deben sujetar todas
las empresas de cualquier naturaleza que sean, existentes
0 que -en o futuro se establezcan en Guatemala, lo mismo
que todos los habitantes de la rep(biica...”.

La irrenunciabilidad, significa tanto que el trabajador
no puede desistir o renunciar a los mismos, como también
que ningin tipo de normas puede modificarlos ocasionando
con ello disminucidn, restriccidén o tergiversacién; ldgicamente
si alguna norma legal cuaiquiera que sea su categoria los
modifica en desmedro del trabajador seria por su propio

(22) Ibidem.

(23) Meilij, Gustavo Raul. Op. Cit. Pag. 72 y 73.

(24) Forero Rodriguez, Rafael. El Derecho Laboral en TIbercamérica.
Edicidn Hamenaje al Doctor Guillermo Cabanellas. la. edicion,
Editorial Trillas S.A. México 1981, Pag. 59,

{25) castellanos Davila, Randolf Fernando. Op. Cit. Pag. 40 y 41.
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contenido incapaz de producir resultado alguno; a ésto se
refiere el articulo 106 de la Constitucién de la Repiblica
que en la parte conducente regula: "Seran nulas IPSC JURE
y no obligardn a los trabajadores, aunque se expresen en
un contrato colectivo ¢ individual de trabajo, en un convenio
0 en otro documento, las estipulaciones que impliquen renun-
cia, disminucién, tergiversacién o limitacién de los derechos
reconocidos a favor de los trabajadores en la constitucién,
en la ley, en los tratados internacionales ratificados por
Guatemala, en los reglamentos u otras disposictones relativas
al trabajo." Disposicién similar se encuentra contenida en
el articulo 12 del cédigo de trabajo que establece: "Son
nulos ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los
actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion
0 tergiversacién de los derechos que la Constitucién de la
Replblica, el presente Cddigo, sus reglamentos y las demés
leyes y disposiciones de trabajo o de previsidn social otor-
guen a los trabajadores, aunque se expresen en un reglamento
interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto
o convenio cualquiera." Igual regulacién contiene la Ley
del Servicio Civil cuando norma en el articule 1.

Se contrae por consiguiente, la irrenunciabilidad de
los derechos a impedir el cercenamiento de los mismos.
Este principio se hace extensivo a cualquier derecho adquiri-
do por los trabajadores, se haya reconocido u otorgado en
cualquier forma; por lo tanto, cualquier disposicién paosterior
que persiga la anufaciébn o derogacién de tales derechos
no puede producir ningdn efecto, es decir, es nula ipso jure;
ya que los Derechos minimos sdlo pueden anularse o derogar-
se, cuando tal derogacién o anulacién no afecte -desmejorén-
dolos- los derechos adquiridos por los trabajadores.

Como proteccidn especifica para el trabajador en el
Contrato de. Trabajo, pero con fundamento en el Principio
de la Irrenunciabilidad, el c&digo de trabajo norma: "En
todo contrato individual de trabajo deben entenderse incluidos
por lo menos, las garantias y derechos que otorguen a los
_trabajadores la constitucidén, el presente cédigo, sus reglamen-
tos y las demés leyes de trabajo o de previsién social."
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Significando ésto, que aln cuando se convenga o se impongan
-por parte del empleador- condiciones inferiores al minimo
otorgado por la ley, éstos no tendran validez y se entenderé
regida la relacién contractual por las minimas condiciones
que refiere la ley.

La irrenunciabiiidad de fos derechos, importa limites
a la Autonomia de la Voluntad, por ello, ain en nuestra
época existen opiniones contrarias a la misma. El Derecho
det Trabajo, limita la libertad de contratacién, es decir,
restringe la facuitad de las partes de fa relacién de fijar
libremente las condiciones a que quedaridn sujetos, lo cual
disminuye la posibilidad de ganancia del trabajador, que
podria lograr la obtencibn de un mayor ingresc si estuviera
a disposicion del empleador por un tiempo més prolongado
o en otras condiciones a las impuestas por el ordenamiento
juridico por lo cual el derecho del trabajo no debe tener
el caracter de imperativo sino dispositivo; opinan autores
no partidarios de ia Irrenunciabilidad. Sin embargo, creemos
que la limitacién que conlleva la irrenunciabilidad es justifica-
ble, cierto que se disminuye la capacidad de ganancia detl
empieado, pero ello en interés de su personalidad, y ademaés,
para evitar una mayor explotacién del trabajo. La irrenuncia-
bilidad se torna necesaria ya que por la desigualdad econdmi-
ca prevaleciente entre las partes de la Relacion Laboral,
las imposiciones patronales serian frecuentes vedando la
voluntad y por tanto la perscnalidad del laborante.

B. Jerarquia del Derecho Publico en el Contrato de Trabajo

""La verdad es que una norma serd de Derecho Pdblico
0 de derecho privado no por el lugar en que se encuentre,
sino por su contenido. Entonces la distincidén entre Derecho
Piblico y Derecho Privado no debe ser por el continente
sino por el contenido. Si la norma, cualquiera que fuere,
contempla al estado o a sus Organos en un plano de Supra-
ordenacién frente a los particulares, la norma serd de dere-
cho pidblico, sea cual fuere el lugar en que la misma se
encuentre; y por el contrario, si la norma contempla al

‘estado y sus 6rganos en un plano de coordinacién o de subor-
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dinacién con los particulares, la norma ser& de derecho priva-
do, sea cual fuere el lugar en que se encuentre"; es la opi-
nién de Francisco Peniche Bolio (26). Angel Latorre, expresa:
"En términos generales, puede decirse que el Derecho Publi-
co, se caracteriza porque en &l existe un ejercicio del poder
del estado. Sus normas son las que van dirigidas a regular
la organizacién y, la actividad del Estado y demés entes
plblicos y sus relaciones como tales entes pdblicos con los
particulares, es decir, aquellas en que ninguna de las partes
actia revestida de poder estatal" y agrega: "Las relaciones
de Derecho P{blico con particulares se caracterizan porque
en ellas existe una situacién de desigualdad entre las partes:
de un lado el o6rgano plblico revestido de Imperium; por
otro, el simple particular que ocupa una posicién inferior
y subordinada. Por el contrario, en las relaciones de Derecho
Privado, todos intervienen como iguales al menos juridicamen-
te. No hay en elias una relacién de subordinacién, sino de
coordinacidon" (27). El autor nacional Santiago Loépez Aaguilar,
apunta: "Creemos que el tratamiento unilateral de la divisién
del derecho, parte de ignorar que el derecho y el estado
son instrumentos de clase; desde luego de la clase social
dominante en determinada sociedad; que ambos son supraes-
tructura o lo que es lo mismo, producto de aigo y ese algo
es el régimen de propiedad que protegen. Asi podemos decir,
que si el estado y el derecho protegen el régimen de propie-
dad privada, esenciaimente el derecho de esa sociedad es
privado, ya que proiege intereses de una minorfa en contra
de los intereses de las grandes mayorias explotadas y despo-
seidas, salvo limitaciones que derivan de la lucha de masas
y no de la voluntad de !a clase dominante o del estado,
expresadas en el derecho. En base a esta fundamentacibn,
afirmamos que el derecho de las sociedades esclavista, feudal
y capitalista es ESENCIALMENTE PRIVADO. Para el caso

(26) Peniche Bolio, Francisco J. Introduccion al estudio del Derecho,
7a. edicién, Editorial Porria, S.A. México. 1984. Pag. 33

{27) latorre, Angel. Introduccidn al Derechg. 7a. edicion, Editorial
Ariel. Espafia. 1976, Pag. 185 y 186.
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en que el estado y el derecho protejan el sistema de propie-
dad social, los intereses que se protegen por el estado y
el derecho -instituciones inseparables- son colectivos, por
lo que estamos frente al DERECHO ESENCIALMENTE PUBLI-
CO" (28). Por nuestra parte, estimamos que fa falta de con-
gruencia entre la condicibn de las partes de la relacién
juridica, que provoca una posicidén desigual de las mismas;
justifica la intromisidn del estado. Esta intromisién estatal,
se manifiesta necesaria para evitar relaciones inicuas que
atentan contra la generalidad de la poblacién. Contrariamen-
te, si las partes concurrentes se ubican en igualdad de condi-
ciones, la intromision del estado no tiene razdn de ser, por
no surgir peligro atentatorio contra las mayorias. En efecto,
si lo que pretende el estado con la emisién de normas juridi-
cas, es la proteccién del interés general, del interés colecti-
vo, 0 sea, el interés de la mayoria de la poblacién, estare-
mos en presencia del DERECHO PUBLICQO. Por el contrario,
si se persigue la proteccidén de intereses privados, que en
ningdn sentido perjudiquen el interés colectivo, nos encontra-
remos ante el DERECHO PRIVADO. Significa entonces que
cuando impera el Derecho Pidblico, colocAndose en un plang
de superioridad en relacién con el Derecho Privado, el inte-
rés privado o particular o de las minorias, debe ceder ante
el interés general o de tas mayorias. Las normas del Derecho
Piblico, por consiguiente, colocan al estado en una posicién
de SUPRAQORDENACION, implicando que no sélo tiene capaci-
dad para crear el Derecho, sino también velar por su cumpli-
miento; es decir, por la EFICACIA JURIDICA.,

En cuanto ai Derecho del Trabajo, su cardcter de DERE-
CHO PUBLICO, se hace notorio si consideramos que la mayo-
ria de la poblacién de la sociedad guatemalteca, se integra
por la CLASE TRABAJADORA, y constituye esta rama del
derecho, el Estatuto Laboral minimo, para proteccién de

(28) Lopez Agquilar, Santiago. Introduccidn al Estudio del Derecho.
2a, reimpresién. Departamento de Publicaciones, Facultad de Cien-
cias Eoonchicas, Universidad de San Carlos de Guatemala, Guatema-
la. 1985, Pag. 155,
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los laborantes. Claramente se nota, que persigue la TUTELA
del INTERES GENERAL O MAYORITARIO. En el cuarto
considerando de! Cbdigo de Trabajo, categéricamente se
caracteriza al Derecho del Trabajo como una Rama de Dere-
cho Pdblico al preceptuar en el inciso €): "E! derecho del
trabajo es una rama del Derecho Plblico, por lo que al
ocurrir su aplicacién, el interés privado, debe ceder ante
el interés social o colectivo". Es decir, que es en atencién
al interés general, colectivo o social al que dirige su protec-
cién que se le ubica como Rama del Derecho Piblico.

De este carécter de PUBLICIDAD, deviene la calidad
de ORDEN PUBLICO, que caracteriza a las Normas de las
Leyes Laborales, que a su vez implica obligatoriedad, ya
que el mismo también se inspira en el interés colectivo
segdn criterio de Peniche Bolio, que dice: "...Son de Orden
Pdblico aquellas normas que tiendan a satisfacer upa necesi-
dad colectiva o a procurar el bienestar de la colectividag
o a remediar un mal social y por el contrario, seran de

orden privado si los motivos o fines de la norma no ostentan
los aspectos anteriormente indicados" (29). O sea, que el
ORDEN PUBLICO, se aplica para tutelar la Relacién Laboral
en provecho del empleado. Por tanto, el Orden Pablico,
es consecuencia inmediata dei caricter de Derecho Pablico, .
que caracteriza al Derecho del Trabajo.

Este Orden P(blico, produce como consecuencia una
Limitacidn a 1a Autonomia de la Voluntad; basado en circuns-
tancias de carécter econbmico-social sujeta las condiciones
de trabajo al minimo otorgado por la ley para conveniencia
colectiva, Rodriguez Mancini, citado por Meilij refiere:
"...el orden plblico implica una limitacién a la Autonomia
de la voluntad individual, dispuesta por la ley con miras
al interés general" (30). Si en un centro laboral o de trabajo,

(29) Ppeniche Bolio, Francisco J. Op. Cit, Pag. 24
(30) Meilij, Gustavo Rall. Op. Cit, Pag. 44.




30

no existe ningin tipo de convencion que confiera al trabaja-
dor mayores beneficios que los legales, resulta légico, supo-
ner que la Autonomia de la Voluntad sélo puede verse limita-
da por las leyes del estado.

En las primeras décadas del siglo XIX, el Estado no
intervenia en la regulacién de la Relacién Laboral, cumplia
el papel de simple espectador a que lo reducfa la burguesia,
para poder tenazmente ejecutar la explotacidn del trabajador;
asumiendo el Contrato de trabajo el caréicter de Contrato
de simple Adhesién. Ese mismo papel, tendrian que exigir
los trabajadores al estado luego de ia conquista de las liberta-
des colectivas, concretdndose a observar la organizacién
de los trabajadores y el conseguimiento de mejores condicio-
nes de trabajo por medio de la Negociacién y Contratacidn
Colectivas. Esta época llamada '"lLa edad herdica del movi-
miento obrero y del Derecho del Trabajo", desemboca en
el reconocimiento de fas libertades de COALICION Y ASO-
CIACION PROFESIONAL; que constituyen el antecedente
mas claro de fa NEGOCIACION COLECTIVA., E] Estado
se vid obligado a participar en el establecimiento de los
Derechos y Garantias que actuasen como el minimo que
puede otorgarsele al trabajador; incluso asignandoles para
mayor protecci6n, la categoria de Normas Fundamentales
o Constitucionales.

El principio de la "Autonomia de la Voluntad" de
raigambre civilista, en el derecho del trabajo, resulta como
debe ser limitado o restringido como una proteccién o tutela
para el trabajador ya que en éste no puede hablarse de
una LUIBERTAD DE CONTRATACION a plenitud, porque
ia desigualdad econémica de las partes, haria posible la
imposicién por parte del empresario’ de condiciones perjudicia-
les al trabajador.

No obstante, debemos advertir. que la limitacidn ante-
rior s6lo se concretiza en cuanto al minimo de garantias,
0 sea, que no pueden pactarse condiciones, inferiores a las
establecidas en la ley; pero si superiores, es.decir, benéficas
para los empleados. En este sentido, la voluntad puede preva-
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fecer sobre la ley, por la misma naturaleza del Derecho
det Trabajo, que tiende a lograr el desarrollc econémico
y social del trabajador, otorgndoie una proteccidn preferente
y compensar la desigualdad econdmica. Por consiguiente,
en el Derecho del Trabajo, no impera en forma absoluta
el principio en referencia, por el Hamado Orden Plblico
y la irrenunciabilidad de los derechos.

En el Contrato de Trabajo, deben incluirse segln el
Derecho del Trabajo guatemalteco, por o menos las garantias
y derechos que otorguen a los trabajadores la Constitucidn,
el presente Codigo, sus reglamentos y deméas leyes de trabajo
y orevisidn social. (artfculo 22 del Cédigo de Trabajo). Es
decir, que tales Derechos y Garantias minimas son imperati-
vas, necesariamente deben regir como condiciones minimas
de la Relacidén Contractual,

. La imperatividad de tales preceptos, es en atencibn
a la proteccién del empleado, o sea, del interés general,
por constituir los trabajadores la mayoria de la poblacién.
Por lo tanto, representan o implican INTROMISION DEL
ESTADO en la Relacién de Trabajo y el consecuente IMPE-
RIO DEL DERECHO PUBLICO, vigilante ademas de su cum-
plimiento.

En definitiva, en el CONTRATO DE TRABAJO, al
limitarse la AUTONOMIA DE LA VOLUNTAD o voluntad.
particular mediante la INTROMISION DEL ESTADO; debe
entenderse, que el DERECHO PUBLICO, prevalece sobre
el Derecho Privado, que supone la libertad de contratacidn.

7.  Superacifn o Ampliacién de los Derechos Minimos:

Los Derechos otorgados por la Legislacién Laboral
a la clase trabajadora, son calificados como minimos; supone
imposibilidad de disminucién, para lo cual se limita la liber-
tad de contratacion. El motivo originador del Derecho del
Trabajo, que al mismo tiempo se constituye en una de sus
finalidades es: EL MEJORAMIENTO DE LAS CONDICIONES
OE TRABAJO EN BENEFICIO DEL LABORANTE CON EL
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FIN DE PROCURARLE UNA EXISTENCIA DECOROSA; en
esta finalidad, basamos el carécter dinamico del Derecho
del Trabajo, es decir, que por la constante transformacién
de ia realidad econbmica y social y consecuente complejidad
de sus necesidades, se hace urgente la necesidad de mejorar
las condiciones vigentes de la Relacion Laboral, para atempe-

rar la situacidn del empleado.

De lo anterior deducimos, que el dinamismo del Dere-
cho del Trabajo, hace surgir la necesidad de SUPERACION
DE LOS DERECHOS MINIMQOS, lo cual es susceptible confor-
me a la legislacién iaboral guatemalteca. En efecto, el articu-
lo 106 de la Constitucion de la Repfiiblica en la parte condu-
cente, establece: "Los Derechos consignados en esta seccién
son irrenunciables para los trabajadores, susceptibles de ser
superados a través de la contratacién individual o colectiva,
y en la forma que fija la ley. Para este fin ef Estado fomen-
tard y protegerd la negociacidn colectiva."

Como se observa, la Constitucién de la Repiblica,
sefala los medios que tienen la virtud de propiciar la supera-
cidn de los Derechos minimos; los cuales son:

a. Contrato Individual de Trabajo.
b. Contrato Colectivo de Trabajo.

c. Negociacidn Colectiva,

En similares términos se pronuncia el cuarto consideran-
do inciso b) del Codigo de trabajo nacional, con la peculiari-
dad de que regula como medio especial de superacién, los
PACTOS COLECTIVOS DE CONDICIONES DE TRABAJO,
que segGn nuestro parecer son una modalidad de la Negocia-
cion Colectiva. En efecto se regula: "Ei derecho de trabajo
constituye un minimun de. garantias sociales, protectoras
del trabajador, irrenunciables -Onicamente para éste y Ilama-
das a desarrollarse posteriormente en forma dindmica, en
estricta conformidad con las posibilidades  de cada empresa
patronal, mediante ta contratacién individual o colectiva
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y, de manera muy especial, por medio de los pactos colecti-
vos de condiciones de trabajo." También para los Servidores
Piblicos se regula tal posibilidad; asl lo establece el articulo
1 de la Ley de Servicio Civil, al normar: "Esta Ley es de
Orden Plblico y los derechos que consigna son garantias
minimas irrenunciables para los servidores piblicos, suscepti-
bles de ser mejoradas conforme las necesidades y posibilida-
des del estado."

7.1 Contrato Individual de Trabajo:

En el Ambito doctrinario, se han propuesto muchos
conceptos sobre el Contrato Individual de Trabajo; referimos

algunos:

Francisco de Ferrari, indica: "Se define corrientemente
el contrato de trabajo como aguel por el cual una persona
se obliga a trabajar por cuenta y bajo la dependencia de
otra o0 a estar simplemente a sus Ordenes, recibiendo como
compensacidn una retribucién en dinero" (31). Los Autores
Alcald-Zamora y Castillo, Luis y Guiliermo Cabanellas de
Torres, lo definen de la siguiente manera: "...el contrato
de trabajo es aquel que tiene por objeto la prestacién conti-
nuada de servicios privados y con caricter econdémico, Yy
por el cual una de las partes -el patrono, empresario o em-
pleador- da wuna remuneracién O recompensa a cambio de
disfrutar o de servirse bajo su dependencia o direccién, de
la actividad profesional de otra, denominada el trabaja-
dor" (32). Para Ernesto Krotoschin; "...hay contrato de traba-
jo siempre que una persona fisica (trabajador) entre volunta-
riamente en relacibn de dependencia con otra (empieador),

(31) De Ferrari, Francisco. Derecho del Trabajo. 2a. edicidn, edicio-
nes Depalma, Buencs Aires-Argentina. 1968, Vol. II, Pag. 73.

(32) Alcald-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Tratado de Politica laboral y Social. 2a. edicién, editorial
Heliasta S.R.L, Buenos Aires-Argentina, 1976. Tomo II, Pé.q. 53
y 54.
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poniendo a disposicién de ésta su. capacidad de trabajo con
fines de colaboracion, y la otra se compromete a pagar
una remuneracién y a cuidar que el trabajador no sufra
perjuicio, material o moral, a causa de su estado de depen-
dencia incluso en cuanto al desarrollo de su personali-
dad" (33). Abelardo Villalpando R. da el siguiente concepto:
"Es una convencidn en virtud de la cual, una persona fisica
{lamada trabajador, pone a disposicién de otra, llamada em-
pleador, su fuerza de trabajo -manual, intelectuali o0 de am-
bos géneros- para que éste la aproveche con fines lucrativos
o desinteresados, y la actividad iaboral se desarrolle en
forma continuada, en condiciones de subordinacién y dependen-
cia y mediando una remuneracién denominada salario" (34).
Ruast  y Durand, citado por los autores Alcald-Zamora y
Cabanellas De Torres lo define asi: "Una convencién por
la cual una persona, llamada empleado © asalariado, se com-
promete a realizar actos materiales generalmente de natura-
leza profesional, en provecho de cotra, llamada empieador
o patrono, trabajando bajo la subordinacién de éste mediante
una remuneracién en dinero llamada salaric" (35). Ramirez
Gronda, citado por Alcalda-Zamora y Castillo Luis y Guiller-
mo Cabanellas de Torres, expresa: "Una convencidén por la
cual una persona pone su actividad profesional a disposicidn
de otra persona, en forma continuada a cambio de una remu-
neracidén" (36). Por su parte el autor Mario de la Cueva
expone: "La relacién de trabajo es wna situacidn juridica
objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono, por
la prestacidn de un trabajo subordinado, cualquiera que sea
el acto o la causa que le dib origen, en virtud de la cual
se aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por
los principios, instituciones y normas de la Declaracién de

(33) Krotoschin, Ermesto, Tratado Practico de Derecho del Trabajo. 4a.
edicion, ediciones Depalma. Buenos Adres-Argentina. 1981, vol.
I, Pag. 180.

{34) vVillalpando R,, Abelardo. El perecho Laboral en Iberoamérica.

'~ Homenaje al Doctor Guillermo Cabanellas. Pag. 252.

(35) Alcald-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit. Pag. S5. :

{36) Ibidem. Pag. 53.
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derechos sociales, de la Ley del trabajo, de los convenios
internacionales, de los contratos colectivos y contratos-ley
y de sus normas supletorias" (37).

Segln nuestro modesto criterio, el Contrato de Trabajo,
es e! acto juridico, provocante de una conexidn de tipo eco-
némico-juridico, fuente de obligaciones reciprocas, con preemi-
nencia del Derecho piblico, entre dos personas, la una (traba-
jador) que sujeto a una relacién de subordinacién y sin asu-
mir los riesgos resultantes, se compromete a la prestacidn
de algin servicio o a la realizacién o ejecucién de una obra
especifica en forma personal; en provecho de la otra (emplea-
dor); con el propdsito de que a cambio de su esfuerzo -mate-
rial, intelectual o ambos-, se le retribuya en cualquier clase
o forma.

E! Cédigo de Trabajo Guatemalteco, al referirse al
Contrato Individual de Trabajo, lo define de la siguiente
manera en el artfculo 18: "Contrato Individual de Trabajo,
sea cual fuere su denominacidn, es el vinculo econbémico-
juridico mediante e! cual una persona (trabajador), queda
obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales
o a ejecutarle una obra, personaimente bajo la dependencia
continuada y direccidn inmediata o delegada de esta Gitima,
a cambio de una retribucién de cualquier clase ¢ forma."

El Contrato Individual de Trabajo, provoca el surgimien-
to de obligaciones para las partes. No puede el Contrato
de trabajo establecer condiciones laborales por debajo del
minimun legal, porque atenta contra la irrenunciabilidad
de los derechos minimos, ademé&s de estar en conftradiccién
con el caracter de orden plblico de las leyes laborales,
(articulos 12 y 22 del Cbdigo de Trabajo y 1 de la Ley
de Servicio Civil). Esto, por la intervencidén estatal, limitando
la autonomia de la voluntad como proteccién del interés
general. Pero esta limitacidn a la libertad de contratacién,
resulta ser relativa; ya que las partes pueden convenir condi-
ciones que estén por encima de las establecidas en ja ley

(37) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Pig. 187.
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0 convenciones vigentes, 0 sea, mis favorables al laborante.

Por tanto, la voluntad particular -de los contratantes-
puede asumir e! carécter de fuente del Derecho del Trabajo,
cuando lo convenido, importa una ampliacién en las condicio-
nes de trabajo. S6lo en estas condiciones puede prevalecer
fa wvoluntad individual convirtiendo al contratc individual
de trabajo, en Fuente de Derecho. Ya que al superar las
condiciones de trabajo, se estd creando un nuevo Derecho.

7.2 Negociacion Colectiva:

La Constitucién de la Replblica, menciona entre los
medios de superacién de los derechos minimos la Contrata-
cién Colectiva; y por su parte el cédigo de trabajo, sefala
como figura especial al Pacto Colectivo de Condiciones
de Trabajo. Segdn nuestro parecer, estas dos instituciones,
constituyen wmodalidades de la Negociacién colectiva, por
lo cual las referiremos en e! capitulo siguiente.

La Negociacién Colectiva, es por excelencia el instru-
mento llamado a realizar la aspiracién laboral, de mejorar
las condiciones para la prestacién del servicio, es decir,
esa es la finalidad de la institucién. Por tanto, por constituir
-la negociacién colectiva- un instrumento juridico, en virtud
del cual pueden superarse o modificarse hacia adelante los
derechos reconocidos por el ordenamiento juridico-laboral
en beneficio del! trabajador, debe necesariamente desplazar
las disposiciones legales, con la intencién de mejorar la
situacion juridica del trabajador, pretendiendo su dignifica-
cién; en consecuencia, no puede limitarse simplemente a
transcribir o trasladar las disposiciones legales a sus cléusu-
las, porque en tal caso seg(n nuestra opinién no constituye
Negociacidén Colectiva, por su propia finalidad.




Capitulo I

NEGOCIACION COLECTIVA

1. Generalidades:

E! Derecho del- Trabajo, aspira a la dignificacién del
hombre trabajador, mediante la creacién de mejores condicio-
nes en el desenvolvimiento de la prestacidn del servicio,
fundamental obligacién del empleado en la Relacién Laboral.
Precisamente por su intencién de Justicia Social, y por tener
su origen en la ACTUACION REIVINDICATIVA de la propia
masa obrera -el derecho del trabajo, fue impuesto por el
trabajo al! capital- se afirma que tal rama del derecho es
el estatuto de y para los trabajadores.

Tomando como precedente lo anterior, claramente se
colige que el desarrollo de tal rama juridica la deben abande-
rar los laborantes, que se ven precisados a provocar una
modificacién constante de las condiciones de Ltrabajo por
las profundas transformaciones econdmico-sociales,

Naturalmente, que tal actuacibn no puede lograrse
en forma significativa aisladamente por cada laborante, ya
que la desigualdad existente, fo obligaria a aceptar imposicio-
nes patronales convirtiéndose la Contratacién Individual en
perjudicial para el empleado, no obstante los caracteres
que se otorgan a la legislacién faboral minima. De tal mane-
ra que la atemperacidon de tal desigualdad y consecuente
explotacidn, sblo se puede obtener en forma significativa
mediante la organizacidn obrera,

E! Derecho del Trabajo, es unitario; pero para su com-
prensién se acostumbra hacer clasificaciones o divisiones
del mismo. Estimamos que la més adecuada es la que lo
divide en las siguientes partes:
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- Derecho Individual del Trabajo.
- Derecho Colectivo del Trabajo.
- Derecho Procesal del Trabajo.

De tal clasificacién consideramos como parte fundamen-
tal para la obtencién de los fines del Derecho del trabajo
EL DERECHO COLECTIVO DEL TRABAJO, que segin opi-
nién de algunos autores es componente de lo que se ha deno-
minado LA ENVOLTURA PROTECTORA del Derecho del
trabajo, la cual es definida por Mario de la Cueva de la
siguiente manera: "Es el conjunto de principios, normas e
instituciones que contribuyen a la creacién de la parte nu-
clear y asegurar la vigencia del Derecho del trabajo" (38).

Manifestamos que el Derecho colective del trabajo
es la parte fundamental, porque garantiza la formacidn y
actuaci6on de las organizaciones de laborantes en su lucha
contra el capital provocando el mejoramiento de las condicio-
nes de trabajo. Las principales instituciones que lo confor-
man y que representan los medios adecuados para la consecu-
sién de sus fines son: LA COALICION, LA ASOCIACION
PROFES!IONAL, LA NEGOCIACION COLECTIVA Y LA HUEL-
GA. Queda claro, que el Derecho colectivo del trabajo, pre-
tende la organizacién obrera para que mediante la accidn
conjunta presionando al empleador se reconozcan sus derechos.

Con el Derecho Colectivo del Trabajo y con la organiza-
cién de los trabajadores, surge entonces la NEGOCIACION
COLECTIVA, la cual en su evolucibn no ha gozado del mismo
tratamiento, incluso en algin tiempo fue resentida y hubo
muchos personajes, principalmente al servicio del capital,
que trataron por muche tiempo de negarle justificacién,
inciuso los legisladores le restaban importancia.

(38} De la Cueva, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo., 3a.
edicion, editorial Porria, S.A. México. 1984, Tomo IT .Pag. 211.
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En tiempos del PRIMITIVISMO NEGOCIAL COLECTIVO,
se planteaba como sentido fundamental de la Negociacion
colectiva, el lograr ei reemplazo de la determinacién de
las condiciones de trabajo en forma unilateral -por el emplea-
dor- lo que desembocaba practicamente en un sistema de
un simple contrato de adhesién; posteriormente y adn en
tiempos actuales su misién es la lucha por la Justicia en
las relaciones entre el capital y el trabajo.

El laborante obtiene su mejorfa laboral entonces, hacien-
do uso de la Negociacidén Colectiva, Esta crea nuevas condi-
ciones de trabajo; cumple por tanto una funcidn CREADORA
o LEGISLATIVA, de gran parte de normas reguladoras de
la relacién laboral, de aplicaciébn general en la empresa,
centro de trabajo, regién, etc. dependiendo de la modalidad
empleada. En este sentido la Negociacién Colectiva asume
el carfcter de fuente del Derecho del Trabajo, de las llama-
das Fuentes Formales.

1.1  Concepto:

La Negociacibn Colectiva, no es un fin en si misma,
sino un medio eficaz para la obtencidn de una adecuada
distribucién de los beneficios o utilidades productc de la
actividad econdémica, para que el elemento humano de la
relacidn, colocado como valor supremo, alcance una existen-
cia decorosa.

Segln nosctros, la Negociacién Colectiva, admite varias
modalidades, las cuales deben quedar comgprendidas en 3su
conceptualizacidn, por tal razbn, ésta debe gozar de ampli-
tud. En sus formas méas expresivas la Negociacién Colectiva,
resulta de una situacién anormal en los centros de trabajo,
tal situacidn anormal se denomina CONFLICTO DE TRABA-
JO, los cuales admiten diversas clasificaciones; encuentran
encuadre en una de ellas, los llamados Conflictos Colectivos
" de Car4cter Econbmico Social; éstos precisamente son los
que se persigue solucionar en forma adecuada, mediante
la Negociacion Colectiva.
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En base a las anteriores consideraciones proponemos
el siguiente concepto: .

Es una Institucién de carécter instrumental, a disposi-
cién del trabajo, aplicable por el surgimiento de un conflicto
colectivo de caracter econbdmico social o de intereses, al
cual pretende encontrar sclucidén; con finalidades creadoras
de mejores condiciones para la prestacién del servicio, asi
como de la elevacidn del nivel econbmico-social y la dignidad
del empleado, mediante la celebracién de una convencion
colectiva, tratando de compensar {a desigualdad econdmica
existente entre las partes de la relacién.

En la generalidad de los casos, la Negociacién Colecti-
va, aspira a la solucién de un conflicto de trabajo, al cual
presupone; por lo cual a continuacidn haremos un breve
estudio sobre los mismos.

1.2 Conflictos de Trabajo:
1.2.1 Concepto:

Conflicto equivale a choque, contienda, combate, antago-
nismo, dificultad o controversia; de tal manera hace referen-
cia a una situacién -anormal, irregular, Se refiere entonces
a un estado de alteracidn, causante de una anormalidad,
En relaci6n al trabajo, reciben la nominacién CONFLICTOS
DE TRABAJO, y son surgentes de la ejecucidn u oOpuesta
interpretaciones sobre normas legales, contratos Individuales
de trabajo o convenciones colectivas; adicionatmente, también
aparecen por la exigencia laboral de modificar las normas
reguladoras de la relacidon de empieo. Diversas fuentes hay,
entonces, de los conflictos de trabajo. Importan al trabajo,
los aspectos socio-econdémicos que desembocan en Antagonis-
mo Laboral. £l estado debe intervenir en la solucién de
ios mismos, creando instituciones y procedimientos adecuados.

Sobre esta materia, la Constitucién de la Repiblica
en el articulo 103 regula;: "Las leyes que regulan las reTacio-
nes entre empleadores y el trabajo son conciliatorias, tutela-
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res para los trabajadores y atenderdn a todos los factores
econdmicos y Sociales pertinentes. Para el trabajo agricola
la ley tomar& especialmente en cuenta sus necesidades y
las zonas en que se ejecuta. Todos los conflictos relativos
al trabajo estadn sometidos a la jurisdiccibn privativa. La
ley establecerd las normas correspondientes a esa jurisdiccion
y los érganos encargados de ponerla en préctica". Semejante
disposicidén se encuentra en el Cddigo de Trabajo cuando
en el articulo 283 preceptiia: "Los conflictos relativos a
Trabajo y Previsi6bn Social estdn sometidos a la jurisdiccién
privativa de los tribunales de trabajo y previsién social,
a quienes compete juzgar y ejecutar lo juzgado",

Los autores Baydn Chacbn, Gaspar y Eugenio Pérez
Botija, definen el conflicto de trabajo de la siguiente mane-
ra: "La alteracién de la normalidad de las relaciones juridicas
entre un empresario o grupo de empresarios, y un trabajador
0 una asociacién o grupo de trabajadores, con motivo de
la aplicacidn e interpretacién o intentos de modificacidn
de los contratos de trabajo o de las normas que los regu-
tan" (39). Por su parte los autores Alcal&-Zamora y Castillo,
Luis y Guillermo Cabanellas, refieren: "Conflicto laboral
o de trabajo es toda oposicidn ocasional de intereses, preten-
siones o actitudes entre un patrono o varios empresarios,
de una parte, y uno o més trabajadores a su servicio por
otro lado, siempre que se origine en el trabajo y pretenda
solucién mas o menos coactiva sobre el opuesto sector"  (40).
Nipperdey citado por Bayén Chactn y Pérez Botija sefala:
es "una perturbacién de paz en el trabajo para lograr por
presién un fin concreto o lejano® (41).

{39) Bayon Chacon, Gaspar y Fugenio Pérez Botija. Manual de Derecho
del trabajo. Ducdécima ed:.c:.én, editorial Marcial Pons. Madrid-

Espana. 1978-19793, vol. II, Paq. 624,
(40) Alcala-zamora ¥ Ca,StJ_llO, Luis ¥y Guillermo Cabanellas de Torres.

Op. Cit. Tomo II, Pag. 140,
{(41) Bayon Chacon, Gaspar y Eugenio Pe.rez Botija. Op., Cit. Vol. II.
Pag. 623,
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Por nuestra parte, entendemos por conflicto de
trabajo: toda situacién de anormalidad en los centros labora-
les, que provocan trastorno de las relaciones de trabajo
vigentes entre un laborante o una colectividad de empleados
y uno o varios empleadores y cuyo desenlace es alcanzable,
ya sea interpretando o aplicando la normatividad laboral
existente o creando una nueva.

1.2.2 Clastficacion:

Por la diversidad de causas provocantes de conflictos
de trabajo, se ha propuesto varias divisiones. Para nuestro
estudio nos interesan béasicamente las OBRERO-PATRONA-
LES, que admiten dos tipos de clasificacion:

1.2.2.1. Por la Naturaleza del Derecho que se defiende:
a) Individuales:

Bayon Chacdbn y Pérez Botija, los conceptdan
ast: "El conflicto individual es normalmente equiparable a
la controversia juridica comin, se discute la aplicacion de
una norma qQue concierne a derechos y obligaciocnes de los
sujetos individualmente considerados" (42). Trueba Urbina,
citado por Cano Alvarado, los describe en la forma siguiente:
"Son los que surgen entre un trabajador y un patrono.." (43).

MNosotros los conceptuamos de la siguiente manera:
Conflictos individuales de trabajo, son los afectadores de
una sola relacién de trabajo, por tanto, referentes a derechos
y obligaciones de un solo trabajador y su respectivo patrono;
se refieren a intereses concretos y determinados entre |as
partes. :

(42) Bayon Chacon, Gaspar y FPugenio Perez Botija. Ibidem. Pag.
624, T :
(43) Cano Alvarado, Anselmo Rafael, El Conflicto Colectivo de

caracter econdmico y social y su procedimiento en la Legisla-
cion Guatemalteca. Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales,
Universid'laﬂ de San Carlos de Guatemala. Guatemala., 1977.
Tesis. Pag. l16. [,
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b) Colectivos:

De la Cueva, expresa: "Son los que ponen en juego
el interés de toda o parte de una comunidad obrera" (44).
Guerrero Figueroa expone: "EI conflicto colectivo de trabajo
cobija a un grupo de trabajadores y a uno O varios patronos;
se refiere a los intereses generales del grupo. Se puede
presentar entre una asociacién profesional o sindicato vy
un patrono o patronos, o entre un grupo de trabajadores
no sindicalizados y un patrono © patronos, pero Siempre
estos conflictos tienen como objetivo conseguir condiciones
de trabajo genéricas en forma abstracta, de un interés de
categoria, y no para determinado trabajador" (45). El autor
Garcia de Abelidn, citado por Cabrera Avila de Castillo,
Olga; define el conflicto colectivo de la siguiente manera:
"Una relacién de litigio establecida entre una colectividad
homogénea de trabajadores y una empresa o grupo de empre-
sas, que tiene como materia u objeto propio la confronta-
cién de derechos o intereses comunes a la categoria profesio-
nal" (46). Por su parte, Néstor de Buen, tratando de diferen-
ciar el conflicto colectivo del conflicto de carécter general
indica: "Los Conflictos generales no son més que la suma
de conflictos individuales y su proteccibén se ejerce mediante
acciones individuates. Los Conflictos colectives en cambio
corresponden a intereses del grupo y su proteccidn exige
acciones igualmente colectivas" (47).

Los conflictos colectivos de trabajo, necesitan para
configurarse de dos elementos O caracteres:

(44) De la Cueva, Mario. Op.Cit. Tomo II, Pég. 540.

(45) Guerrero Figuerca, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
3a. elicidn, EBditorial Temis, S.A. Bogota, Colombia. 1986. Pag.
144,

(46) Cabrera Avila de Castillo, Olga. El Derecho Colectivo de trabajo
y su Requlacidén en Guatemala, Facultad de Ciencias Jucridicas
y Sociales, Universidad Rafael Landivar, Guatemala. 1991, Tesis.
P&g. 59. )

{47) De Buen lLozano, Néestor. Derecho del Trabajo., 7a. edicidn, Edito-
rial Porrua S.A. México, 1989, Tamo II, Pag. 856.
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a) Comunidad obrera o pluralidad de trabajadores:
supone pues actuacién conjunta o en equipo -grupal- de los
laborantes; deduciéndose que los empleados, pueden pertene-
cer a diferentes empresas, siempre que haya pluralidad en
cada una de ellas; siendo indiferente la conformacién de

la parte patronal,

b) El caracter colectivo del interés en defensa: enten-
diendo por ello que el conflicto afecte a una pluralidad
de trabajadores -como una afectacién de las condiciones
de la prestacion del servicio aplicables a todos los emplea-
dos-. Implica, qQue un conflicto de caréicter individual, puede
transformarse en colectivo; como sucederia con una termina-
cibn masiva e injustificada de los contratos de trabajo, ya
que el sufrimiento de la viclaci6n a la normatividad regulado-
ra de las relaciones, afecta a un nimero considerable de
miembros de la comunidad obrera.

Para nosotros, el conflicto colectivo de trabajo,
es aquel caracterizado porque la causa provoccante, afecta
a mdaltiples relaciones de trabajo; es decir, lesiona los dere-
chos y obligaciones de una pluralidad de taborantes y por
consiguiente supone la defensa de un interés colectivo; se
refiere a intereses abstractos o indeterminados pertenecientes
al grupo o categoria.

1.2.2.2. Por la Naturaleza del Conflicto:

Esta clasificacidn sdlo es aplicable a los conflictos
colectivos v se basa en el objeto perseguido. Si el conflicto
versa o en €l mismo se discuten circunstancias vinculadas
con la interpretacién o-aplicacién de normas juridicas preexis-
tentes, el conflicto es JURIDICO, también llamado DE APL!-
CACION; por el contrario, si versa o su objeto es la crea-
cién de nuevas condiciones y prestaciones laborales, es decir,
un interés abstracto, el conflicto es ECONOMICO-SOCIAL
O DE INTERESES, también llamado de NOVACION DE NOR-
MAS.
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a) Conflictos Colectivos de Carécter Juridico:

Para De la Cueva: "Son los que versan sobre la interpre-
tacién y aplicaci6én de las normas de trabajo y tienen como
presupuesto la existencia de un derecho individual o colectivo
que se supone violado" (48). Oliveira Viana, citado por Guerre-
ro Figueroa, indica: "En los conflictos juridicos se aplican
las disposiciones de la ley, de un reglamento o de las clbusu-
las convencionales; de tal manera que en la solucién que
se adopte el Organo decisorio se limita a declarar el derecho,
interpretando. la ley o la cldusula de la convencidén colectiva
y aplicAndolas” (49).

Segln nuestro criterio, los conflictos colectivos de caréc-
ter juridico, son las situaciones provocadoras de anormalidad
en la relaciébn laboral, surgentes en los centros de trabajo,
cuya solucién se obtiene interpretando y aplicando la normati-
vidad laboral existente, asumiendo caricter meramente decla-
rativo.

b) Conflictos colectivos de caricter econdémico-social o
de intereses:

Bayon Chacédn y Pérez Botija, sefialan: "El conflicto
de intereses, es siempre un conflicto colectivo donde se
pretende mejoras de situacién para una profesién o una clase
0 una categoria laboral” (50). Para De la Cueva: "Son los
que plantean la necesidad o conveniencia de crear condicio-
nes nuevas de prestacién de los servicios. Son siempre de
naturaleza colectiva, porque se dan dnicamente entre las
comunidades obreras y los empresarios y porque afectan,
necesariamente, los intereses de la totalidad o parte de
los trabajadores" (51).

{48) De la Cueva, Mario. Op. Cit, Tomo II, Pag. 539.

(49) Guerrerc Figuerca, Cuillermo. Derecho Colective del Trabajo.
Pag. 144.

(50) Bayon Chacdn, Gasdr y Bugenio DPérez Botija. Op. Cit. Vol. IIL,

" Pag. 626. .
(51) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo II, Pag. 541.
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El conflicto colectivo de caracter Econdmico-social,
se vincula con un interés perteneciente a una clase, en oposi-
cién a otra; implica por tanto, un interés plural. No persi-
guen los laborantes la clausura o cierre de la fuente de
trabajo, sino el reconocimiento de su dignidad por medio
de el mejoramiento de su condicién. Necesitan por tanto,
estos conflictos de la NEGOCIACION COLECTIVA, ya que
lo pretendido, es la celebracién de una convencién colectiva.

A nuestro criterio, los conflictos colectivos de carécter
econdmico-social; son aquellos referidos a los intereses gene-
rales -colectivos- de los componentes de la relacidn, opuestos
entre si, provocantes de desarmonia; que debido a lo cambian-
te de la realidad socio-econbmica, reclaman para su solucién:
la instauracién o creacién de nuevas y mejores condiciones
para la prestacién del servicio; de tal manera que asumen
caracter meramente constitutivos.

2. Convenciones Cclectivas:
2.1  Terminologia:

Es necesario aclarar con antelacidn que dentro del
movimiento doctrinario y legislativo, no existen criterios
uniformes con respecto a las denominaciones empleadas para
designar las formas de MNegociacién Colectiva; incluso, hay
autores y legislaciones que excluyen algunas modalidades.
Podemos sedalar entre otras las siguientes denominaciones:
Concordato de trabajo, Contrato Colectivo de Trabajo, Conve-
nio Colectivo de Trabajo, concordato intersindical, contrato
sindical, tratado intersindical, acuerdo colectivo sindical,
concordato o contrato tarifa, convencién normativa, pacto
colectivo de condiciones de trabajo, reglamento corporativo,
capitulaciones colectivas, contrato de paz social, acuerdo
corporativo, reglamento intersindical, reglamento colectivo
de relaciones de trabajo. :

Par nuestra parte, estimamos adecuado utilizar una
deftominacién genérica que comprenda los distintos medios
en gue culmina la negociacién colectiva; nos parece adecuado
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el término: CONVENCIONES COLECTIVAS, ya que dentro
del mismo pueden ubicarse a las que hemos denominado
Modalidades de la Convencién Colectiva, que segfin nuestra
legislacién son: Contrato Colectivo de Trabajo, Pacto Colecti-
vo de Condiciones de Trabajo y Convenio Colectivo de Condi-
ciones de Trabajo. No obstante la enumeracién anterior,
es nuestro criterio que las que en mayor medida contribuyen
a los fines de la Negociacién Colectiva son las dos Gltima-
mente citadas. No nos atrevemos a externar opinidn en cuan-
to a si la terminologia empleada por nuestra legislacién
es adecuada 0 no, por - no considerarnos con capacidad para

ello.
2.2 Concepto y Evolucidn:

Los conceptos que a continuacién citamos, los hemos
seleccionado ubiclndolos segin nuestro criterio, fundamenta-
dos en la legislacién nacional; de ahi que para nuestra preten-
sién la denominacién que el autor le asigne carece de rele-
vancia. Colocaremos entonces, conceptos con matices genéri-
cos, portadores de amplitud, sin diferenciar si la convencidn
ha sido celebrada por la parte laborante, por un sindicato
o por un grupo coaligado, porque en tal caso como antes
lo referimos, segdn nuestra opinién estamos ante sus modali-
dades.

Guillermo Cabanellas, citado por Cabrera Avila de Casti-
llo, Olga, indica lo siguiente: "Se estd ante el convenio que
regula uniformemente las prestactones de un grupo de trabaja-
dores, de una empresa o de toda una profesién, con respecto
a uno o mAas empresarios, en lugar o por tiempo determina-

] do" (52). Alcal&-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabane-
llas de Torres, la definen asi: "En sentido extensivo, se en-
tiende todo acuerdo colectivo entre patronos y . trabajadores
que tenga por objeto fijar las normas a las cuales deberén

(52) Cabrera Avila de Castillo, Olga. Op. Cit. Pag. 29
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adaptarse los contratos individuales de trabajo" (53). La
O.l.T., da el siguiente concepto citado por Guerrero Figueroa:
"Es toda convencién escrita, concluida por un cierto perfodo,
entre uno O varios patronos a una organizacién patronal
de una parte, y un grupo de obreros o una organizacién
obrera, de otra parte, con ef fin de unificar las condiciones
de trabajo individuales y eventualmente reglamentar otras
cuestiones que interesan al trabajo" (54). Ei autor Balella,
citado por los autores Alcald-Zamora y Castillo y Cabanelias
de Torres, refiere "Se entiende por contrate colectivo de
trabajo el estipulado entre una agrupacién de trabajadores,
por una parte, y un dador de trabajo o una agrupacién de
dadores de trabajo, de otra, que en su contenido determina
las condiciones a las cuales se deben conformar los particula-
res contratos de trabajo, estipulados o por estipular, entre
los que est&n sujetos al contrato colectivo" (55). Para Borrajo
Dacruz, Efrén, citado por Guzmé&n Cortinas: "Un acuerdo
celebrado entre uno o varios empresarios por un lado y una
0 mas agrupaciones de trabajadores por el otro, para fijar
las normas que regulan las condiciones de trabajo en un
ambito {aboral determinado, as! como los derechos y obiiga-
ciones de las propias partes del acuerdo" (56),

A nuestro criterio, Convencién colectiva es el acuerdo,
resultante de 1a Negociacién Colectiva -solucién a un conflic-
to colectivo de caracter econdmico social- celebrado de
un lado por un agrupamiento de trabajadores organizados
0 no en sindicatos; y por el otro, por uno o varios patronos
0 una o varias asociaciones patronales, para regir durante

(53) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres,
Op. Cit. Tomo II, Pag. B1,

(54) Guerrero Figueroa, Guillermo. Derecho Colectivo del ‘Trabajo.
Pag. 218.

(55} Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit. Tomo II, Pag. 79,

{56) Guzman Cortinas, Mynor Salvador, la Elaboracion, discusioa Y amo-
bacion de los Pactos colectivos de condiciones de trabajo. Facul-
tad de Ciencias Juridicas Y Sociales, U‘m.vers:.dad de San Carlos.
Guatemala. 1978, Tesis. Pa.g. ly 4,
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un tiempo determinado; cuyo objeto fundamental es normar
o reglamentar las condiciones de trabajo a que habrén de
ajustarse las singulares relaciones de trabajo existentes o
que en el futuro existan en las empresas O centros de traba-
jo a los que se extiendan sus efectos, procurando la eleva-
cién del nivel de vida y la dignidad de los empleados.

La Convencibn colectiva, como antes I[o senalamos,
en sus origenes buschd el reemplazo de la fijacién unilateral
-por el patrono- de las condiciones de trabajo, que hacia
del contrato individual de trabajo, un engafic para el emplea-
do, pues era una imposicidén; es decir, la Negociacién Colecti-
va, surgié como reaccién contra el Contrato individual de
trabajo. Tal funcién, se logré mediante la agrupacién obrera
y como ésta, ha atravesado varias etapas en su devenir
historico en las cuales ha sufrido diverso tratamiento, De
la Cueva, citado por Guerrero Figueroa, sefiala que la conven-
cibn en su desarrollo histérico ha pasado fas siguientes eta-
pas: "a) Su Prohibicién, que es una etapa previa; b) su tole-
rancia, resultado de haberse levantado las prohibiciones con-
tra la coaliciébn y la Asociacién profesional; ¢} su explicacién
por el derecho civil; d) su reconocimiento en las leyes civi-
les; e) su reglamentaci6én en leyes especiales; f) su elevacién
a garantia constitucionai" (57).

2.3 Naturaleza Jurfdica de la Convenciébn Colectiva:

Por su caricter creador de condiciones de trabajo,
rigentes del presente y fundamentalmente para un futuro
definido-establecido en el tiempo- las convenciones colectivas
son verdaderas fuentes del Derecho del trabajo, ya que la
normatividad que forma su contenido, tiene aplicacién general.

Tratantes de la naturaleza juridica de la Convencidn
Colectiva doctrinariamente existen varias teorfas, de las
cuales, las que a nuestro criterio son mé&s relevantes, descri-

(57) Guerrero Figueroa, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
Pég. 214.
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bimos a continuacion:

I Teorfas Civilistas:

*Como es natural, estas teorias se basan para determinar
la' naturaleza juridica de la convencién coclectiva, en el princi-
pio elemental del Derecho Civil: La Autonomfa de la Volun-
tad; en tal sentido, asignan caréicter privado a la regulacidn
componente de la convencién, y consecuentemente el Derecho
del Trabajo, se considera parte del Derecho privado, vya
que el derecho plblico, se encargaba béasicamente de regular
la actuaci6én estatal. Se equipara, la Convencidén Colectiva,
con contratos inspirados en la Autonomia de la Voluntad,
propios del Derecho Civil. De antemano, indicamos que segdn
nuestra opinién, tales teorias no se justifican en la actuali-
dad; hoy, el Derecho del Trabajo es una rama del Derecho
Piblico ya que por la desigualdad existente entre empleados
y empleadores, no puede hablarse de libertad contractual
laboral, limitandose el principio de la autonomia de ta volun-
tad. No obstante, admitimos que la Convencitn Colectiva,
tiene algunos ingredientes de tipo privado, -al menos en
algunas etapas de la negociacidn- pero no por ello comparte
tal naturaleza. Entre otras teorias, tenemos:

a. Antecontrato, Contrato Preliminar o acto preparatorio:

Basindose, en el hecho de que las normas de la Conven-
cibn se aplicardn a las relaciones individuales de trabajo,
esta teorfa afirma que los laborantes, antes de contratar
en forma individual, ya han establecido a través de la Con-
vencidn Colectiva, la normatividad a que se sujetaran tales .
relaciones individuales. Esta tecoria no puede aceptarse porque
los contratos de trabajo -la mayoria- son preexistentes
-anteriores- a la convencidn; lo que se pretende con la con-
vencidén es maodificar las condiciones de trabajo con sujecidn
a las cuales tienen existencia l[os contratos individuales de
trabajo.

b. Contrato de Adhesifn: Seg(n esta teorfa, las condicio-
nes de trabajo que contiene la convencidn Colectiva, se
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establecen unilateralmente por el patrono; y, las cuales los
trabajadores se ven precisados a aceptar, de tal manera
la convencién es una imposicién, a la cual el empleado se
adhiere. Estimamos que esta tesis, tampoco puede aplicarse
a la Convencién Colectiva, ya que la misma es producto
de la Negociacion, en que las partes se obligan reciprocamen-
te.

C. Contrato de Mandato:

Los defensores de esta teorfa, equiparan la Convencién
Colectiva, con el contrato civil de MANDATO; el sindicato
o el grupo coaligado, dicen, actGan como mandantes de la
comunidad obrera, es decir, ejerciendo su representacibn,
por tanto, contratan en su nombre. No podemos compartir
tal criterio, por algunas circunstancias, como la imposibilidad
de mermarie efectos a la convencién, ya que la misma ad-
quiere caricter de obligatoria entre las partes; por el contra-
rio ef Mandato, es esencialmente revocable. Ademdls debe
tomarse en consideracién que el mandato obliga sélo a los
otorgantes, es decir: Mandante y Mandatario; en cambio
la convencidn aln cuando se acepte que el sindicato o la
coaliciébn actien en nombre de los laborantes, habria diferen-
cia, pues la convencién también se aplica a las relaciones
laborales futuras, es decir, se aplicar& a los empleados que
ingresen posteriormente. Emilio Georgesco, citado por De
Buen, cazlifica de falsa esta teoria, argumentando: "...la subsis-
tencia del mandato depende de que también subsista la volun-
tad del mandatario. Por otra parte, el contrato colectivo
se puede celebrar adn en contra de ta voluntad de algunos
asociados" {58).

d. Estipulacién a favor de terceros:

Esta forma de contrato Civil, consiste en que una de
las partes otorgantes, estipula a favor de una persona ajena

(58) De Buén Lozano, Nestor. Op. Cit. Towo II. Pag. 766.
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a la relacién un derecho, facuitad o ventaja; nuestro cédigo
civil lo regula en el articulo 1530. Con tal forma de contra-
tacibn se compara a la convencién colectiva. Criticando
esta teorfa Manresa, citado por Guerrero Figueroa, sostiene
".para que se d& el caso de la estipulacion en favor de
terceros, son necesarios estos tres presupuestos: 1} Que Ia
estipulacién sea la parte, no todo el contrato; 2) que fo
favorable no vaya condicionado ni compensado por ninguna
especie de obligacién; 3) que ninguno de los contratantes
tenga autorizacidn bastante ni representacién del tercero.
Ninguna de estas tres condiciones se da en la conven-

cién' {59).
il.  Teorias de Transicion:

Estas teorias, también ubican a la Convencién Colecti-
va, como figura de Derecho privado -derecho civil- adicional-
mente se estudian algunas cualidades que la separan del
Derecho privado. No obstante, se ocupan mayormente del
carécter obligatorio de la convencibn méas que de su naturale-
za.

a) Teoria de la Solidaridad Necesaria:

Explicando esta teorfa Krotoschin, citado por Guerrero
Figueroa, dice: "Es precisamente por la necesidad social
de subordinar el interés individual al colectivo, y por aquel
otro fenbmeno de que, del lado del obrero por lo menos,
la proteccidn de! interés social s6lo se obtiene mediante
la organizacién, que debe explicarse la obligatoriedad de
la convencién colectiva. El principio de la solidaridad necesa-
ria se invoca para explicar la obligatoriedad de las normas
colectivamente establecidas, tanto con respecto a los miem-
bros de las asociaciones participantes como a los no sindica-
dos. En el entender de esta teoria, la necesidad de la solida-
ridad clasista ejerce su presibn mucho més fuertemente
sobre los individuos de ambos grupos que por los sindicatos.

(59) Guerrero Figueroa, Gutllermo, Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 221,
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En consecuencia, debe reconocerse un derecho colectivo
superior a los individuos; esto es, con prioridad absoluta
sobre cualquier exteriorizacién de la voluntad individual" (60).

Esta teoria como se nota, fundamenta la obligacién
de acatamiento de la Convencidn Colectiva, en la SOLIDARI-
DAD; partiendo de este carécter -indica- el contenido de
la convencidn, se extiende a todos los laborantes, sobre
auienes surte efectos y deben observaria. Sirve entonces
esta teoria para justificar el sometimiento a la convencidn
Colectiva, pero no explica su naturaleza.

b. Teoria del Pacto Social:

Segln esta doctrina -dice Guerrero Figueroa- "los patro-
nos y trabajadores se someten, por anticipado, a las decisio-
nes de la mayoria al ingresar al organismo sindical. Al hacer-
lo declinan sus voluntades ante la colectividad, que la ley
de ta mayoria permite conocer. Se trata de una Conven-
cibn-ley, de un acto reglado, de una ley profesional, donde
se disciplinan, de manera objetiva y permanente, las relacio-
nes profesionales entre las dos categorfas" (61).

Negamos esta teoria, porque en la misma se sitdan
como Gnicos destinatarios de la Convencibn a los trabajadores
adscritos a la Asociaciéon Profesional; por el contrario, los
efectos de la misma se extienden aln a los no asociados,
es decir, a todos los laboranies, por su caracter de generali-
dad.

Cu Teorfa del uso o costumbre individual:

Se basa esta teorfa, tratando de justificar la imperativi-
dad de la Convencidén Colectiva, en la costumbre o précticas
usuales, por su condicién de fuente del derecho. Participamos
del criterio de Gallart Folch, citado por Guerrero Figueroa,

(60) Ibidem., Pag. 222
(61) Ibidem. Pig. 222
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quien criticando esta teorfa, expresa: "..si el fundamento
de la obligatoriedad juridica de las convenciones colectivas
es la costumbre industrial, éicédmo podria imponerse una con-
venciébn pactada recientemente que viene precisamente a
derogar los usos industriales hasta entonces en vigor?" (62).

d. Teorfa de la personalidad moral ficticia:

Esta tesis, sostiene que el sindicato no es el contra-
tante, es decir, no tiene calidad de parte en la convencidn.
Quienes contratan son los laborantes, pero_por la imposibili-
dad de que concurran en su totalidad a la convencidn, crean
un 6rgano ficticio. Idea con ia que no comulgamos adhiriéndo-
nos a la opinién de Guerrero Figueroa quien sostiene: "Esta
teoria es contraria a la realidad porque el sindicato también
se encuentra obligado al acuerdo; responde, en nombre de
los asociados, del cumplimiento de la convencifn. Adem3s,
no se puede tolerar que se niegue la personalidad jurfdica,
por cuanto seria aceptar |a inexistencia de! sindicato" (63).

I, Teorlas Jurfdico-Sociales:

Estas doctrinas, tratan de elaborar esquemas, tendien-
tes a alejar a la Convencién Colectiva del Derecho Privado,
es decir, no estiman adecuado darle tal caréicter; por el
contrario la ubican en el campo publicista del derecho, va
que al crear la regulacién laboral aplicable en un centro
de trabajo, cumple funciones equiparadas a los organismos
legislativos del estado y le atribuyen caracteres como su
esenciabilidad normativa y su generalidad.

Entre estas teorias destacam:
a. Teorfa del Sindicalismo integral:

Esta posicién, otorga a las Asociaciones Profesionales,
facultades legislativas, es decir, son competentes’ para partici-

(62) ibidem, Pag. 223
(63) Ibidem. pag. 223
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par en la elaboracidén de la reglamentacién de las relacicones
laborales. Gozan los sindicatos entonces, de poder legislativo,
asimilado al ostentado por los Organos estatales, tal poder,
se lo otorgan los mismos poderes pablicos. En cierta forma
se le reconoce soberanfa a la Asociaciébn Profesional, por
tal motivo la convencidn, deviene en obligatoria.

b. Teorias Normativista y Corporativista:

Guerrero Figueroa, apunta: "Las convenciones colectivas,
segun sostenedores de fa teoria normativista, integran verda-
deras leyes con naturaleza igual a la de las leyes que rigen
por dictarlas el poder legislativo, 0 el ejecutivo que se arro-
ga sus atribuciones. Los sindicatos, pues, despojan a! Estado
de su facultad de legislar respecto a determinadas activida-
des profesionales. Se configura una delegacién de atribuciones
legistativas en ciertos 6rganos profesionales". Y agrega: "En
la teoria corporativista, tipica expresién de la realidad vy
ficcidn vividas por la Italia fascista, el legislador confiere
al sindicato no sb6lo la representacibn profesional de sus
afiliados, sino !a de toda la categorfa correspondiente a
una actividad o especialidad laboral. La estipulacién resultan-
te adquiere relieve de derecho publico, por cuanto los entes
corporativos son manifestaciones concretas de ia organizacién
estatal totalitaria" (64).

La primera posicién, segin nosotros es meramente LEGA-
LISTA; asimilandc a la funcién legislativa del Estado, la
que se cumple en la Negociacién Colectiva, ya que se recono-
ce a los particulares potestad legislativa, es decir, creadora
de leyes. La Posicion corporativista sostiene que el sindicato
tiene facultades negociadoras, pues, son portadores de la
voluntad obrera en general.

C. Teorfa Institucional:

Sobre esta tesis, nos limitamos a referir el pensamiento
de Guerrero Figueroa, que expone: "El sindicato engendra

. (64) Ibldem. Pig. 224 L
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una personalidad superior a i{a de los afiliados que la compo-
nen, e independiente de ella. Esta es la razbén por la cual
la institucidn permanece aunque los miembros cambien. La
convencién viene a ser una institucién-regla. Hay trénsito
evolutivo del contrato a la institucién; aquel es efimero,
temporal, mudable; ésta es permanente, se proyecta en el
tiempo"; y agrega "Quienes sostienen esta tesis olvidan que
el convenio colectivo precisamente por serlo, constituye
un contrato por la coincidencia de voluntad después de supe-
radas discrepancias. Institucion y contrato se contraponen:
tienen distinta forma y producen efectos diferentes" (65).

d. Teorfa de fa Ley Delegada, Acuerdo-Ley y Acto-Regla:

Asigna carécter de ley a la convencién colectiva, la
cual es creada por los intervientes en la negociacién colecti-
va, en ejercicio de una delegacion del poder legislativo dei
estado. O sea, los Organos estatales delegan parte de sus
funciones legislativas en los sindicatos, tal delegacién tiene
base legal. Se otorga a las organizaciones obrero-patronales,
la facultad de elaborar las leyes con sujecién a las cuales
deben actuar. Sin embargo la generalidad de la Convencidn
colectiva, se circunscribe a la empresa o rama industrial
respectiva y no a la totalidad de la poblacién, por lo cual,
la convencidn, no es similar a las leyes emanadas de los
6rganos estatales, ES LEY PROFESIONAL,

V. Teorfas Mixtas:

Se otorga a la convencibén colectiva, por los autores
comulgantes de estas corrientes doctrinarias, una naturaleza
Doble. Por un lado, se le equipara al Contrato y por el
otro, a la Ley; concluyéndose que se trata de una ley pero
no parlamentaria, sino convencional, es decir, no emana
de los Grganos legislativos del Estado, sino del acuerdo entre
el capital 'y el trabajo. Entre los autores que apoyan esta
corriente tenemos a Garcia Oviedo, quien citado por Guerre-

(65) Ibidem. Pag. 224 y 225.
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ro Figueroa sostiene: "El convenio colectivo, en cuanto orde-
na el régimen del trabajo, y eventualmente el de la produc-
ciébn, tiene un carActer normativo y reviste naturaleza de
verdadera ley, esto es, de mandamiento general abstracto:
la ley-convencidén es la ley de un grupo o interds social:
el trabajo, confiada en su formacién al grupoe mismo. EI
Estado confia al grupo, al interés, lo que podrfa ser suyo;
da al pacto lo que de la ley estatal podria ser. Asf dirfamos
que el convenio colectivo es materialmente una ley, pero
no parlamentaria, sino convencional, pues no emana del 6rga-
no legislativo o institucional, sino de los propios factores
de la produccion. Es una especie de ley intersocial, que’
brota del acuerdo de dos grupos interesados en alcanzar
una- misma reglamentacién" (66). Por su parte Caldera, citado
por Guerrero Figueroa, expresa: "No es, como se ha dicho
varias veces, un contrato; pero participa de la condicién
de un contrato en cuanio es un acuerdo de voluntades entre
las partes de intereses distintos, para regular, en cierto
aspecto al menos, derechos patrimoniales. Al mismo tiempo
participa de la ley en cuanto significa un ordenamiento colec-
tivo obligatorio que, dentro de muchas legislaciones, no es
susceptible de ser renunciado por acuerdos individuales, vy
que tiene un carécter neto de institucién de derecho piblico,
no sélo por tocar materias de gran importancia en la vida
social, sino porque en si misma representa un fendmeno
delicadisimo que regula aspectos vitales de la organizacién
colectiva moderna. Pero tampoco es propiamente una ley,
porque no es un acto legislativo, sino que tiene el origen
en un.acuerdo bilateral" (67). »

Se sostiene que es un contrato, porque entra en juego
la voluntad de las partes interesadas, para culminar en cierta
regulaciébn y comparte la calidad de ley, porque deviene
en normatividad obligatoria, y porque refiriéndose ai sector
mayoritario -trabajadores- de la poblacién, es una Institucién

(66) Ibidem, Pig. 226
(67) Ibidem. PAg. 226
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de Derecho plblico. En tal sentido, es una figura de Naturale-
za Juridica Sui Generis. Sin embargo, se dice que no compar-
te integramente la calidad legal, pues, su origen es el acuer-
do y no el acto legisiativo.

Luego de la descripciébn anterior, concluimos este apar-
tado indicando que para nosotros la determinacion de la
NATURALEZA JURIDICA de la Convencién Colectiva, debe
hacerse tomando como sustrato el Orden Juridico Laboral,
es decir, las leyes que le dan existencia juridica, y tratar
de ubicarla en alguna de las teorias referidas.

La Legislacién Guatemalteca, permite la negociacidon
Directa, es decir, el acuerdo Bilateral -encuentro de volunta-
des- al resultado -convencién colectiva- le atribuye el caréc-
ter especial de LEY PROFESIONAL, de conformidad con
el articulo 49 del Cbddigo de Trabajo. For lo tantc, considera-
mos que la corriente doctrinaria que més se adecla a nues-
tra legislacién es la de las TEORIAS MIXTAS, ya que como
puede observarse su origen puede decirse que comparte caréc-
ter privado-contractual- y tiene en cuanto a sus efectos
caracteres o valor de ley. Por tanto la Convencién Colectiva,
para nosotros tiene wuna Naturaleza Juridica Sui-Generis;
por ello compartimos la atinada expresidn de Deveali, citado
por Roberto Pérez Patén, al indicar; que la convencién colec-
tiva "nace como un contrato y actta como una ley'" (68).

2.4 Modalidades de la Convencidn Colectiva:
2.4.1 Contrato Colectivo de Trabajo:

2.4.1.1 Conéepto:

Nuestrq Qc’:digo de Trabajo lo define en el articulo
38 de la siguiente manera: "Contrato colectivo de trabajo

(68} Perez Patdn, Roberto, Estudios de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social. Ensayos en Homenaje al Profesor Ernesto Kotoschin., Edicio-
nes Depalma. Buenos Aires-Argentina. 1967, Pég. 224,

-l
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es el que se celebra entre uno o varios sindicatos de trabaja-
dores y uno o varios patronos, o0 uno o varios sindicatos
de patronos, por virtud del cual el sindicato o sindicatos
de trabajadores se comprometen bajo su responsabilidad,
a que algunos © todos sus miembros ejecuten labores determi-
nadas, mediante una remuneracién que debe ser ajustada
individualmente para cado uno de éstos y percibida en la
misma forma".

2.4.1,2 Consideraciones pertinentes:

El contrato Colective de trabajo, persigue basicamen-
te los mismos fines que el contrato Individual de Trabajo:
Intercambiar prestaciones, es decir, la prestacibn de servicios
personales o ejecucidn de labores, a cambic de una remunera-
cidén; diferencidndose tan solo, por los sujetos intervinientes
en la celebracién, por la parte laboral, ya que el Contrato
Individual lo celebran los empleados individuaimente; en
cambio, en la celebracién del Contrato colectivo, interviene
uno o varios sindicatos de trabajadores. El contrato colectivo,
es de caracter solemne, lo que se deduce del articulo 39
del cédigc de trabajo que estipula: "El contrato colectivo
de trabajo debe celebrarse siempre por escrito, en tres egjem-
plares: uno para cada parte y otro que el patrono queda
obligadec a hacer llegar a la Direccién General de Trabajo,
directamente o por medio de la autoridad de trabajo més
cercana, dentro de los quince dias posteriores a su celebra-
cion, maodificacién o novacién",

Nos interesa destacar, que por tratarse de un contra-
to en el cual devienen involucrados una colectividad de labo-
rantes, lo ubicamos como Modalidad de la Convencidn colecti-
va, que es el resultado de la Negociacién Colectiva. Antes,
indicamos que el objeto primordial de la Negociacidn Colecti-
va, es el mejoramiento de las condiciones de trabajo, es
decir, persigue la creacién de condiciones nuevas; el contrato
colectivo, en principio, no persigue tal objeto, pues -puede
limitarse al intercambio de prestaciones, con sujecibén a
las normas preexistentes. Sin embargo, puede ocurrir que
el sindicato o sindicatos contratantes, logren del empleador,

i19liotess Contral
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al momento de la celebracién del contrato, el otorgamiento
de mejores condiciones de trabajo para sus afiliados, y asi
se plasme en el documento; en este caso el Contrato colecti-
vo actida comg medio de Superacién de los Derechos Mini-
mos, cumpliendo asi s6lo eventualmente con el objeto carac-
terizante de la Negociacion Colectiva, asumiendo por lo
mismo, el caricter de modalidad o forma de la misma.

2.4.2 Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo:

2.4.2.1 Concepto:

El pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo, es
una modalidad de la convencién Colectiva, que estimamos
caracterizada por ser celebrada por la parte laborante, por
uno o varios sindicatos o asociaciones profesionales. En ese
orden de ideas citamos los siguientes conceptos:

Alonso Garcfa, Manuel, citado por Guzmén Cortinas,
lo conceptla asi: "Por pacto colectivo de condiciones de
trabajo entendemos un acuerdo en que las. partes del mismo
son asociaciones profesionales de empresarios o trabajadores,
con personalidad juridica constituida o lo es cuando menos
y siempre, la parte trabajadora y cuyo objeto es fijar las
condiciones a que habrdn de ajustarse los contratos individua-
les de trabajo de obligatoria observancia para quienes forman
parte de la asociacibn o© asociaciones pactantes e incluso
en ciertos casos, para terceros no miembros de la asocia-
cién" (69). Hueck y Nipperdey, citados por los autores Alcala-
Zamora y Castillo y Cabanellas de Torres, lo definen de
la siguiente manera: "“...Es aquel contrato escrito, entre
ung o varios empleadores, y uno o varios sindicatos, para
ta regulacién de derechos y deberes entre las partes del
convenio (aspecto obligacional) y para la fijacidn de nuevas
normas jurfdicas sobre el contenido, celebracién y extincidn
de las relaciones de trabajo, asl como para cuestiones de

(69) Guzman Cortinas, Mynor Salvador. Op. Cit. Pég. 4.
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la empresa y de su organizacién social, y sobre instituciones
conjuntas de tas partes de un convenio f{aspecto normati-
vo)" (70). Para Gallart Foich, citado por Guerrero Figueroa
es "el pacto concluido entre un patrono o grupo de patronos
0 asociacién patronal con un sindicato o asociacién profesio-
nal obrera, para regular las condiciones de trabajo y otras.
cuestiones diferentes, regulacién a la que habrén de adaptar-
se los contratos de trabajo, ya sean singulares ya colecti-
vos" (71). De la Cueva, refiere: "los acuerdos celebrados
entre los sindicatos de trabajadores y los patronos para regla-
mentar la aplicaciébn de los contratos colectivos, regulan
cuestiones que no se consideraron en los contratos colectivos,
superan las condiciones de trabajo en beneficio de fos trabaja-
dores y ponen fin, en el procedimiento conciliatorio a los
conflictos colectivos que se promuevan ante las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje" (72). Krotoschin, citado por Guerre-
ro Figueroa, indica: "...es un acto juridico bilateral concluido
entre una o varias asociaciones profesionales obreras por
un lado, y una O varias asociaciones patronales o un solo
patrén por otro, para regular las condiciones de trabajo
que se aplicardn a determinadas relaciones individuales de
trabajo, cuantitativamente infinitas y para mantener el esta-
do de paz social entre las partes de la convencidn" (73).

El Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo, tiene
como antecedente necesario, UN SINDICATO, es decir, no
puede celebrarse sin estar previamente constituido un sindica-
to, al menos de la parte laborante., Lo definimos asi: Es
aquella modalidad de 1{a Convencién Colectiva -Acuerdo-
caracterizada porque del lado de los trabajadores intervienen
en la negocidn uno o varios sindicatos o asociaciones profesio-

{70) Alecal 4-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de To-
rres, Op. Cit. Tomo II, Pag. 79.

(71) Guerrero Figuerca, Guillermo. Derecho colectivo del Trabajo.
Pég. 217,

(72) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo I, Pig. 380 y 381.

(73} Guerrero Figqueroca, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 217,




62

nales; su finalidad basica es la creacidn de nuevas y mejores
condiciones para la prestacién del servicio, aplicables a los
contratos individuales o colectivos presentes o futuros en
el respectivo centro de trabajo; tratando de compensar la
desigualdad econdédmica existente entre las partes y hacer
menor la explotaciéon de que son objeto los trabajadores;
adicionalmente se regulan derechos y obligaciones referidas
s6lo a quienes en calidad de partes han intervenido directa-
mente en {a negociacién de la convencién y la han suscrito,
~-sindicato y patrono-.

El Cbdigo de Trabajo Guatemalteco, define el Pacto
Colectivo de condiciones de trabajo en el articulo 49, de
la siguiente manera: "Pacto colectivo de condiciones de
trabajo es el que se celebra entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios
sindicatos de patronos, con el objeto de reglamentar las
condiciones en que el trabajo deba prestarse y las demés
materias relativas a éste'.

2.4.2,2 Clasificacion:

Varias clasificaciones, atendiendo a diversos criterios,
s&¢ han elaborado sobre los Pactos Colectivos de Condiciones
de Trabajo. Nos circunscribiremos a nuestra legislacién; asi
fos dividimos de la siguiente manera:

2.4.2.2.1 Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo de Empre-
sa 0 Centro de Produccibn:

Es el que contiene en el articulo 49 de! Coédigo de
Trabajo, anteriormente transcrito; su  aplicacidn se limita
a la empresa en que se celebra; es decir, se aplica Onicamen-
te a los laborantes de una unidad econbdmica de Produccidn.

2.4.2.2.2 Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo de indus-
tria, de actividad econdmica o regibn determinada:

Esta clase de Pacto Colectivo, tiene una aplicacién
més amplia que el anterior, pues como su nombre lo indica,
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se aplica a toda una Industria, Actividad Econdémica o Regién
determinada. Los dltimos -Regi6n determinada- obedecen
a un criterio clasificatorio territorial y pueden ser: Locales,
departamentales, regionales, nacionales, etc.

Los Pactos colectivos de Industria, se refieren
a Ramas de produccién por ejemplo: la industria textil, la
elaboracién de calzado. Los de Actividad econdmica, tiene
mayor extensién o alcance, es una denominacidén genérica,
abarcando o ubicando en su denominacién, empresas dedicadas
a actividades similares, como: Empresas Bancarias, Empresas
de seguros, Empresas comerciales, etc. Esta clase de Pactos
Colectivos, se encuentran regulados en el articuio 54 del
Codigo de Trabajo. También denominado -en doctrina- Contra-
to Ley o Contrato Colectivo Obligatorio.

2.4.2.3 Requisitos para su celebracién y validez:

En este apartado, debe distinguirse si se trata
de Pacto colectivo de empresa, o bien de Industria, actividad
econdmica o regién determinada.

2.4.2.3,1 Subjetivos:

Se hace referencia en este apartado, a las partes
de la Negociacién, Si se trata de la Negociacién de un Pacto
Colectivo de Empresa, por la parte patronal, quien posee
fa legitimaci6n, es el respective patrono; cuando nuestro
Codigo de Trabajo define el Pacto Colectivo de Condiciones
de Trabajo en el articulo 49, habla de uno o varios patronos,
o uno o varios sindicatos de patronos. En cuanto a la referen-
cia a varios patronos o uno o varios sindicatos de patronos,
creemos que es factible sblo cuando se trate de la negocia-
ci6n de un Pacto Colectivo de Industria, Actividad Econémica
0 Regidn determinada; el cual por su propia naturaleza se
aplicard a varias empresas con diferentes titulares; es decir,
que segln intervenga -como parte un empleador individualmen-
te considerado o una Asociacién Profesional, se hablar& de
una Convencidn limitada a un centro de trabajo, es decir,
por explotacién o empresa; o de una Convencién Colectiva
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de amplia aplicacién industrial, por actividad econdémica
o regional.

Por el lado de los laborantes, nuestra ley reconoce
capacidad de parte a ias Asociaciones Profesionales o Sindica-
tos, que hayan cumplido con todos los requisitos exigidos
para poder actuar como Personas Juridicas, es decir, poseyen-
do Personalidad Juridica, resultante del reconocimiento de
la misma, aprobacién de Estatutos e Inscripcidn correspon-
diente; lo cual se obtiene ante el Ministerio de Trabajo
y Previsiébn Social, de conformidad con los articulos 217
y 218 del Cédigo de Trabajo. Sin embargo, debe advertirse
gue adicionalmente, nuestra ley, como se deduce del articulo
51 del Cébdigo de Trabajo, exige que el Sindicato sea repre-
sentativo; en caso de haber uno solo, debe tener mas de
la cuarta parte de trabajadores afiliados; este porcentaje,
como [o indica el inciso a) del articulo indicado se debe
calcular sobre la totalidad de los trabajadores que presten
sus servicios en dicha empresa o centro de produccién deter-
minado; en el segundo casc -centro de produccién determina-
do- debe observarse, que si sblo con referencia a un centro
de produccibén se plantea el conflicto, tal porcentaje debe
cumplirse s6lo en el centro respectivo y no en toda la empre-
sa.

Si en la empresa existen wvarios sindicatos, quien
tiene la capacidad de concurrir como parte es el mayorita-
rio, es decir, el que tenga el mayor nidmero de trabajadores
afectados en forma directa por la negociacién (inciso b del
articulo 51).

Los aspectos anteriores, se refieren a sindicatos
de empresa; ahora bien, si se trata de Sindicatos Gremiales,
el inciso ¢) del mismo articulo 51 del cédigo de trabajo
establece que el pacto debe negociarse con el conjunto de
los sindicatos que representen a cada una de las profesiones
u oficios siempre que estos se pongan de acuerdo .entre
sl. En el caso de que no hubiere acuerdo, el sindicato corres-
pondiente a cada una de las profesiones u oficios puede
exigir que se negocie un Pacto colectivo con & para determi-
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nar las condiciones relativas a dicha profesién u oficio dentro
de la mencionada empresa o centro de produccién. Se dedu-
ce, que si se trata de Sindicatos Gremiales, en una misma
empresa pueden regir simultdneamente varios Pactos colecti-

vQOs.

Ademés, debe atenderse dos aspectos: LA LEGITIMA-
CION Y LA REPRESENTACION., La legitimacidén se refiere
a la HABILITACION, es decir, a ia facultad para que un
sindicato pueda intervenir en la Negociacién Colectiva; resol-
viéndose en el sentido de que dnicamente el sindicato o
sindicatos de la misma emgpresa, industria, actividad econdmi-
ca o regibn determinada, la poseen; y por exclusién no pue-
den intervenir -0 no tiene legitimacién- los sindicatos de
otra empresa, industria, actividad econdmica o regibn deter-
minada.

En cuanto a la representacién, debemos atenernos
a la regulacion del cédigo de trabajo, especificamente en
el artfculo 223 inciso e) que establece que la misma la tiene
el conjunto de los miembros del comité ejecutivo y se prueba
con certificacién expedida por la Direccidn General del Traba-
jo. También debe tomarse en consideracién la regulacion
del articulo 377 segundo péarrafo del cédigo de trabajo que
es una norma especial para el caso del planteamiento del
conflicto y regula: "Si se tratare de patrono o trabajadores
sindicalizados, la asambiea general de la organizacifn... seré
la que acuerde el planteamiento del conflicto, correspondién-
dole la representacién del sindicato al comité ejecutivo en
pleno o a tres de sus miembros que designard la propia
Asamblea general”.

Cuestidn - trascendental lo constituye el evento de
que habiéndose celebrado un pacto colectivo de condiciones
de trabajo y estando éste vigente, se disuelva el sindicato
que en representacién de los empleados lo ha celebrado
con el o los patronos o sindicatos de patronos, nuestro pare-
cer al respecto, lo ubicgmos basados en el principio de Ila
IRRENUNCIABILIDAD de -los derechos adquiridos como pro-
ducto de la Negociacidn por convertirse automéiticamente
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en minimos para los laborantes conforme el artfculo 106
de la constitucidn de la repiblica y el inciso b) del cuarto
considerando del cddigo de trabajo. Es decir, que las condicio-
nes de trabajo, bajo ningdn andamiaje pueden verse mermadas
0 cercenadas; consecuentemente, el empleador obligadamente
mantendra vigentes las condiciones que integran el contenido
normativo del pacto colectivo, plasmadas en el mismo y
que por lo mismo, constituyen garantias minimas e irrenuncia-
bles para los obreros dada la funcidén creadora -legislativa-
que se atribuye a la Negociacién Colectiva.

2.4.2.3.2 Objetivos:

Estos requisitos hacen alusidn al objeto del Pacto
colectivo de condiciones de trabajo, consecuentemente se
refieren a su contenido y finalidad, aspectos que se describen
con posterioridad; aqui Onicamente apuntamos que [o que
se pretende -objeto- es la fijacién, determinacién o reglamen-
tacibn de las condiciones en que el trabajo debe prestarse,
como lo dispone el articulo cuarentinueve del cddigo de
trabajo.

2.4.2,3.3 Regquisites Formales:

Si se frata de un Pacto colectivo de condiciones
de trabajo de empresa, debe extenderse por escrito en tres
ejemplares, segin el articulo 52 del cbédigo de trabajo, es
decir, que el primero de los reqQuisitos formales es la FOR-
MA ESCRITA, fa cual actla como garante de la autenticidad
y certeza en cuanto a los derechos y obligaciones surgentes.
Segin ei articulo citado cada parte debe conservar un ejem-
plar. E} otro ejemplar, debe enviarse al Ministerio de Trabajo
y Previsibn Social, ya sea en forma directa o por medio
de fa- autoridad de trabajo més cercana; este acto es el
segundo requisito formal del Pacto colectivo de empresa,
y ha sido denominade DEPOSITO ANTE LA AUTORIDAD
ADMINISTRATIVA, que designe la ley.

En el mismo articulo 52 segundo parrafo, se con-
templa la funcidon due debe cumplir el Ministerio de Trabajo
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y Previsién Social, al recibir el ejemplar referido; inmediata-
mente debe estudiar el texto, pero se limitard a observar
si en el mismo se contiene alguna violacién a las disposicio-
nes del Cobdigo de trabajo 0 de sus reglamentos o de las
leyes de prevision social, en cuyo evento, ordenari a las
partes ajustarse a la ley; es decir, el Ministerio vela por
la Irrenunciabilidad de los Derechos Minimos, los cuales
no pueden verse abdicados por ser normas de orden plblico.

En caso de estarse ante un Pacto colectivo de
Industria, Actividad econdmica 0 Regién determinada, tam-
bién debe constar por escrito en tres-ejemplares, uno para
cada una de las partes (articulo 54 inciso a). El pacto lo
celebran las partes entre s, una vez concluido el mismo,
cualquiera de las partes debe dirigir una solicitud por escrito
al Ministerio de Trabajo y Previsién Social para que si el
ejecutivo lo cree conveniente declare su obligatoriedad exten-
siva (articulo 54 inciso d), con la solicitud, debe acompanarse
otro de los ejemplares del Pacto colectivo, si la peticion
reine los requisitos legales -incisos b y ¢ del articulo 54-
debe ser publicada inmediatamente y durante ftres veces
consecutivas en el diario Oficial y en uno de los periddicos
de propiedad particular de mayor circulacién en la repiblica,
concediendo un término improrrogable de quince dias, conta-
dos a partir de la dGltima publicacién para que cualquier
patrono o sindicato de trabajadores gue resulte directa o
indudablemente afectado, formule oposicidén razonable contra
la extensién obligatoria de! pacto. Una vez transcurrido
el término, sin que se formule oposicibn, o se hayan desecha-
do las presentadas, el Organismo ejecutivo, emitir& acuerdo
declarando su obligatoriedad en lo que no se oponga a las
leyes de interés plblico y de caricter social vigentes, y
la circunscripcién territorial, empresas o industrias- que ha
de abarcar. Es entendido que el pacto colectivo declarado
de extension obligatoria debe aplicarse a pesar de cualquier
disposicidn en contrario contenida en los contratos individua-
les o colectivos que las empresas que afecta tengan. celebra-
dos, saivo aquellos puntos en que las estipulaciones de estos
contratos sean méas favorables para los trabajadores, {articulo
54 incisos d y e del c6digo de trabajo).
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Lo que ccurre en el Pacto colectivo de Industria,
actividad .econbémica o regién determinada, es que el Organis-
mo ejecutivo interviene para darle validez, es decir, el pacto
ya existe y el ejecutivo asume ei caréicter de habilitador,
aprobdndolo; sin crear ninguna norma que modifique el conte-
nido del pacto. :

Concluyendo, los requisitos formales del Pacto
colectivo de condiciones de trabajo de empresa son: a) La
forma Escrita; b) E! depbsitc en el Ministerio de Trabajo
y Prevision Social. Y, los del pacto colectivo de condiciones
de trabajo de industria, actividad econdmica o regibén determi-
nada son: a) La Forma Escrita; y b) Habilitacién o aproba-
cién por parte del organismo ejecutivo. A este Ultimo requisi-
to se le llama HOMOLOGACION, es decir, es el que le
confiere el cardcter de ley.

2.4.2.4  Ambitos de Aplicacién del Pacto Colectivo:
2.4.2.4.1 Ambito Personal (efectos personales):

La normatividad consecuente de la MNegociacin,
contenida en el Pacto colectivo, tiene como destinatarios,
todas las relaciones individuales de trabajo, anteriores, simul-
taneas o posteriores, a la fecha de entrar en vigor el respec-
tivo pacto colectivo; por tanto, rige las relaciones presentes
y futuras. Se extiende pues, su aplicacidn a todos los contra-
tos individuales de trabajo existentes o por existir en la
respectiva empresa, industria, actividad econdmica o regidn
determinada en su caso; queda claro, el ambito de aplicacién
personal del pacto colectivo de condiciones de trabajo, son
los sujetos de todas las relaciones de trabajo presentes y
futuras, siendo indiferente que fos trabajadores sean o no
sindicalizados. Con esto se evitan discriminaciones ya que
a los empleados la ley guatemalteca los considera en igual-
dad de condiciones, como una clase social homogénea, les
otorga las mismas ventajas como manifestacién del principio
protectorio del Derecho del Trabajo de toda la comunidad
obrera y no solo de los trabajadores sindicalizados, haciendo
aplicacion del ilamado "Principio de aplicacién de la conven-
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cion a la unidad de la empresa", lo que la hace obligatoria
en toda la extensibn de la empresa, por lo que también
se le denomina "Principio de la obligatoriedad genérica indus-
triai™.

2.4.2.4.2 Ambito Espacial (Efectos espaciales):

Depende de la clase de pacto colectivo celebrado.
Si se trata de un pacto colectivo de empresa, naturalmente
que su aplicacién en cuanto al espacio se limita a la respecti-
va empresa © centro de produccidn. El pacto colectivo de
industria, actividad econfmica o regidn determinada, tiene
en cambio, un ambito de aplicacién mayor, ya que se extien-
de a toda una industria, actividad econdmica o regién deter-
minada.

En varias ocasiones hemos referido que el Derecho
del trabajo aspira al mejoramiento de las condiciones de
trabajo en beneficio del empleado, ademds, exige que los
trabajadores sean objeto de igual trato. El derecho colectivo
de trabajo por su parte, tiene como principal objetivo la
UNION DE LOS TRABAJADORES, para luchar por un mundo
con justicia social; esos objetivos, pueden obtenerse precisa-
mente con el PACTO COLECTIVO DE INDUSTRIA, ACTIVI-
DAD ECONCMICA O REGION DETERMINADA. EI primer
aspecto, porque a su vez constituye su finalidad, es decir,
la superacién del derecho existente; lo segunde en virtud
de que las cléusulas del pacto se aplicaran en igual forma
a todos los laborantes y lo tercero, porque efectivamente
se logra unificar a los empleados a nivel local, departamental,
regional o nacional, para participar con mayor fuerza en
ia negociacidn,

2.4,2.4.3 Ambito Temporal (Efectos temporales):

Se identifica con el tiempo de vigencia del pacto.
Este es diferente segin se trate de un pacto de Empresa
0 de un pacto de industria, actividad econdémica o regién
determinada.
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En cuanto al pacto colectivo de empresa, su duracién
no puede ser menor de un afo, ni mayor de tres, dentro
de estos par&metros legales, las partes pueden convenir el
tiempo de vigencia. Con un mes de anticipacién al vencimien-
to de! plazo de vigencia -por lo menos- del pacto, cualquiera
de las partes puede denunciarlo. Si ninguna de las partes
lo denuncia en el plazo indicado, se entiende prorrogado
autométicamente por un periodo igual al estipulado, Es decir,
que la falta de denuncia, es de beneficio para el empleador,
porque se evita el otorgamiento constante de mejores condi-
ciones a los trabajadores. La denuncia del Pacto colectivo,
produce como Gnico efecto dejar a las partes en libertad
para negociar un nuevo Pacto. Por lo tanto el packo colecti-
vo no ha cesado, sigue vigente entre la denuncia<y la vigen-
cia del nuevo Pacto, periodo al que se le denomina EFECTOQO
ULTERIOR DEL PACTO COLECTIVO, (inciso b del articulo
53 del cédigo de trabajo).

También se vincula con el ambito de aplicacién tem-
poral del Pacto colectivo, el articulo 52 del cédigo de traba-
jo que en la parte conducente establece: "E! pacto puede
empezar a regir en cualquier momento posterior al de su
recibo por el Ministerio de Trabajo y Previsidn Social, a
cuyo efecto el funcionario a quien corresponda entregar
la copia, debe dar una constancia de que ella ha llegado
a sus manos".

Si se trata de un Pacto colectivo de industria, activi-
dad econdmica o© regibn determinada, el plazo de vigencia
es fijado por el Organismo ejecutivo y el mismo no puede
ser menor de un afo ni mayor de cinco; al igual que en
el pacto de Empresa, puede producirse la prérroga automdéti-
ca si ninguna de las partes expresa en memorial dirigido
al Ministerio de Trabajo y Previsién Social, con un mes
de anticipacién por lo menos al vencimiento del plazo su
voluntad de darlo por terminado. En caso de denuncia hecha
dentro del plazo legal, por cualquiera de las partes, el respec-
tivo pacto colectivo, dejard de regir en el momento en que
transcurra el plazo estipulado, (artfculo 55 del cédigo de
trabajo). '
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2.4,2.5 Contenido del Pacto colectivo de condiciones de
trabajo:

S6lo queremos indicar en este apartado, que el conte-
nido del Pacto colectivo de Empresa y el del Pacto de Indus-
tria, actividad econ®mica o© regidn determinada, es similar,
se conforma por los mismos aspectos, es decir, primordialmen-
te la reglamentacién de las condiciones en que debe prestar-
se el servicio. La descripcidn del mismo la bhacemos con
posterioridad.

2.4.3 Convenio Colectivo de Condiciones de Trabajo:

2.4.-3.‘1 " Concepto:

El Convenio colectivo de condiciones de trabajo,
es la modalidad de la Convencidn colectiva, consistente
en el acuerdo, celebrado entre una agrupacién o coalicién
de trabajadores y uno o varios patronos o asociaciones patro-
nales; cuyo objeto consiste en el establecimiento de mejores
condiciones de trabajo, a las cuales deberén sujetarse los
contratos de trabajo estipulados o por estipular, para atempe-
rar la desigualdad econdmica, prevaleciente.

La Institucién del Convenio Colectivo, se regula
en nuestra legislacion en el articulo 377 primer péarrafo
del cbdigo de trabajo que preceptiia: "Cuando en un lugar
de trabajo se produzca una cuestidn susceptible de provocar
una huelga o paro, los interesados, si se tratare de patronos,
o de trabajadores no sindicalizados, elaborarin y suscribirén
un pliego de peticiones, en el que, asimismo, designaran
tres delegados, que conozcan muy bien las causas que provo-
can el conflicto y- a quienes se les conferird en el propio
documento poder suficiente para firmar cualquier arreglo
en definitiva, o simplemente Ad Referendum".

2.4.3.2 Consideraciones Pertinentes:

Todo lo referido para. .el Pacto colectivo de condicio-
nes de trabajo, le es aplicable al Convenio Colectivo de
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condiciones de trabajo; con la (nica distincién en cuanto
a los requisitos subjetivos para su celebracién.

De conformidad con nuestra legislacién laboral, se
reconoce capacidad de parte en la Negociacién Colectiva,
no sblo a los sindicatos, sino también con una acertada regu-
lacion a los trabajadores agrupados en coaliciones; deduciéndo-
se que la Negociacién colectiva no es facultad exclusiva
sindical. En caso contrario, los trabajadores no sindicalizados
serfan objeto de trato desigual tipificAndose un caso de discri-
minaciébn que atentaria contra el articulo 14 bis del cédlgo
de trabajo.

En el evento de que en la Negociacién colectiva,
actle como parte no un sindicato, sino un grupo coaligado
o coalicibn de trabajadores, al resultado se le denomina
en nuestro medio CONVENIO COLECTIVO DE CONDICIONES
DE TRABAJO. En este caso hay que aclarar que la coalicién
se conforma con la totalidad de trabajadores que se han
reunido para decidir el planteamiento respectivo, pero por
la imposibilidad de que acudan a la Negociacién todos los
laborantes, se constituye un consejo o comité ad hoc o per-
manente; entonces, el conflicto o plantea la coalicién pero
por conducto de su comité ad hoc, quien ejerce su represen-
tacidn.

2.4.4 Diferencia Entre Pacto Colectivo de Condiciones
de Trabajo y Convenio Colectivoe de Condiciones
de Trabajo:

Basados en nuestra legislacién, determinamos como
elemento diferenciador, entre el convenio y el Pacto colecti-
vo de oondiciones de trabajo; el hecho de que en el Pacto,
interviene en la negociaciébn por la parte laborante, uno
0 varios sindicatos; en cambio en el convenio colectivo,
participa un grupo coaligado © coalicién, es decir, trabajado-
res no sindicalizados, En todos los dem&s aspectos estas
instituciones guardan similitud.
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2.4.5 Diferencia Entre Pacto Colectivo de Condiciones de
Trabajo y Contrato Colectivo de Trabajo:

La diferencia entre estas dos modalidades de la Nego-
ciacion colectiva, radica en su objeto. El Pacto Colectivo
de Condiciones de trabajo, tiene por objeto establecer o
tijar las condiciones con sujecidn a las cuales debe prestarse
el servicio; mientras que el objeto del Contrato colectivo
de trabajo, es idéntico al del Contrato individual, es decir,
el intercambio de prestaciones: la prestacidén de un servicio
o ejecucidn de labores a favor de un patrono, a cambio de
una retribucién.

3. Alcances de la Negociacién Colectiva

El estudio de los alcances de la NMNegociacibn Colectiva,
equivale al estudio de sus pretensiones; que persiguen obtener
los laborantes por medio de la misma, cuales son los mobviles
que los impelen a la provocacién de la Negociacién Colecti-
va, Los alcances de la Negociacidn colectiva, se vinculan
por tanto con dos aspectos basicos: Su objeto y su Contenido,

3.1 Objeto de la Negociacién Colectiva:

Es natural, que los trabajadores actien constantemente
para lograr que se les confieran nuevas prestaciones, persi-
guiendo atemperar su imperiosa situacidén; por lo inestable
del mundo econdmico y social, que en su constante evolucidn
produce modificaciones violentas que agravan su incédmodo
estado. Sin embargo, suele ocurrir con frecuencia que ante
tales actos reivindicativos los empleadores se muestren indife-
rentes e incluso en no pocas ocasiones adoptando una serie
de medidas perjudiciales a los laborantes. La (nica manera
de poder hacer efectivas las reivindicaciones de los trabajado-
res, es mediante su organizacién -preferiblemente en sindica-
tos- para poder ejercer presidn, exigiendo por medio de
la negociacidn el reconocimiento y concesidbn de sus derechos
y su inclusidn en la convencibén colectiva. Estas ventajas
cuya consagracion se obtiene en la convencidn, necesariamen-
te al entrar ésta en vigor, autométicamente se incluiran
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0 aplicardn a todos los contratos individuales existentes
0 por existir en la empresa; cumpliendo entonces, la funcibn
de molde abstracto, con sujecién al cual se celebrar&n o
se tendrén por celebrados los contratos de trabajo.

En general puede afirmarse, que la convencién colecti-
va, se orienta a la obtencién de un mundo rebozante de
Justicia social, sus fines entonces, no pueden calificarse
sino de bellos, aparece un instrumento alentador y esperanza-
dor del trabajo, qQue se pone a su servicio para arrancar
del empleador los derechos que le ha usurpade, ante la indife-
rencia estatal, que se resiente a establecer requlaciones
desterradoras de imposiciones patronales inicuas, y por lo
mismo carentes en Jo minimo de justicia, justificabie por
la posicién servilista a que lo ha reducido el capital, Se
identifica la Negociacién colectiva, con los principios inspira-
dores del Derecho del trabajo, pues su caracterizacidn basica
traducida en la permanente elevacibn de 1las condiciones
de vida, persigue entonces, la dignidad humana, procurando
una existencia decorosa para el empleado. :

De tal manera, que la WNegociacifn colectiva, es el
medio mas eficaz y con mayor certeza para lograr la supera-
cibn en forma constante de los derechos que en calidad
de minimos otorga la ley laboral a los empleados; es decir,
persigue mejorar los beneficios de los empleados. El abati-
miento o empeoramiento de los derechos minimos, por consi-
guiente entra en contradiccién con sus fines y por lo tanto
la institucién se desnaturalizaria; ademés, atenta contra
el principio de la Irrenunciabilidad de los derechos, de esta
manera la Negociacién Colectiva, desplaza a la ley, propo-
niendo su perfeccionamiento.

Podemos sintetizar el objeto de la Negociacién Colecti-
va de la siguiente manera: La obtencién de un mejoramiento
en la condicion y la dignificacién de los trabajadores, median-
te la fijacibn de mejores condiciones para la prestacién
de los servicios, las que necesariamente se deben observar
en la celebracién de los contratos de trabajo.
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3.2 Contenido de la Negociaciébn Colectiva:

Debemos advertir, que el resultado de ta negociacibén
colectiva, no se limita -no obstante ser su fundamental finali-
dad- a la fijacién de nuevas condiciones de trabajo; en la
misma se ubican numerosas cldusulas que igualmente revisten
importancia.

El contenido de las convenciones colectivas puede afir-
marse que sirve como ordenador de las relaciones en la
empresa. En la actualidad suele ser muy prolijo, lo que ha
llevado a Krotoschin a indicar que se trata de "Verdaderos
c6digos minuciosamente elaborados de la profesién o activi-
dad" (74). E! contenido de la convencidn, se refiere al conjun-
to de opreceptos incluidos en la misma, o sea alude a las
cliusulas o articulado.

La mayoria de autores, estdn de acuerdo en que el
contenido de la convencibn se divide en: NORMATIVO Y
OBLIGACIONAL; algunos otros, agregan: el OCASIONAL
y las CLAUSULAS DE EXCLUSION SINDICAL.

a, Elemento o contenido normativo:

E. Walker Kaskel, citado por De la Cueva, lo define
asl: "Es todas las estipulaciones que pueden pasar a cada
una de las relaciones individuales de trabajo" (75). Por su
parte Cabanellas, indica que las cléusulas normativas: "Se
aplican a todos los trabajadores para los cuales surte efectos
la convencién" (76). Para Krotoschin "Son cldusulas normati-
vas aquellas que se establecen con el fin de ordenar el conte-

{74) Krotoschin, Ernesto. Manual de Derecho del Trabajo. Pag. 218.

(75) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo II, Pag, 423,

{76) Cabanellas de Torres, Guillermo, Compendio de Derecho Laboral.
Editorial Bibliografica OMEBA. Buenos Aires-Argentina., 1968.
Tomo II Pag. S32.
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nido de una cantidad indefinida de relaciones individuales
de trabajo. Esas normas contienen las condiciones minimas
que como tales rigen las relaciones individuales con efecto
inmediato e imperativo™ (77).

Las cléusulas normativas, son aquellas cuyos fines se
concentran en la fijacibn de las condiciones de trabajo, ¥
por ello de aplicacién legal, en todos los contratos individua-
les de trabajo; obligan por consiguiente, a todos los laboran-
tes y al empleador o empleadores. Tales cliusulas entonces,
establecen los beneficios que el patrono debe otorgar a los
trabajadores como sujetos de la relacién, por lo tanto, la
pretensibn de esta regulacién es el interés general o del
grupo y por tanto de orden pidblico.

El autor Marioc de la Cueva, entiende por condiciones
de trabajo: "las normas que fijan los requisitos para la defen-
sa de la salud y la vida de los trabajadores en los estableci-
mientos y lugares de trabajo y las que determinan las presta-
ciones que deben percibir los hombres por su trabajo" {78).
Davalos, José indica: "Las condiciones de trabajo, son las
distintas obligaciones y derechos que tienen los sujetos de
una relacidén laboral™ (79).

Se refieren las condiciones de trabajo al conjunto de
prestaciones a que se obligan reciprocamente los sujetos
de la relacién laboral individual, como salarios, jornadas,
descansos. En relacién a los salarios, proponemos que se
fije en las clausulas de la convencién un sistema - variable,
siempre desde luego, respetando la irrenunciabilidad de dere-
chos; adoptando aumentos progresivos conforme la modifica-
cibn de la realidad econdmica, que actia restando valor
adquisitivo a la moneda; la fijeza en los salarios, estimamos

(77) Krotoschin, Ernesto. Manual de Derecho del Trabajo, Pég. 223,
(78) De la Cueva, Mario, Op. Cit. Tomo I. Pég. 266
(79) Davalos, Jose, Op. Cit. Pig. 179
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puede mejorar la posicién del empleado en el momento de
entrar en vigor, pero durante su vigencia, pueden suscitarse
cambios abruptos afectantes del empleado; que hacen notorio
que la fijeza de salarios durante toda la vigencia de la con-
vencidn, puede resultar perjudicial para el laborante,
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. En sentido amplio, el contenido normativo comprende
beneficios aplicables simultdneamente a toda la categoria,
como serian las referidas a la seguridad e higiene en el

. trabajo.

| El Cbddigo de trabajo nacional, enumera las condiciones
de trabajo en el articulo 20 que en la parte conducente
regula: "Son condiciones o elementos de la prestacién de
los servicios o ejecucién de una obra; la materia u objeto;
la forma o modo de su desempenio; el tiempo de su realiza-
cion; el lugar de ejecucidn y las retribuciones a que estuvie-
re obligado el patrono".

En cuanto a las cldusulas sobre seguridad e higiene
en el trabajo, tienen especial importancia por la funcién
que cumplen. Estas cladusulas tienen por objetoc la prevencién
de cualquier tipo de riesgos en los centros de trabajo, que
puedan ocasionar afectacidén en la integridad corporal o en
la salud de los trabajadores, asi como la adopcidén por parte
del empleador de medidas adecuadas de salubridad e higiene
en los lugares de trabajo.

Consideramos que la convenciotn colectiva, es el instru-
mente méas adecuado para la inclusién de clausulas de esta

- clase. La realidad ha demostrade que cuando se otorgan
- derechos a los trabajadores por medio de la ley, las violacio-

nes a los mismos, estdn a la fuz del dia; por lo cual la
- negociacién y el acuerdo resultan tener mayor eficacia,

ya que como expresa Pérez Botija: "Por muy meditadas
y por mucha perfeccibn técnica que ofrecieran las leves,
ordenanzas o reglamentaciones estatales sobre seguridad
y por muy dotadas de coactividad que, estuvieran los decretos
u otras normas gubernativas sobre esta. materia, la normativa
del convenio colectivo resulta siempre més incisiva y pe-
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netrante; estd més ajustada no sélo a la realidad social
y econdmica, sino también a la situacidn técnica; en suma,
es mayor su operatividad o posibilidad de aplicacién y realiza-

cién" (80).

Pérez Botija, elabora una brillante teoria en materia
de Seguridad e higiene en el trabajo; desde luego, referente
al contenido de Ja Convencibén colectiva, al expresar: "Nues-
tra teoria es que el derecho de la seguridad e higiene en
el trabajo no debe monopotizarlo el Estado ni tampoco la
empresa. Que una y otro tienen sobre la materia funciones
preeminentes pero no excluyentes, y que deben dejar terciar,
por la via del convenio, a quienes pueden, en muchos casos,
alumbrar sobre puntos oscuros y, desde luego, encender,
en todo momento, mé&s féciimente la antorcha del progreso

en materia de sequridad" (81).

Por nuestra parte, aplaudimos la teorfa expuesta, ya
gque la realidad de los problemas de la empresa, sblo es
desentranable mediante ta intervenciébn activa en ia negocia-
cién de los propios protagenistas de la relacidn. No participa-
mos de que tai regulacién la elabore unilateraimente el
estado, o con la sola intervencidn patronal,

La sequridad e higiene en el trabajo, no aspira soélo
a la instauracion de medidas adecuadas en las empresas
carentes de las mismas, sino también al mantenimiento vy
constante perfeccionamiente de las existentes. E! ambiente
de trabajo debe ser sano y es obligacibn del empleador brin-
dar todo tipo de proteccidn al empleado para evitarie deterio-
ros en su salud y su integridad corporal, pues a él le corres-
ponde asumir los riesgos surgentes, en congruencia con 1o
establecido en el articulo -198 del cédigo de trabajo, que

(80) Pperez Botija, Eugenio. Estudics scbre Derecho del Trabajo y Previ-
sidn Social, Ensayos en Homenaje al Profesor Ernesto Krotoschin.
Pég. 186.

(81) 1bidem. Pag. 197 y 198,
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regula: "Todo patrono estd obligado a acatar y hacer cumplir
las medidas que indique el Instituto Guatemalteco de Seguri-
dad Social con el fin de prevenir el acaecimiento de acciden-
tes de trabajo, y de enfermedades profesionales". Nuestro
Cddigo de trabajo, regula esta materia del articulo 197 al
205 inclusive.

b. Elemento o Contenido Obligacional:

Para Krotoschin, "EIl contenido obligacional de la conven-
cién colectiva, est4d formado por las disposiciones que crean
derechos y deberes entre las propias partes de ésta. Tales
disposiciones pueden establecerse expresamente, pero también
se considera que ciertas obligaciones, son inmanentes a la
convencién tacitamente sin que las partes las estipulen expre-
sis verbis" (82). De la Cueva, lo define "Como la suma de
obligaciones que contrae hacia el otro cada uno de los auto-
res de la convencién, por consiguiente, son las obligaciones
de la empresa hacia el sindicato de los trabajadores y de
éste hacia aguella" (83). '

E! elemento obiigacional, se refiere a las obligaciones
que sélo corresponden a las partes que efectivamente partici-
pan en la negociacién sin afectar a los trabajadores en forma
individual. Tienen apiicacién exclusivamente sobre quienes
en calidad de partes han intervenido directamente en la
elaboracién de la convencién y la han suscrito. Carecen
entonces, de generalidad. Puede mencionarse entre é&stas:
La obligacién del empresario de construir una guarderia,
un local para las oficinas de! sindicato, adquirir 1a obligacién

- de mejorar la inamovilidad sindical. Algunos autores, son
de la opinién de que en la convencibn, ticitamente se contie-
nen dos clases de clausulas obligacionales: las que se refieren
N al DEBER DE PAZ y las que hacen referencia a la EJECU-

{82) Krotoschin, Emesto. Tratado préctico de Derecho del Trabajo.
Tomo II, Pag. 150.
{83) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo II, Pag. 446.
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CION FIEL DEL CONVENIO en todo lo que de las partes
colectivas dependa.

EL DEBER DE PAZ, estriba en la imposibilidad de
ejercer medidas de presién que obstaculicen el cumplimiento
de la convencién colectiva o de pretender antes del venci-
miento del término de vigencia, una reclamacidén modificativa
de las condiciones de trabajo. Naturalmente, esta obligacién,
sélo subsiste durante la vigencia de tal instrumento.

Por su parte el DEBER DE EJECUCION FIEL DEL
CONVENIOQO, obliga a la observancia de la convencidn basada
en la BUENA FE, que implica por un lado la creencia de
que se estd actuando en forma adecuada y por el otro: ieal-
tad, es decir, cumplir de entero acuerdo a lo estipulado.

Los Deberes de Paz y Ejecucidon Fiel, no requieren
para tener plena vigencia, su insercidén de manera categbrica
0 expresa en la convencién, son inmanentes a ella,

C. Elemento o Contenido Ocasional:

Estas clausulas, son totalmente ajenas a las normativas
y obligacionales; también Ilamadas CLAUSULAS TRANSITO-
RIAS. Persiguen bésicamente la resolucién de cuestiones
aisladas o individualizadas surgidas con ocasién de la Negocia-
cién. Entre estas podemos mencionar: Las que establecen
si debe o0 no reinstalarse a los trabajadores que han sido
separados por motivo de la huelga; en qué fecha deben reanu-
darse las iabores en caso de suspensidn, etc.

d. Clausulas de Exclusibn o Exclusividad Sindical:

Ernesto Krotochin, les ltama Cl4ausulas "de organizacién
o de consolidaci6n sindical" e indica que "Son aquellas por
las cuales los empleadores se obligan a s6lo emplear a traba-
jadores afiliados, o, en forma ain mAs restrictiva sblo a
trabajadores afiliados a la Asociacidn Profesional que hubiese
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intervenido en la negociacién colectiva"™ (84). Guerrero Figue-
roa las define de la siguiente manera: "Las cléusulas de
exclusividad sindical son pactos incluidos en las convenciones
colectivas, que impiden el libre ingreso de los trabajadores
a los sindicatos, o que obligan a los patronos a despedir
a los que son expulsados de ellos 0 que imponen a los patro-
nos el otorgamiento de preferencias a los sindicalizados" (85).

Estas cldusulas, son aquellas que obligan al empleador,
a admitir como laborantes Gnicamente a los trabajadores
afiliados al sindicato o bien a destituir a los que se retiren
0 sean excluidos del sindicato,

Son entonces, dos tipos de clausuias de exclusion:

d.t  De Exclusién Por Ingreso:

Es la estipulacién contenida en {a convencién colectiva,
por virtud de la cual, el patrono asume la obligacién de
no emplear en su empresa a las personas trabajadoras, que
no se encuentran afiliadas al respectivo sindicato.

b.2 De Exclusidbn Por Separacidn:

Es la estipulacién contenida en la convencién Colectiva,
que faculta para exigir y obtener del empleador, la destitu-
cibn de los trabajadores que renuncien © sean expuisados
de la asociacién profesional. :

Estimamos que dichas cléusulas, son inconcebibles vy
‘awezten contra la LIBERTAD SINDICAL; se vulnera la Liber-
tad de afiliarse o no al sindicato y por consiguiente contraria
el principioc de que el trabajo es un Derecho, articulo 101
de la Constitucién de la Repdlblica; pues para poder adquirir
emplec necesariamente habria previamente que sindicalizarse.

(84) Krotoschin, Ernesto. Manual de Perecho del Trabajo, Pég. 197
(85) Guerrero Figuerca, Cuillermo. Derechc Colectivo del fTrabajo..
Pag. 43. '
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No obstante, algunas legislaciones como la. Mexicana
las admiten y también algunos autores tratan de encontrarles
justificacidn, como Néstor De Buén, al indicar: "La razdén
de ser de estos derechos sindicales es evidente: Si la titulari-
dad del sindicato, para efectos de la administracién del
contrato colectivo, depende de que sea mayoritario, es evi-
dente la justificacidn de que se le atribuya la exclusividad
en la selecci6n del nuevo personal y la posibilidad de obtener
la separacién del trabajo de quienes renuncian a su condicién
de miembros del sindicato, o son expulsados de &ste" (86).

En nuestra legislacién, no se admiten tales clausulas,
va que se consideran atentatorias contra la Libertad de
sindicalizacién; 1o cual se deduce de los articulos siguientes:
102 inciso q) de la Constitucién Politica de la Repdblica,
que regula: "Derecho de sindicalizacién libre de los trabajado-
res, Este derecho lo podran ejercer sin discriminacién alguna
y sin estar sujetos a autorizacidn previa, debiendo {nicamen-
te cumplir con llenar los requisitos que establezca la ley.
Los trabajadores no podrén ser despedidos por participar
en la formaci6n de un sindicato, debiendo gozar de este
derecho a partir del momento que den aviso a la Inspeccién
General de Trabajo". EI articulo 209 segundo péarrafo del
Codigo de Trabajo {reformado por el articulo 15 del Decreto
namero 64-92 del Congreso de la Replblica) contiene semejan-
te disposicibén, agregando que de esa proteccidn gozarén
los trabajadores hasta sesenta (60) dias después de la publica-
cién de sus estatutos en el Diario Oficial. Y, articulo 53
inciso ¢} del Codigo de Trabajo que en la parte conducente
preceptia: "No es véalida la clausula por virtud de la cual
el patronc se obliga a admitir como traba]adores sélo a
qu1enes estén sindicalizados".

':En nuestro ordenamiento juridico, el contenido de la
Convencién Colectiva, se encuentra regulado en el articulo
53 del Codigo de Trabajo, que norma: "En el Pacto colectivo

(86) De Buén, Néstor. Op. Cit. Tomo II, Pig. 794,
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de Condiciones de Trabajo debe estiputarse lo relativo a:
a) lLas profesiones, oficios, actividades y lugares de trabajo
que comprenda; b) La duracién del pacto y el dia en que
debe comenzar a regir... ¢) Las demé&s estipulaciones legales
en que convengan las partes, como las relativas a jornadas
de trabajo, descansos, vacaciones, salarios o salarios mini-
mos....; y d) El lugar y fecha de la celebracién del pacto
y las firmas de las partes o de los representantes de éstas".

4, Teorfa de la Ley Profesional:

La naturaleza juridica de Ila Convencién colectiva,
como ya lo hemos sefialado es Sui Generis; por un lado,
su origen es de Derecho Privado -acuerdo bilateral- es decir,
como un contrato; y, por el otro, produce efectos o tiene
el valor de ley, es decir, de Derecho Publico. E£s necesario
para que pueda surtir efectos, que se cumplan los requisitos
formales exigidos por la legislacién, especialmente el DEPQSI-
TO en el Ministerio de Trabajo y Previsibén Social o la apro-
bacién por parte del Organismo Ejecutivo, en caso de tratar-
se de un Pacto Colectivo de Industria, Actividad Econdémica
0 Regidn determinada, acto que también es llamado HOMO-
LOGACION, cuyo efecto precisamente es conferirle plena
eficacia, adquiriendo fuerza de ley. Se colige que el requisito
de forma escrita, es insuficiente para que el Pacto colectivo
de condiciones de trabajo pueda elevarse con caricter de
ley. Similar carActer, adquiere el Laudo Arbitral en su caso.

La Teorfa de la Ley Profesional, aparece debido a
la naturaleza juridica que se le atribuye a la Convencién
Colectiva, pretendiendo la justificacién de tal atribucién.

A 1a Convencibn Colectiva, se le atribuye el caricter
de ley, precisamente porque comparte [os mismos caracteres
de la ley:

a. Es esencialmente Normativa:

Al |gual que la ley, la Convencién Colectiva, se encuen-
tra integrada por un conjunto de Normas Juridicas, manifesta-
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das en sus cliusulas.
b. Inmediatez a Inderogabilidad:

Al entrar en vigencia la Convencién Colectiva, en
forma automética -sin que sea necesario ningdn acto juridico
posterior- sus cliusulas deben aplicarse a los Contratos Indivi-
duales de Trabajo; es decir, son las condiciones con sujecidn
a las cuales los servicios deben prestarse, pasando a conver-
tirse en su contenido; y una vez vigentes, no pueden celebrar-
se contratos Individuales que entren en contradiccién con
su contenido con pretensiones de derogarla.

C. Es General y Abstracta:

Este caréacter se refiere a que la Convencidn Colectiva,
extiende sus efectos a todos los trabajadores de la respectiva
empresa, industria, actividad econdmica o regidén determinada,
seglin el caso. Es decir, a todos los laborantes, estén o no
aftliados al Sindicato; ¢ sea, que sus efectos se hacen extensi-
vos no sblo a las partes que lo han suscrito, sino también
a terceros beneficiarios. Este caréActer lo regula el articulo
50 de! cb6digo de trabajo que regula: "Las estipulaciones
del pacto colectivo de condiciones de trabajo tienen fuerza
de ley para: a) Las partes que lo han suscrito; b) Todas las perso-
nas que en el momento de entrar en vigor el pacto, trabajen
en la empresa o centro de produccién a que aquél se refiera
en lo que dichos trabajadores resuiten favorecidos y adn
cuando no sean miembros del sindicato ¢ sindicatos de traba-
jadores que lo hubieren celebrado; y ¢) Los que concierten
en lo futuro contratos individuales o colectivos dentro de
la empresa o0 centro de produccién afectados por el Pacto
en el concepto de que dichos contratos no pueden celebrarse
en condiciones menos favorables para los trabajadores que
las contenidas en el pacto colectivo™

d. - Imperatividad:

El carécter imperativo de la convencién colectiva. se
refiere -al igual que la ley- a que el mismo es obligatorio;

1 1
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es decir, de aplicacidn forzosa en la empresa, industria,
actividad econdmica o regién a que se refiera.

7 No obstante la descripcion anterior, estimamos que
la Convencidn colectiva, no constituye propiamente una ley,
por dos razones fundamentales:

a. . Por su Origen:

Eil origen de las leyes estatales, es el poder legislativo,
es decir, Origen Parlamentario; por el contrario el origen
de ia convencién es la Negociacién entre las partes, por
las facultades que les han sido conferidas, es decir, origen
convencional, Estamos en presencna por consiguiente de una
Ley Material y no Formal.

b. Porque la generalidad de la Convencién Colectiva,
se circunscribe a la respectiva empresa, industria, actividad
econdmica o regién a que se refiera; es decir, se encuentra
limitada, no se extiende a todos los ciudadanos como ocurre
con las leyes propiamente dichas, 0 sea las leyes estatales.

En cuanto al calificante de PROFESIONAL, que se
le adjudica a la Convencidn Colectiva, é&sto se debe a que
sus efectos se limitan a los trabajadores de una empresa,
es decir, de una Categoria profesional, en virtud de que
para el Derecho del Trabajo, todos los trabajadores son consi-
derados Profesionales, en los oficios o actividades que ejecu-
ten.

Nuestro Co6digo de Trabajo le asigna carécter de Ley
Profesional - al Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo
en el articulo 49 que en la parte conducente preceptia:
"El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene carécter
de ley profesional y a sus normas deben adaptarse todos
los contratos individuales y colectivos o que luego se realicen
en las empresas, industrias, o regiones que afecte". También
el articulo 54 del citado cbédigo se refiere a este carégter
cuando en la parte conducente estipula: "Para que el pacto .
colectivo se extienda con fuerza de ley para todos los patro-
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nos y trabajadores, sindicalizados o no, de determinada rama
de la industria, actividad econémica o regién del pals, es

necesario...".

5. Preeminencia del Pacto Colectivo de Condiciones de
Trabajo:

El Pacto colectivo de condiciones de trabajo -como
lo referimos antes- tiene como caracteristicas principales:
La imperatividad y la Generalidad, Es imperativo, porque
es obligatorio, de ejecucién forzosa, es decir, actda con
valor de ley. Es General, porque sus efectos béasicamente
los normativos, se extienden a todos los laborantes y patro-
nos de la respectiva empresa, industria, actividad econdmica
o regidn determinada. '

ta legislacién laboral wvigente, contiene el Estatuto
Laboral M™Minimo del Empleado; este estatuto es susceptible
de superarse, precisamente el Pacto Colectivo de Condiciones
de Trabajo, es el medio idéneo para la obtencion de esa
superacién. Pretende entonces, el Pacto Colectivo de Condi-
ciones de Trabajo: Elevarse sobre la Ley o cualesquiera
otro tipe de disposiciones que contengan beneficios para
el trabajador para e! alcance de condiciones adecuadas de
trabajo y de vida; se crea un derecho laboral nuevo. tste
nuevo derecho, creado por conducto de la Negociacién Colec-
tiva y contenido en el Pacto Colectivo de Condiciones de
Trabajo, viene por tanto a desplazar a la legislacidn, adquie-
re superioridad ante la propia ley del estado o cualquiera
otra convencion.

Desde el momento en que el Pacto colectivo, alcanza
vigencia por su calidad de Ley Profesional, sus estipulaciones
deben aplicarse a todos los contratos individuales y colectivos
existentes o que con posterioridad se celebren. Sustituye
entonces a los contratos de trabajo, y se conwerte autométl-
camente en su contenido.

El Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo, se aplica
por encima de la ley y del contenido de los contrates
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-individuales o colectivos- vigentes; adquiere PREEMINENCIA
O SUPERIORIDAD, precisamente por su naturaleza de LEY
PROFESIONAL. No pueden pactarse en ningln tipo de contra-
tos rigentes de la relaci6n laboral, condiciones de trabajo
por debajo de las contenidas en el Pacto Colectivo; ya que
el pacto contiene los nuevos derechos minimos del trabajador
y por lo tanto irrenunciables; el Pacto Colectivo, alcanza
Predominio.

6. Derechos Adquiridos en la Negociaci6bn Colectiva:

La Legislacién originada en los poderes legislativos n

del Estado reguladora de la relacién laboral -Constitucion
de la Replblica, Cadigo de Trabajo, Ley de Servicio Civil,
etc.. Los contratos individuales de trabajo, o las Convencio-
nes colectivas vigentes, en uno o varios centros de trabajo;
contienen el conjunto de garantias y derechos que con el
carbcter de -minimo se otorga por el Derecho de Trabajo
a los trabajadores, es decir, son derechos irrenunciables.

Como se sabe, El Derecho del Trabajo es esenciaimente
dindmico, implica, que estd en constante desarrollo o evolu-
cién, persigue la consecusién de condiciones adecuadas de
trabajo y de vida y la dignificacion del trabajador. El desarro-
llo del derecho del trabajo 0 sea su dinamismo, tiende a
la obtenci6én de tal finalidad. Por tanto el derecho del traba-
jo lucha por la frecuente superacién del derecho existente
creando uno nuevo. Este nuevo derecho, naturalmente signifi-
ca la conquista de mayores derechos o beneficios para el
trabajador, los que tan pronto adquieren vigencia, no pueden
verse disminuidos o cercenados, en suma, no pueden abatirse,
El nuevo Derecho adquiere la calidad de los nuevos derechos
minimos del trabajador, por lo mismo indisminuibles, pero
si superables.

Estos nuevos derechos, son irrenunciables, porque desde
que estan en vigor, se convierten en DERECHOS ADQUIRI-
DOS, de los trabajadores y por consiguiente tiene aplicacién
el articulo 106 de. la Constitucién de la Replblica, gque en
el segundo péarrafo regula: "Ser&n nulas ipso jure y no obliga-
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r4n a los trabajadores, aunque se expresen en un contrato
colectivo o individual de trabajo, en un convenio o en otro
documento, las estipulaciones que impliquen renuncia, disminu-
cién, tergiversacién o limitacién de los derechos reconocidos
a favor de los trabajadores en la constitucién, en la ley,
en tratados internacionales ratificados en los reglamentos
u ofras disposiciones relativas al trabajo". Asimismo, e! ar-
ticulo 12 del cbdigo de trabajo y el articulo 1 de la Ley
de Servicio Civil, que se pronuncian en similares términos.

Ei medic mas efectivo para la obtencién de mejoras
para los laborantes, es la institucidn de la Negociacién Colec-
tiva; precisamente ese es el objeto fundamental de tan impor-
tante figura del derecho del trabajo, o sea, la conquista
de mejores condiciones de trabajo. En este sentido la Nego-
ciaci6én colectiva, comparte la calidad de fuente del Derecho
del trabajo; entonces, puede rebasar los derechos otorgados
por la ley en faver del empleado, desplazando a la propia
ley, es decir, puede adjudicarle nuevos derechos, é&stos a
su vez adquieren el caracter de minimos e irrenunciables
convirtiéndose en Derechos Adquiridos.

Es Derecho adquirido para los laborantes, cualquier
tipo de ventajas, provechos o beneficios que se incluyan
en la convencién colectiva en cualquiera de sus cl4usulas,
aunque sobresalen las referidas al contenido normativo, de
las cuales en nuestro medio las méas importantes son las
clausulas salariales. Estos por quedar consagrados en la con-
vencibn son derechos minimos y por ello irrenunciables. En
suma, lo que nos interesa que quede claro, es que los nuevos
derechos que adquieren los empleados como gproducto de
ta Negociacién Colectiva, se convierten en el nuevo estatuto
laboral minimo de los empleados.

1. La costumbre como fuente de Derecho en la Negocia-
cibn Colectiva:

Por fdente entiende Peniche Bolio: "Todo aquello que
produce algo" y deduce: "Fuente de derecho serd todo aque-
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Ho que produce derecho" (87). Por su parte Claude Du Pas-
quier, citado por Garcia Maynez, expresa "EI| término fuente
crea una metifora bastante feliz, pues remontarse a - las
fuentes de un rio es llegar al lugar en que sus aguas brotan
de la tierra; de manera semejante, inquirir la fuente de
una disposici6n juridica. es buscar el sitio en que ha salido
de las profundidades de la vida social a la superficie del
Derecho" (88). El autor Santiago Lbpez Aguilar dice: "Al
referirnos a las fuentes del derecho, estamos tratando de
establecer las causas y fendmenos que lo generan..." (89).

Fuente de derecho es entonces, toda circunstancia,
hecho, acontecimientc o fendmeno, que tenga la virtud de
originar ¢ producir normas juridicas, es decir, toda circunstan-
cia o fen6meno econdmico, social o cultural que es suscepti-
bie de provocar el nacimiento del Derecho, es decir, se
proyectan hasta alcanzar eficacia juridica.

En cuanto a la costumbre, Du Pasquier, citado por
Garcia Maynez, la define asi: "La costumbre es un uso im-
plantado en una colectividad y considerado por é&sta como
juridicamente obligatorio™ (90). El autor Geny, citado por
Peniche Bolio refiere: "es el uso inveterado de una préactica
hasta que la llegamos a considerar juridicamente obligato-
ria" {91). Recaséns Siches, en referencia a esta fuente del
Derecho expresa: "E| Derecho consuetudinario es tan derecho
como el legislativo; y, por lo tanto, tiene el mismo modo
legal de imperar. As{ pues, no debemos confundir nunca

(87} Peniche Bolio, Francisco J. Op. Cit. Pag., 57

(88) Garcéa Maynez, Eduardo. Introduccién al Estidio del Derecho,
Trigesimo quinta edicion. Editorial Porrda S.A. México. 1984,
Pag. 52.

(89) Lépez Aquilar, Santiago. Op. Cit. Pig. 77

(90} Carcia Maynez, Eduardo. Op. Cit. Pig. 61.

(91) Peniche Bolio, Francisco J. Op. Cit. Pag. 70.
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la costumbre juridica, la cual es derecho, con las reglas
del trato social manifestadas también en costumbres que
no tienen dimensi6bn juridica. La norma juridica constituida
por la costumbre tiene idéntico sentido que la constituida
por la ley; tiene igual estructura, e idéntica pretensién for-
mal de validez e igual tipo de imperio inexorable" (92).
Maximo Pacheco, citado por Lépez Aguilar, la conceptla
como sigue: "La costumbre como fuente formal del derecho,
es la repeticién constante y uniforme de una norma de con-
ducta, en el convencimiento de que ello obedece a una nece-
sidad juridica" (93).

Puede inferirse tomando como base las descripciones
anteriores, que la Costumbre se integra con dos elementos:
-uno denominado OBJETIVO, referido a la repeticidn continua-
da de una préctica; y el otro SUBJETIVO, INTELECTUAL
O PSIQUICO, o sea, la conviccidn de que tal actuar es obli-
gatorio. Este (ltimo elemento es el que diferencia a la cos-
tumbre del uso, en el cual sblo concurre el elemento objeti-
vo. Por eso Coviello, citado por Guerrero Figueroa, indica
lo siguiente: "Los que obran conforme a la practica constan-
te deben estar convencidos que es un deber jurfdice obrar
de ese modo, por lo que lesionarfan el derecho del otro
al conducirse en otra forma; o viceversa deben creer qgque
es un derecho suyo que los otros estdn obligados a respe-
tar™ {(94).

En el Derecho del Trabajo Guatemalteco, se le recono-
ce a la costumbre el carécter de fuente. Asi lo establece
el artfculo 15 que estipula: "Los casos no previstos por este
cbdigo, por sus reglamentos o por las demés leyes relativas
al trabajo, se deben resolver, en primer término, de acuerdo

(92) Retnséns Siches, Luis. Introduccion al Estudio del Derecho, Sexta
edicion. Editorial Porrla, S.A. México. 1981, Pag. 105.

(93) Lopez Aguilar, Santiago. Op. Cit, Pag. 99

(94)  Guerrero Figueroa, Guillemo. Introduccién al derecho del traba-
jo. Pag. 140,
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con los principios del derecho del trabajo, en segundo lugar,
de acuerdo con la equidad, la costumbre o el uso locales,
en armonfa con dichos principios; y por Gltimo de acuerdo
con los principios y leyes de derecho comin". También se
consagra en los articulos 20 inciso b, 116 y 144 del mismo
cuerpo legal.

Estimamos que la costumbre en el Derecho del Trabajo
Guatemalteco, reviste gran importancia, va que en los cen-
tros de trabajo suelen darse muchas préacticas en forma
constante, algunas con muchos afos de vigencia, a las cuales
se les observa como si fuesen obligatorias; aln cuando el
c6digo de trabajo le asigne el caréacter de fuente supletoria.

Destacando la importancia de la costumbre en el Dere-
cho del Trabajo, Francisco de Ferrari expresa: "En general
los autores sostienen tratlndose de las otras ramas del dere-
cho la l6gica supremacia de la ley sobre la costumbre, pero
esta tesis no disfruta de la misma adhesién deniro de la
doctrina det Derecho del Trabajo, a pesar del caracter impe-
rativo e irrenunciable de é&ste. En efecto; se ha recordado
la importancia de la costumbre en la vida del trabajo, se
ha pretendido que aqueila forma parte de la estructura mile-
naria de los oficios, se ha sostenido que en el senoc de los
cuadros profesionales actlan fuerzas superiores al poder
de la ley, como aquellas que emanan de las decisiones sindi-
cales y que como la ley, constituyen tentativas de organizar
las relaciones humanas e imponer entre los hombres practicas

justas y respetadas. Cuando éstas existen, parece carecer

de sentido la ley en un mundo tan convulsionado por la
presencia de intereses opuestos" {95). :

.Ubicéndonos en la Negociacién Colectiva, la existencia
de ciertas précticas de repeticién constante en los lugares
de trabajo, puede hallar encuadre en las cliusulas de los
pactos o Convenios colectivos de condiciones de. trabajo,
es decir, puede provocar la creacién de normas integrantes
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de su contenido. Naturalmente que su inclusidn debe ser
propuesta y exigida por los laborantes pues a elios va a
beneficiar, lo que hace surgir reacciones contrarias de la
parte patronal.

Cualquier practica que se ha venido repitiendo reitera-
damente en una empresa, y que conlleve beneficios para
el empleado -Hamada préictica de empresa- evidencia que
el empleador estid en capacidad de otorgar tales mejoras
a los trabajadores por lo tanto su inclusién en el pacto o
convenio colectivo, segin el caso, se justifica, por lo cual
consideramos injustificada la eventual oposicidn patronal.

Es comin observar en los lugares de trabajo, que el
empleador, conceda ciertas ventajas sblo a algunos trabajado-
res, por razones ajenas al empleado, las cuales se mantienen
en forma constante, lo cual provoca un TRATO DESIGUAL,
estos hechos aislados constituyen préacticas de empresa vy
por lo tanto costumbres laborales. El Sindicato o el grupo
coaligado en el momento de la negociacibn, pueden exigir
que tales practicas se generalicen, es decir, se extiendan
a todos los laborantes, logrando su inclusidn en las clausutas
del Pacto o Convenio colectivo, ya que éste se extiende
con caricter de ley a todos los contratos individuales de
trabajo presentes y futuros dei respectivo centro de trabajo.
Légicamente los supuestos planteados, son aislados, pueden
ocurrir muchos mas.

Por las consideraciones anteriores, estimamos gque no
puede negarse el carécter de fuente de derecho que asume
la Costumbre en 1a Negociacidn Colectiva,

L}
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Capitulo I

ARREGLO DIRECTO Y VIA DIRECTA
EN EL SECTOR PRIVADO Y EN EL ESTADO

La negociacidén colectiva, tiene como caracteristica,
el otorgar titularidad de provocacién, no sblo a los trabajado-
res organizados en sindicatos, sino también a los no sindicali-
zados agrupados en coaliciones, los que actan por medio
de sus consejos o comités ad-hoc o permanentes. La Negocia-
cién colectiva puede efectuarse por dos caminos: El primero
se denomina Arreglo Directo, si el negociante por la parte
laborante es una Coalicién o grupo coaligado; y Via Directa,
si participa un Sindicato, este camino se ha llamado EXTRA-
JUDICIAL. El segundo, es denominado Via JUDICIAL, en
la cual intervienen 6rganos jurisdiccionales.

1. Arreglo Directo:

El Arreglo Directo, también conocido doctrinariamente
como TRATO DIRECTO, tiene como nota caracterizante
que por la parte trabajadora interviene en la Negociacién
un grupo Coaligado. Las partes tienen la facultad de acordar
los mecanismos que estimen idbneos para proceder. Esta
instituci6én ha sido estimada un medio adecuado de solucién,
en virtud de que son las propias partes en conflicto las
que en mejor forma se encuentran impuestas de los origenes
de la anormalidad imperante en el respectivo centro de
trabajo y por ende las que pueden contribuir con mayor
eficacia a la probable solucién.

Otra nota distintiva del Arreglo Directo, se encuentra
referida a- que esta modalidad negociadora encuentra ubicui-
dad en los medios extrajudiciales de composicién de la litis.
Se deduce, que esta instituci6n tiene como finalidad el evitar
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la prolongacién del conflicto, en el evento de que las partes
alcancen un entendimiento raApido; y como consecuencia eco-
nomizar gastos y energfas, la cual depende del grado de
disposicién de las partes. Sin embargo, este procedimiento
hace patente perjuicio para los trabajadores en virtud de
que en la mayoria de los casos, no se alcanza ningln tipo
de acuerdo, dada la indiferencia injustificada asumida por
la parte patronal, provocando dnicamente la prolongacidn
del conflicto, desnaturalizandose el principio de Celeridad
propio del derecho procesal del trabajo, evitando con ello
la proteccién juridica a la clase trabajadora. '

_ Es de hacer notar, que si eventualmente se logra un
entendimiento inter-partes el producto de tal negociacidn
es denominado CONVENIQO COLECTIVO,

En el Arreglo Directo, la ley concede a las partes,
la facultad de elegir la via a utilizar en la negociacidn,
regulando dos posibilidades: Con la sola intervencion de ellos
0 con la de cualesquiera otros amigables componedores (ar-
ticulo 374 del cédigo de trabajo). Resulta l6gico, que a faita
de regulacién del procedimiento a seguir en la sustanciacién
del arreglo directo, tacitamente la ley estd concediendo
a las partes facultades discrecionales al respecto.

1.1 Representacibn de las partes en el sector privado en
el arreglo directo:

Quien ostenta la calidad de parte en el arreglo directo,
aclaramos es la COALICION O AGRUPAMIENTO DE TRABA-
JADORES; pero ante la imposibilidad de participar directa-
mente en las negociaciones todos los empleados coaligados,
éstos, es decir, los trabajadores, deben nombrar a sus repre-
sentantes para que acudan a negociar en su nombre, Al
respecto el articulo 374 del cédigo de trabajo en la parte
conducente regula: "Patronos y trabajadores tratar4dn de
resolver sus -~ diferencias por medio del arreglo directo, con
la sola intervencién de ellos o con la de cualesquiera otros
amigabies componedores. Al efecto, los trabajadores pueden
constituir consejos 0 comités ad hoc o permanentes en cada
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lugar de trabajo, compuestos por no més de tres miembros,
quienes se encargardn de plantear a los patronos o0 a los
representantes de éstos verbalmente o por escrito, sus quejas
o solicitudes". Queda claro, la representacidén de los trabajado-
res coaligados, la ejercerdn los consejos o comités ad hoc
0 permanentes.

Nuestra legislacién establece un limite méaximo en
cuanto a la integracidén de los consejos o comités referidos,
no pudiendo exceder de tres miembros, los que hardn plantea-
mientos en forma verbal o por escrito.

El articulo 376 de! cb6digc de trabajo, contiene una
obligacién para los miembros de los consejos o comités ad
hoc o permanentes, al regular "Cada vez que se forme uno
de los consejos o comités de que habla el articulo 374, sus
miembros lo informarin asi a la Inspeccibn General de Traba-
jo, mediante una nota que suscribirdn y enviaran dentro
de los cinco dias siguientes a su nombramiento." Regulacién
con la cual estamos de acuerdo sblo parcialmente, es decir,
que la obligacién mencionada la estimamos justificada tratan-
dose de la formacin de un consejo © comité permanente,
no asi, cuando se trate de un consejo 0 comité ad hoc carac-
terizado por ser eventual o transitorio.

Por la parte empleadora participaran segin el ya citado
articulo 374 los patronos o los representantes de éstos.

Los delegados de las partes deben acreditar i{a represen-
tacién que ejercen, En este caso como se trata de trabajado-
res no sindicalizados, la coalicién debe levar a cabo una
asamblea llamada "De hecho", en la cual se decide acudir
a la negociacién colectiva. En esta asamblea también debe
hacerse la designacion de los delegados para negociar en
el arreglo directo, indicando ademés, la clase de facultades
que les han sido conferidas, las que pueden ser: para suscri-
bir cualquier arreglo en definitiva o simplemente ad referen-
dum. De esta Asamblea, debe levantarse un acta, y ésta
-el acta- en original es la que deben presentar los delegados
para acreditar debidamente la representacion,
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1.2 Representacidbn de las partes entre el estado y sus
trabajadores en el Arreglo Directo:

La representacién de las partes entre el estado y sus
trabajadores en el arreglo directo, se encuentra regulada
en el Decreto nimero 71-86 del Congreso de la Repiblica:
Ley de sindicalizacién y regulacién de la huelga de los traba-
jadores del estado. Es necesario aclarar, gue en la citada
ley en ningdn momento se habla de Arreglo Directo, sino
Gnicamente de Via Directa. Sin embargo, si se hace diferen-
cia entre Pacto y Convenio colectivo; ademés en el articulo
5 inciso a de la referida ley se establece que en la negocia-
cibn colectiva por los trabajadores pueden intervenir el sindi-
cato o comité ad hoc, el cual se integrar& en la misma
forma a la establecida en el articulo 374 del c6digo de
trabajo, es decir, por no mas de tres miembros. De lo ante-
rior colegimos, que cuando la ley se refiere a que puede
actuar como sujeto procesal por los laborantes un comité
ad hoc, al igual que en la negociacién en el sector privado,
no se cobtendrd un Pacto Colectivo, sino un convenio colecti-
vo. En consecuencia, en este evento estaremos ante el Arre-
glo Directo y no de la Via Directa -como indica la ley-,
También fundamentamos nuestro criterio en el articulo 4
de la Ley mencionada que contiene una remisién expresa
cuando en la parte inicial, regula: "Para el ejercicio del
derecho de huelga, los trabajadores del Estado y sus entida-
des auténomas y descentralizadas, observaréan los procedimien-

tos que establece el cédigo de trabajo, Decreto 1441 del

Congreso de la Replblica, en ‘lo que fuere aplicable..."

Actuaran entonces con calidad de sujetos procesales
-asi les denomina la ley- en el arregio directo entre ef esta-
do y sus trabajadores: Por el Estado, los funcionarios que
ejerzan la direccién de la entidad de que se trate, y por
los trabajadores, el sindicato o comité ad hoc, integrado
en la forma establecida en el articulo 374 del cédigo: de
trabajo (Articulo 5 inciso a de la Ley de Sindicalizacién
y Regulacién de la huelga de los trabajadores del estado).



97

Los miembros del comité ad hoc constituido por los
servidores publicos, por la remisién contenida en el articulo
4 de la ley en estudio, estimamos que también debe cumplir
con la obligacién que establece el articulo 376 del cbdigo
de trabajo; por supuesto tomando en consideracidn las obser-
vaciones que hicimos al respecto al referirnos a la representa-
cién en el sector privado.

En este caso, los delegados deben acreditar la represen-
tacibn que ejercen en la misma forma que los trabajadores
del sector privado.

1.3 Obligatoriedad del Arreglo Directo:

Segln nuestro criterio, los dos cuerpos legales regulado-
res del Arreglo Directo en la legislacidn guatemalteca, para
los trabajadores del sector privado y del sector piblico,
contienen una regulacién totalmente diferente en esta mate-
ria. En efecto, la.ley de sindicalizacibn y regulacién de
la huelga de los trabajadores del estado, establece que el
Arreglo Directo tiene el carcter de obligatorio; es decir,
ne puede evadirse; previamente al planteamiento del conflic-
to ante los tribunales de trabajo y previsidn social debe
negociarse por el arreglo directo, segin el artfculo 4 inciso
a de la referida ley; ademés el inciso b del mismo articulo
sefala como requisito necesario para que los trabajadores
del Estado puedan acudir a la huelga, que previamente se
acuda al arreglo directo -via directa dice la ley, pero ya
hicimos las respectivas aclaraciones- al preceptuar: "“Los
trabajadores podran acudir a la via de huelga Onicamente
por reivindicaciones de car&cter econdmico-social, después
de agotada la Via directa..." :

Por el contrario, el cbdigo de trabajo que se refiere
al arreglo directo para el sector privado, lo regula como
OPTATIVO; es decir, no obligatorio para los trabajadores
al preceptuar en el articulo 374 - parte inicial: "Patronos
y trabajadores tratar&n de resolver sus diferepcias por medio
del arreglo directo...", nbtese que se dice -tratardn y no
deberdn en cuyo caso si constituirfa una verdadera obligaci6n.




98

Advertimos que el arreglo directo en el sector privado,
tiene caracter optativo sb6lo para los trabajadores, pues,
siempre que sus comités ad hoc o permanentes se conduzcan
en forma atenta y sus gestiones sean procedentes, el patrono
0 su representante estd obligado a recibirlos. a la mayor
brevedad posible, conforme al tantas veces citado articulo
374 del cbdigo de trabajo. No obstante en la préactica tribuna-
licia, se exige previamente al planteamiento del conflicto
acudir al arreglo directo; argumentando que por no existir
regulacién especifica, analdgicamente debe aplicarse la referi-
da a los Pactos colectivos de condiciones de trabajo; criterio
con el cual no comulgamos, ya que en la mayoria de ocasio-
nes hay indisponibilidad y desinterés de la parte patronal
para negociar, lo que evidencia pérdida de tiempo en oposi-
cién al principio de celeridad.

Consideramos que en todo caso, los trabajadores deben
ser muy cuidadosos cuando de negociacidn colectiva se trate,
pues este tipo de regulaciones de aparente proteccién al
trabajador en el fondo evidencian afectacién a los mismos;
pues en el evento de que los trabajadores acudan al arreglo
directo, el empleador estaria en ventaja, ya que podrfa hacer
uso de cualquier tipo de maniobras -las mas de las veces
despidos disfrazados de- renuncias- con el propbsito de provo-
car el fracaso del movimiento obrero, Por ésto, estimamos
que la solucién adecuada ante este peligro, para proteccién
de la estabilidad laboral, consiste en obviar el Arreglo Direc-
to, planteandose directamente ante los tribunales de trabajo
y previsién social, el conflicto colectivo de caricter econdmi-
co social, puesto que el tribunal respectivo no puede recha-
zar las demandas colectivas por la adicidn introducida al
articulo 381 dei Cbdigo de Trabajo, por el artfculo 31 del
Decreto Nimero 64-92 del Congreso de la Repdiblica,
que establece: "Si la solicitud presentada no llena los requisi-
tos legales, el tribunal, de oficio, la corregird mediante
acta. Inmediatamente, dard tramite a la solicitud". En este
caso entonces, el tribunal no puede rechazar el memorial
de! planteamiento del conflicto y de conformidad con los
articulos 379 y 380 del Cédigo de Trabajo, ‘debe proceder
a dictar las llamadas PREVENCIONES -medidas  de garantia-
a las que nos referimos con postérioridad. Una vez dictadas
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las prevenciones los trabajadores pueden sin mayores riesgos
acudir al arreglo directo.

Por daltimo apuntamos, que el Codigo de Trabajo en
ninguno de sus preceptos, regula plazo para negociar en
el arreglo directo, dejandose a las partes la libertad de
fijarlo atendiendo a la naturaleza de las pretensiones labora-
les y muy especialmente a la actitud asumida por los emplea-
dores.

1.4 Convencibn Colectiva en el Arreglo Directo:

Naturaimente, que la pretensién de la Ley al regular
la institucién del Arreglo Directo, es lograr un entendimiento
rapido entre las partes, y asi evitar consecuencias que pue-
den ser indeseables; ésto por el caricter esencialmente conci-
liatorio de las normas de la legislacidén del trabajo, al cual
se refieren los articulos siguientes: 103 de la Constitucidn
de la Replblica, 60. considerando del Cbdigo de Trabajo
y articulo 4 inciso a del decreto nimero 71-86 del Congreso -
de !a Replblica, pero no por ello debemos confundir al arre-
glo directo con los procedimientos de conciliacién ante los
tribunales del mismo nombre y por lo tanto de caracter
jurisdiccional,

La ley de Sindicalizacién y Regulacién de la huelga
de los trabajadores del estado, no reguia el mecanismo a
seguir en el evento de lograrse un acuerdo en el arreglo
directo; en tal virtud, por la remisién expresa al c¢édigo
de trabajo contemplada en el articulo 4, los pasos a segquir
seran los mismos senalados para el sector privado.

El artfculo 375 primer péarrafo del Codigo de Trabajo
establece: "Cuando las negociaciones entre patronos y traba-
jadores conduzcan a un arreglo, se levantard acta de lo
acordado y se enviard copia auténtica a !a Inspeccién Gene-
ral de Trabajo y dentro de las veinticuatro horas posteriores
a su firma, La remisién fa harén los patronos y en su defec-
to, los trabajadores, sea directamente © por medio de la
autoridad politica o de trabajo local."
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Como puede observarse, si las partes llegan a un arre-
glo, debe levantarse acta que contenga lo acordado y de
fa misma debe enviarse copia auténtica a la Inspeccién Gene-
ral de Trabajo, dentro de las veinticuatro horas siguientes
a su suscripcibn; ésta es una diferencia fundamental en rela-
ciébn al pacto colectivo logrado en la via directa, para el
cual la ley exige que se extienda por escrito en tres ejempla-
res, uno de los cuales debe enviarse al Ministerio de Trabajo
y Previsién Social -nc a la Inspeccidn General de Trabajo
como ocurre en el convenio colectivo.

- De conformidad con el Cbdigo de Trabajo, no existe
obligacién para una parte en especial para verificar el envio
de la copia respectiva, de consiguiente cualquiera de ellas
puede hacerlo directamente ¢ por medic de la autoridad
politica © de trabajo tocal. Es necesarico tomar en considera-
cién que si las facultades conferidas a los delegados, fueron
simplemente Ad Referedum el arreglo queda sujeto a la
aprobacién por la asamblea de la coalicidn. ‘

Conforme a la primera parte del segundo péarrafo del
citado articulo 375 del Cbdigo de Trabajo, la funcidn que
compete en este caso a la Inspeccidbn General de Trabajo,
consiste en wvelar porque en el acuerdo arribado en ninguna
forma exista oposicion con las disposiciones legales que prote-
gen a los trabajadores; ademas debe wvelar por el cumplimien-
to riguroso del convenio.

1.5 Incumplimientoc del Convenio colectivo en el Arreglo
Directo: :

Resulta l6gico suponer que cuando las partes en conflic-
to arriban a un arreglo voluntario, las mismas estan en la
mejor disposicién de darle integro cumplimiento a lo conveni-
do. Sin embargo, en muitiples casos ocurre todo lo contrario,
ya que alguna de las partes -casi siempre la patronal- incum-
ple las obligaciones que ha contraido.

~ Por lo anterior, serfa absurdo que la legislacién, dejara
a voluntad de las partes el cumplimiento o no cumplimiento

t
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de lo acordado. Previendo tal evento, el cédigo de trabajo
en el segundo péarrafo del articulo 375 parte conducente
establece sanciones para el caso de contravencién del arre-
glo, al normar: "La contravencién a lo pactado se sancionaré
con multa de diez a veinte quetzales si se tratare de trabaja-
dores y de cien a doscientos quetzales en el caso de que
los infractores fueren patronos, sin perjuicio de que la parte
gue hubiere cumplido pueda exigir ante - los tribunales de
Trabajo y Previsibn Social la ejecucidbn del acuerdo o el
pago de dafios y perjuicios que se le hubieren causado."

La ejecucién del acuerdo, regulada en la transcripcién
antericr, se posibilita en virtud de que tal acuerdc tiene
el carécter de titulo ejecutivo; asi se dispone en el artfcuio
278 segundo pérrafo del cédigo de trabajo, que preceptia:
"Los arreglos directos y conciliatorios que se suscriban ante
los inspectores de trabajo o trabajadores sociales, una vez
aprobados por el inspector general de trabajo o por el subins-
pector general de trabajo, tiene caricter de titulo ejecutivo."

Para efectos de la ejecucién, debe estarse a lo dispues-
to en el octavo parrafo del articulo 426 del cbédigo de traba-
jo, que norma: "Cuando la ejecucién se promueva con base
en un titulo ejecutivo, el procedimiento se iniciard con el
requerimiento, continu&ndose por lo demas en la forma previs-
ta." En consecuencia debe aplicarse el procedimiento regulado
en el mismo artfculo 426 del citado cuerpo legal.

2. Via Directa:

Como ya lo senalamos al tratar el arreglo directo,
segin el sexto considerando del Cédigo de Trabajo las normas
del mismo "deben inspirarse en el principio de ser esencial-
mente conciliatorias entre el capital y el trabajo atendiendo
a todos los factores econbmicos y sociales pertinentes."
En el mismo sentido se manifiesta la Constitucidn de la
Repdblica al indicar en el articulo 103 parte conducente:
"Las leyes que regulan las relaciones entre empleadores
y el trabajo son conciliatorias."
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En el c6digo de trabajo, como es natural, se regulan
varias instituciones que precisamente tienden a conciliar
los factores de 1a produccidn; que pretenden la solucién
pronta de las controversias y como consecuencia evitar discu-
siones prolongadas que puedan importar alcances perjudiciales
a las partes. Una de tales instituciones es la VIA DIRECTA,
que tiene como finalidad una solucibn pronta y efectiva
de las controversias colectivas de caricter econdmico social
en los centros de trabajo, para hacer aplicable el principio
de celeridad que caracteriza al Derecho Procesal del Trabajo.

Sin embargo, es necesario tomar en cuenta que dada
la escasa fuerza con que cuentan las organizaciones de traba-
jadores, no puede pensarse en una negociacibn regida por
la igualdad de condiciones, por la superioridad econdmica
patronal,

Por lo anterior, creemos que la institucién de la VIA
DIRECTA, no favorece mas que al empresario, es decir,
a la parte patronal. EIl sector patronal guatemalteco, se
ha caracterizado por negarse injustificadamente al otorgamien-
to de las justas reivindicaciones exigidas por los laborantes
por io cual en la fase de la Negociacidn en la Via Directa,
los empleadores se valen de una serie de maniobras entorpe-
cedoras y dilatorias de cualquier tipo en muchos casos sin
fundamento, para malograr el movimiento de los laborantes.
Por lo cual los trabajadores deben conducirse con cautela.
Debe por tanto crearse medidas que protejan al trabajador
contra las maniobras y préacticas desleales del sector patro-
nal, como por ejemplo mejorar y ampliar la inamovilidad
sindical y la evitacién de repesalias; y asi, cumplir con la
proteccién jurfdica preferente a la clase trabajadora.

La Via Directa, es la fase extrajudicial o sin interven-
cidén de 6&rganos jurisdiccionales en el procedimiento para
la negociacién de un Pacto Colectivo de Condiciones de
Trabajo; se caracteriza porque por ei sector laborante, sélo
puede intervenir en la negociacidn, uno o varios sindicatos.

Al igual que en el arreglo directo. no existe disposicidn
alguna que regule el procedimiento a que las partes deben
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ajustarse. Por lo cual, las partes libremente pueden ponerse
de- acuerdo en cuanto a los mecanismos a emplear, asl como
lugares, fechas y horas de las negociaciones. Se pueden nego-
ciar en_la- via directa, es decir, con la sola intervencién
de las partes; o, con la intervencién de una autoridad admi-
nistrativa de trabajo o cualquiera otro u otros amigables

componedores, articulo 51 tercer pérrafo de! Codigo de Traba-

jol

En relacién a los amigables componedores, la Ley de
sindicalizacién y regulacién de la huelga de los trabajadores
del estado en el articulo 5 inciso a parte final, en forma
taxativa indica que en tal carécter pueden intervenir: tanto
sindicales, como personeros de la Oficina de Servicio Civil
o del Ministerio Pibtico.

2.1 'Representacibn de las partes en el Sector Privado en
la via directa: '

Naturalmente que como no es posible que todos los
afiliados al sindicato, participen en la negociacién del Pacto
Colectivo de Condiciones de Trabajo, debe nombrarse a los

-respectivos delegados para negociar en la via directa.

Al respecto, el articulo 377 del cbOdigo de trabajo en
el segundo péarrafo establece: "Si se tratare de patronos
0 trabajadores sindicalizados, la asamblea general de ia orga-
ni"z'a(:ién, de conformidad con lo previsto en este cbdigo

'y -en los estatutos, respectivos, sera la que acuerde el plantea-

miento  dél- confllcto, correspondiéndole la representacién
del Sindicato al Comité Ejecutivo en pleno o a tres de sus
miembros que designar4d la propia asamblea general". De
tal manera que es la Asambled General la que debe acordar
ia denuncia del! Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo.
Por su parte el artfculo 378 en el segundo péarrafo regula:
"Cuando se trate de la discusidén de wun pacto colectivo de
condiciones de trabajo, el - pliego respectivo se presentard
a la otra parte para su discusién en,la via directa y se
estard - a -lo dispuesto por . el Gltimo parrafo del artifculo 51

de- este cbédigd™,
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La Asamblea General del sindicato, adem&s debe confe-
rir a los delegados para negociar en la via directa, faculta-
des simplemente ad referendum o para aprobario en definiti-
va, esta facultad debe otorgarse en forma expresa y limitati-
va para cada caso, (articulo 222 inciso d) del Cédigo de
Trabajo). Los miembros del Comité Ejecutivo, no pueden
arrogarse atribuciones que no les hayan sido conferidas por
la Asamblea General, de conformidad con fa literal a} .del
articulo 223 del Codigo de Trabajo.

Lo

Los delegados del sindicato, deben acreditar la represen-
tacién ejercida asi como el tipo de facultades que les han
sido conferidas, a cuyo efecto deben presentar fos documen-

tos siguientes:

a. Fotocopia certificada, extendida por la Secretarfa del
Departamento de Registro Laboral, Direccién General
de Trabajo, dependencia del Ministerio de Trabajo y -
Previsién Social, donde conste l|la Personalidad Juridica
del Sindicato.

b. Fotocopias auténticas, de las credenciales sindicales,
extendidas por el departamento de Registro Laboral,
Direccion General de Trabajo, dependencia del Ministe-
rio de Trabajo y Previsién Social.

C. Certificacién, extendida por el Secretario de actas,
donde conste su designacidn como delegados para nego-
ciar en la vfa directa y ademés el puntc en el cual
consten las facultades que les han sido conferidas. )

<;La parte patronal, también debe acre-ditar la representa-
cidn .presentando la siguiente documentacidn:

a. Certificacién de Inscripcién de personerfa.

b. Acta Notarial de Nombramiento.

c. Certificacion extendida por el Secretario del Consejo
de Administracién, donde conste la designacién para
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negociar en la via directa, asf como el tipo de faculta-
des conferidas.

2.2 Representacién de las partes entre el estado y sus
trabajadores en la Vfa Directa:

De conformidad con la lLey de Sindicalizacidn y regula-
cién de la huelga de los trabajadores del Estado, en la VIA
DIRECTA, por el Estado actuardn, como sujetos procesales,
los funcionarios que ejerzan la direccidn de la entidad de
que se trate (articulo 5 inciso a). Tal calidad deberén acredi-
tarla en la forma respectiva, es decir, con el Acuerdo Guber-
nativo en que conste su nombramiento y con certificacién
del acta de toma de posesidn del cargo.

Por los trabajadores, el sujeto procesal serd el respecti-
vo sindicato. Al respecto, debe tomarse en cuenta las formas
de organizacién sindical de los trabajadores del Estado conte-
nidas en el articulo 3 dei decreto 71-86 del Congreso de
la Replblica que dispone: "Los trabajadores a que alude
el articulo anterior, podrén constituir y organizar sindicatos
por Organismos del Estado, Ministerio, entidad auténoma
o0 descentralizada o por dependencia o gremios." En cuanto
a quienes ejercen la representacidén y la acreditacidn corres-
pondiente, se aplican las mismas disposiciones referidas para
el sector privado.

2.3 Obligatoriedad de la Via Directa:

Tanto para el sector Privado como para los trabajado-
res de! estado; la via directa tiene el carlcter de OBLIGATO-
RIA, consecuentemente para tener acceso al planteamiento
del conflicto ante fos 6rganos jurisdiccionales debe previamen-
te haberse agotado la via directa.

Para el sector plblico, la Ley de Sindicalizacién vy
regulacién de la huelga de los trabajadores del estado, en
forma expresa obliga la via directa al indicar en el articulo
.4, inciso a) "La Via directa, tendrd carécter obligatorio,
fara tratar conciliatoriamente pactos o convenios colectivos
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de condiciones de trabajo, o cualquier otro asunto contempla-
do en la ley, teniendo siempre en cuenta para su solucién
las posibilidades legales del presupuesto de Ingresos y Egresos
del Estado o el de las entidades autdnomas y descentraliza-
das involucradas en el conflicto econdmico social, Esta
norma se complementa con el inciso b) del mismo articulo,
que indica: "Los trabajadores podran acudir a la via de huel-
ga dnicamente por reivindicaciones de caricter econémico-
social, después de agotada la via directa.."; es decir, que
sblo se puede acudir a la huelga, después de agotada Ia
via directa.

Para el sector privado el articulo 378 segundo péarrafo
del cOdigo de trabajo norma: "Cuando se trate de discusidn
de un pacto colectivo de condiciones de trabajo, el pliego
respectivo se presentard a la otra parte para su discusion
en la Via Directa y se estar& a lo dispuesto por el (itimo
parrafo del articulo 51 de este cédigo." El referido articulo
51 estipula en el Gltimo péarrafo parte conducente: "Para
la negociacién de un pacto colectivo de condiciones de traba-
jo, el respectivo sindicato o patrono hard llegar a la otra
parte para su consideracién...". La dltima norma transcrita
parcialmente, al indicar que se hard ilegar a la otra parte...
implica obligatoriedad.

Para el caso de la Via Directa, también consideramos
que opara evitar cualquier maniobra patronal en perjuicio
de los trabajadores; debe plantearse el conflicto directamente
ante los respectivos 6rganos jurisdiccionales, a efecto de
que se decreten las prevenciones o medidas de garantia
como proteccidn al obrero. Una vez decretadas las prevencio-
nes, puede acudirse a la via directa, sin mayores problemas,
en virtud de que es el 6rgano jurisdiccional definitivo, el
competente para determinar si se ha cumplido el requisito
del agotamiento de la via directa.

2.4 Convencibn Colectiva en la Via Directa:

_ Si la Negociacién en la via directa, conduce a un acuer-
do total entre las partes y las facultades conferidas a los
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delegados fueron simplemente AD REFERENDUM, la conven-
cion estid condicionada a aprobacidn o ratificacibn por la
Asamblea General seqlin el inciso d) det articulo 222, esta
aprobacién de conformidad con el inciso m) del citado articu-
lo debe acordarse por las dos terceras partes de la totalidad
de los miembros del sindicato, en el caso de los trabajadores;
o por el Consejo de Administracidn si se tratare de la parte
patronal; sin tal requisito la convencidn no tiene validez.
Contrariamente, si las facultades conferidas a los delegados
fueron para suscribir cualquier acuerdo en definitiva, no
es necesaria la Ratificacion.

Si de la negociacién se logra un acuerdo parcial, cual-
quiera de las partes puede hacer el planteamiento del conflic-
to en la Via judicial, para que continle la negociacién sblo
en relacién a las diferencias.

El Pacto colectivo de condiciones de trabajo, acordado
en la via directa, una vez terminada la negociacion debe
cumplir con los requisitos formales que se regulan en el
articulo 52 del Cbddigo de Trabajo; es decir, debe extenderse
por escrito én tres ejemplares, bajo pena de nulidad IPSO
JURE; cada una de las partes debe conservar un ejemplar
y el tercero ha de ser enviado al Ministerio de Trabajo
y Previsidbn Social, directamente o por medio de la autoridad
de trabajo m&s cercana. El Ministerio de Trabajo y Previsién
Social debe estudiar el texto de! Pacto sin pérdida de tiempo
y en caso de que contenga aiguna violacién a las disposicio-
nes del presente cbédigo, 0 de sus reglamentos o de las leyes
de previsién social, debe ordenar a las partes ajustarse a
ias disposiciones de ley.

Como puede observarse, el envio de un ejemplar al
Ministerio de Trabajo y Previsién Social, tiene como (nica
finalidad que en caso de que el Pacto contenga violaciones
a los derechos otorgados por la Ley a las partes, el referido
Ministerio ordene a las partes ajustarse a la ley. En el even-
to de que las partes no acaten la orden ministerial, estima-
mos -que las disposiciones violatorias serdn nulas ipso jure
de conformidad con el artfculo 12 del Cédigo de Trabajo




108

y 1 de la Ley de Servicio Civil. Ademéas debe observarse
que el cbédigo ordena al Ministerio el estudio- de! pacto. de
inmediato, lo cual se justifica pues el pacto puede empezar
a regir en cualquier momento posterior al de su recibo .por
el citado Ministerio.

2.5 Incumplimiento del Pacto Colectivo de- Condiciones
de Trabajo en la Via Directa:

En la regulacién contenida en el capitulo tercero, sec-
ciones primera y segunda del c6digo de trabajo. no existe
ninguna norma que establezca los efectos para el caso de
incumplimiento de las disposiciones contenidas en el pacto.
Sin embargo debe tenerse presente lo establecido en el ter-
cer péarrafo del articulo 49 del Coddigo de Trabajo, que en
forma literal dice: "Las disposiciones de los articulos 45
al 52 inclusive, son aplicables al Pacto colectivo de condicio-
nes de trabajo en lo que fueren compatibles con la naturale-
za esencialmente normativa de éste"; es decir, que los articu-
los 45 y 46 Treferentes al Contrato Colectivo de Trabajo,
son aplicables al Pacto Colectivo de condiciones de trabajo.

Tomando como base lo anterior nos remitimos.al articu-
lo 45 que establece: "Al sindicato que suscriba un contrato
colectivo de trabajo le corresponde responsabilidad por las
obligaciones contraldas por cada uno de sus miembros. y
puede ejercer también los derechos y acciones que a. los
mismos individualmente competan.” Pero el mas importante
es el artfculo 46 que estipula en la parte conducente: "El
sindicato que sea parte de un contrato colectivo de t'rabé;o
puede ejercer los derechos y acciones que nazcan de éste.
para exigir su cumplimiento y, en su caso, obtener ‘el pago
de las prestaciones o indemnizaciones que procedan...” De
tal manera, dque las acciones en caso de incump’_{imigqto
del pacto colectivo, competen al sindicato. . llj;,,.;

. Y -1

El incumplimiento del Pacto Colectivo, afecta a "toda
0 a la mayoria de la comunidad obrera. estamos entonces
ante un conflicto colectivo; y como su desenlace no exuge
novacién de normas sino mterpretamén 0 apllcaC|6n de,‘la

¢
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normatividad -convencién- existente, se trata de un conflic-
to de caricter juridico, y en esa forma debe plantearse
por el respectivo sindicato, el cual se sustanciard por el
procedimiento ordinario.

2.6 Agotamiento de la Via Directa

Tanto el Codigo de Trabajo, como la Ley de Sindicali-
zacién y Regulacién de la Huelga para los Trabajadores
del Estado, regulan un plazo de ‘treinta dias .de duracibn
para la negociaciéon en la Via Directa; sin embargo, este
plazo no es taxativo, se concede a las partes la facultad
de amptiarlo, esta facultad se establece en forma expresa
en la ley referida en la parte final del inciso a) del artfculo
4 al regular: "Dicha via se tendrd por agotada, si dentro
del término de treinta dfas de presentada la solicitud por
parte interesada no se hubiere establecido ningin acuerdo,
a menos que las partes dispusieren, ampliar dicho término"™;
en cambio el Codigo de Trabajo lo regula de manera téacita,
en efecto el articulo 51 parte conducente norma: "Si transcu-
rridos treinta dias después de presentada la solicitud por
el respectivo sindicato o patrono, las partes no han llegado
a un acuerdo pleno sobre sus estipulaciones, cualquiera de
ellas puede acudir a los tribunales de trabajo, planteando
el conflicto colectivo correspondiente, para que se resuelvan
el punto o puntos de discordia." Nobtese que dice cualquiera
de las partes PUEDE ACUDIR, es decir no es un imperativo,
lo cual deja abierta la posibilidad de la ampliacién del plazo.
Dicho plazo -treinta dfas- se contar4d seqin las leyes en
estudio, después de presentada la solicitud. No obstante,
en la préactica dicho plazo comienza a correr a partir del
momento en que la Inspeccién de Trabajo notifica al emplea-

dor. .

En cuanto a la facultad de ampliar el plazo fegal,
se nota que este es uno de los tantos medios contenidos
en nuestra legislacién para prolongar la negociacién y en
consecuencia evitar movimientos de huelga. Por lo cual los
delegados laborales deben ser cautelosos en este aspecto,
unicamente deben aceptar la ampliacién cuando haya disposi-
cibn e interés de la parte patronal, de tal manera que pueda
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arribarse a la soluciébn del conflicto, lo cual estimamos poco
factible; lo dnico que se lograria es apesadumbrar a los
trabajadores.

Tan pronto ilegue a su término el plazo legal de treinta
dias o el de la ampliaci6bn convenida, asimismo cuando cual-
quiera de las partes esté haciendo uso de medidas dilatorias
tendientes a entorpecer las negociaciones, se produce lo
que se ha denominado "Agotamiento de la Via Directa" y
cualquiera de las partes puede acudir a los tribunales de
trabajo y previsiébn social a plantear el respectivo conflicto.

R



Capftulo IV

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DE LA VIA DIRECTA

1. Requisitos indispensables para la denuncia del vencimien-
to y discusién de un nuevo Pacto Colectivo de Condicio-

nes de Trabajo:

La Denuncia del Pacfo Colectivo de Condiciones de
Trabajo, puede conceptuarse tomandoc como fundamento nues-
tra legislaciébn: como el acto juridico-formal, por virtud
de! cual el respectivo sindicato de trabajadores o sus repre-
sentantes o, excepcionalmente el patrono o sus representan-
tes, ponen engconocimiento de la otra parte por medio de
ja autoridad ‘'administrativa correspondiente y dentro del
plazo establecido en la ley, que el pacto vigente se encuen-
tra préximo & terminar su vigencia, con el dnico propdsito
o efecto, de proceder a la negociacidn de otro, para adecuar
la normatividad vigente a la realidad econédmico-social.

'

De la anterior definicion, se deduce, que en la legisla-
ci6n guatemalteca, se concede la facultad de denunciar el
pacto colectivo, a las dos partes; aunque normalmente la
denunqié es hecha por los trabajadores. Notese que la denun-
cia no pone fin al Pacto vigente, pues su Unico efecto es
deja¥ a las partes en libertad para negociar uno nuevo.

Para hacer ia denuncia con plena validez, la parte
" respectiva debe cumplir con los siguientes requisitos:

a. Lo debe denunciar por lo menos con un mes de anticipa-
cién, de conformidad con el inciso b) del articulo 53
del cbdigo de trabajo. Claramente se colige que tal
plazo no es limitativo; puede hacerse la denuncia con
un plazo mayor, como ocurre normalmente en la reali-
dad.
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b. Hacer llegar a la otra parte para su consideracién,
por medio de la autoridad administrativa de trabajo
mas proxima ei proyecto del nuevo pacto, (articulo
51 tercer parrafo del cédigo de trabajo).

2, Organos Administrativos que conocen la Denuncia:
7 {1'3 .J.n'." _l(:
Los 6rganos administrativos que conocen la denuncia
del pacto colectivo de condiciones de trabajo son: La Inspec-
cién General de Trabajo y el Ministerio de Trabajosy Previ-
si6bn Social; aunque toda la tramitacién practicamente esté
a cargo de la Inspeccién General de Trabajo. sy

a. Inspeccién General de Tre:Bajo:
S -« fub:

La Denuncia del Pacto debe hacerse ante la' Inspeccnén
General de Trabajo. Si la misma se ajusta _a las disposiciones
legales aplicables, la Inspeccion General de . Trabajo, procede
a dictar resolucién feniendo por presentada !a..denuncia.
Posteriormente se designa a un Inspector Gereral- de; Trabajo
para hacer llegar a la otra parte la denuncia. respectiva,
El Inspector designado, procede a hacer notifigacion- haciendo
entrega de fas copias de la denuncia y documentos. I
N A TS

£n la Resolucion emitida, la Inspeccién:- General de
Trabajo, fija a la otra parte un plazo discrecional --normal-
mente de 5 a 10 dfas- para que haga el pronunmamuento
en relacién a la forma en que desea discutir el oproyecto
a} por la via directa; b} con intervencidn de la: Ingpeccion
General de Trabajo, © ¢) con la intervencién de: cualesquigra
otro u otros amigables componedores. LR 6 o N

Antes del vencimiento del plazo sefalado' amila parte
carrespondiente, ésta puede presentarse ante Ila :Inspecmén‘

General de Trabajo, por escrito, indicando la Via a utilizar;

la Inspeccién procede a. dictar {a resolucién .yi-efectla .la
notificacién a la parte denunciante. o nhe
- - v leh
Una wez transcurrido el plazo sefalado sinsquesse haya
hecho el pronunciamiento por fa parte correspondiente, el
0 los inspectores designados se constituyen donde corresponda
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y proceden a faccionar un acta tlamada de ADJUDICACION,
en la cual se hard constar fa via en que se llevarA a cabo
la negociacidn, a cuyo efecto la parte respectiva debe pronun-
ciarse.

No obstante lo anterior; a partir del momento de la
notificacién de la denuncia, si ésta fue hecha por los trabaja-
dores, la parte empleadora puede hacer uso de las denomina-
das OBJECIONES, naturalmente, dentro del plazo que le
ha sido sefalado. Dos son las objeciones que pueden plantear-
se:

l. Puede argumentar la parte patronal en primer lugar:
que el sindicato que pretende la negociacién no es
representativo pues sélo tiene obligacién de negociar,
cuando haya mas de la cuarta parte de trabajadores
sindicalizados. En este caso el sindicato, debe comgpro-
bar su representatividad, a cuyo efecto solicitaran
a la Inspeccidn General de Trabajo, proceda a practicar
el conteo respectivo, en el cual debe tomarse como
base las néminas de salarios del mes anterior a la
denuncia. La razdén por la cual el conteo debe basarse
en la ndmina de salarios del mes anterior, es para
evitar que el empleador, evada su responsabilidad, proce-
diendo a contratar mas personal, una vez notificada
ia denuncia,

. En segundo lugar, en el caso de que existan varios
sindicatos; el empleador puede argumentar que el sindi-
cato que ha planteado la denuncia no es el mayoritario,
ya que de conformidad con el inciso b) del articulo
51 del cédigo de trabajo, tiene obligacidn de negociar
dnicamente con el sindicato que tenga mayor ndmero
de trabajadores afectados directamente por la negocia-
cibn, En este caso también debe procederse a verificar
el conteo, para establecer si el sindicato es o no el
mayoritario.
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b. Ministerio de Trabajo y Previsién Social:

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social, no tiene
ninguna participacion relevante en la tramitacion; su interven-
cién es Onicamente como receptor de una copia de la denun-
cia ya que el inciso b) del articulo 53 establece: "Copia
de la denuncia debe hacerse llegar al Ministerio de Trabajo
y Previsién Social, dentro de los dos dias hébiles siguientes
a su, presentacién, méas el término de la distancia." de donde
se deduce que la denuncia debe hacerse por escrito. La
remisiébn al Ministerio no tiene como hemos dicho ninguna
relevancia en la negociacion, su (nico objeto es para fines
de control del referido Ministerio.

3. Omisi6bn del TrAmite de la denuncia ante los &rganos
administrativos:

Vinculadas con este aspecto pueden configurarse dos
situaciones:

a. Omisidn de la Denuncia:

Se refiere a la falta de planteamiento de la misma,
es decir, ninguna de las partes, acude ante la Inspeccién
General de Trabajo a hacer el respectivo planteamiento.
Se entiende en este evento que las partes no desean negociar
un nuevo pacto colectivoe de condiciones de trabajo, por
fo cual, el efecto es tenmer por prorrogado automdticamente
por un periodo igual al anterior el respectivo pacto colectivo.
También puede ocurrir que la denuncia se plantee en forma
- extemporanea en cuya hipétesis la denuncia no tiene ninguna
validez e igualmente se produce la prérroga automaética.

Al momento de plantear la denuncia, los trabajadores
deben tomar toda clase de precauciones, tales como cuidar
_que las copias se sellen debidamente con indicacién de la
-fecha de recibido, asi como que sea firmada por la persona
encargada; ra evitar que la parte patronal, tome cualquier
tipo de maniobras aprovechindose de lo més minimg y la
presentacidn sea dectarada extemporénea.
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b. Omisibn del procedimiento ante la autoridad adminis-
trativa:

En este caso, ocurre que la denuncia, sf se ha verifica-
do dentro detl plazo legal; no obstante, no se ha planteado
ante la Inspeccién General de Trabajo, sino haciendo llegar
el respectivo proyecto directamente a la otra parte; tal
denuncia no tiene validez y en consecuencia se produce
la prérroga automética.




Capftulo V

PROCEDIMIENTO JUDICIAL DEL CONFLICTO COLECTIVO
DE CARACTER ECONOMICO SOCIAL

1. Planteamiento del conflicto.

Una vez gque se ha dado por agotada la VIA DIRECTA,
tratédndose de la negociacién de un Pacto Colectivo de Condi-
ciones de Trabajo, cualquiera de las partes -cominmente
los trabajadores- puede acudir a los tribunales de trabajo
y previsidn social,” a plantear el conflicto colectivo correspon-
diente (artfculos 51 tercer pérrafo y 378 segundo parrafo
del Cédigo de Trabajo). El planteamiento del conflicto en
el evento de que lo haga la parte laboral, de conformidad
con nuestra legisfacién debe ser acordado por la Asambiea
General del Sindicato.

Si se trata de la negociacidn de un Convenio Colectivo,
es decir, cuando no hubiere Sindicate de Trabajadores, sino
que participa en la misma una COALICION o GRUPO COALI-
GADOQ de trabajadores, debe procederse conforme el articulo
377 primer parrafo que establece "Cuando en un lugar de
trabajo se produzca una cuestién susceptible de provocar
una huelga o paro, los interesados, si se tratare de patronos,
o de trabajadores no sindicalizados, elaborarédn y suscribiran
un pliego de peticiones, en el que, asimismo, designaran
tres deilegados, que conozcan muy bien las causas que provo-
can el conflicto y a quienes se les conferird en el propio
documento, poder suficiente para firmar cualquier arreglo
en definitiva, o simplemente ad referéndum" en este caso
como lo hemos referido, no es obligatorio el ARREGLO
DIRECTO, pero los trabajadores deben actuar con reserva.

De conformidad con el articulo 378 primer parrafo
del Cddigo de Trabajo, los delegados -comité ad hoc- o
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los representantes sindicales -comité ejecutivo o tres de
sus miembros- en su caso, deben hacer llegar el pliego de
peticiones -proyecto de convenio o pacto en su caso- al
respectivo juez, quien en el acto -inmediatamente- debe
resolver ordenando se notifique al patrono, trabajadores o
sindicato emplazado; a mas tardar el dia siguiente de su
recepcion. Nbtese que por el principio de celeridad, el juez
debe resolver sin pérdida de tiempo -en el acto- y la notifi-
cacién debe hacerse a més tardar al dia siguiente.

En cuanto a la competencia para el conocimiento del
Conflicto colectivo de carécter econdmico social, la misma
la tienen -cuando se trate del sector privado- en primera
instancia los Juzgados de Trabajo y Previsidon Social de con-
formidad con el articulo 292 inciso b} del cédigo de trabajo
que estatuye "Los Juzgados de Trabajo conocen en primera
Instancia, dentro de sus respectivas jurisdicciones" b} De
todos los conflictos colectivos de caréacter econdmico, una
vez que se constituyan en tribunales de arbitraje, de acuerdo
con las disposiciones del capitulo tercero de este titulo"
y el articulo 294 parte final del mismo cuerpo de leyes
que norma, "En materia de arbitraje estos tribunales conocen
en primera instancia,” Refiriéndose a los tribunales de arbi-
traje.

En segunda Instancia la competencia corresponde a
las Salas de Apelaciones de Trabajo y Previsién Social, segdn
el articulo 303 del Cobdigo de Trabajo, que expresa "Las
Salas de Apelaciones de Trabajo y Previsidn Social conocen
en grado de las resoluciones dictadas por los jueces de Traba-
jo y Previsién Social o por los Tribunales de Arbitraje, cuan-
do proceda la apelacién o la consulta", ya que contra el
fallo arbitral procede el recurso de apelacién de conformidad
con el artfculo 404 del mismo cuerpo legal.

Tratdndose de conflictos colectivos de caricter econdmi-
co social, entre el estado y sus trabajadores, la competencia
es similar a la del sector privado; en efecto, la primera
parte del articulo 6 de la ley de sindicalizacién .y regulacién
de la hueiga de los trabajadores del estado, dice "Son compe-
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tentes para conocer de los conflictos colectivos de carécter
econdmico-social, que se produzcan entre trabajadores del
Estado y éste y sus entidades descentralizadas y auténomas,
los tribunales de Trabajo y Previsibn Social de la zona econd-
mica donde tengan los trabajadores su principal centro de
ejecucién de sus labores". En cambio, cuando se trate de
un conflicto de los trabajadores del Organismo Judicial,
conocerdn en primera lnstancia las Salas de Apelaciones
de Trabajo y Prevision Social y en segunda Instancia la Corte
Suprema de Justicia, por su cémara respectiva, que en este
caso serd la cémara civil (artfculo 6 segunda parte, Ley
de Sindicalizacién y Regulacién de la Huelga de los Trabaja-
dores del Estado).

1.1  Requisitos del memorial de introduccién del Conflicto.

Los requisitos con que debe cumplirse en el memorial
de introducci6bn del conflicto, se describen en el articulo
381 del cbdigo de trabajo. En forma ordenada y técnica,
se detallaran asf:

a. Designacién del tribunal al que se dirije, indicando
la zona ‘'econ6mica a la que pertenece.

b. Nombres y apellidos y demAs datos de identificacion
de los delegados del Consejo o Comité Ad Hoc o per-
manente o de los representantes sindicales en su caso.

C. Indicar y acreditar la calidad con que actian.

d. Se debe sefalar lugar para recibir notificaciones, el
cual debe establecerse en la poblacién, en donde tenga
su asiento el tribunal,

e. Objeto de la comparecencia.

f. Nombre de . la parte -persona individual o juridica-
emplazada. : :
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g.

h.

Direccién en donde pueda ser notificada la parte empla-
zada.

Indicaciébn de que se adjunta con dup!icado el pliego
de peticiones o proyecto del pacto o convenio colectivo
en su caso.

Antecedentes de que se ha agotado la VIA DIRECTA,
en su caso.

Descripcidn del caso Concreto, y
La peticiébn de Tramnite conforme a la ley.

El pliego de peticiones debe cumplir los requisitos

que se sefalan en el primer péarrafo del referido articulo
381 del c6digo de trabajo, es decir:

a.

b.

C.

d.

Exponer con claridad en que consisten las peticiones.
A quien o0 a quienes se dirigen.
Cuales son las quejas.

Indicar el pnamero de trabajadores o de patronos en
Su caso, que las apoyan.

Ubicacion exacta de 10s lugares de trabajo en donde
ha surgido la controversia.

indicar cantidad de trabajadores que prestan sus servi-
cios en los lugares de trabajo afectados.

Lugar y fecha.
Suscripcion.

Debemos recordar, que el Derecho Procesal del Trabajo,

se caracteriza por ser poco formalista, por lo cual no =s
necesario hacer fundamentos de derecho, citas de leyes,
0 cualquier requisito meramente formal. También debemos
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tener claro que una cosa es la solicitud o Demanda Colectiva
memorial de planteamiento del conflicto- y otra muy diferen-
te es el PLIEGO DE PETICIONES, que contiene las pretensio-
nes concretas de la parte emplazante, es decir, el proyecto
del Pacto o Convenio Colectivo de Condiciones de Trabajo

‘en U caso.
1.2 Representacién de los Interponentes:
1.2.1 De los Delegados del Sindicato:

Previamente a referirnos a los delegados del sindicato,
estimamos pertinente, presentar algunas definiciones sobre
tal institucién.

Guillermo Cabanellas, citado por De Buén, da el si-
guiente concepto: "Toda unidén libre de personas que ejerzan
la misma profesiébn u oficio, o profesiones u oficios conexos,
que se constituya con carédcter permanente con el objeto
de defender los intereses profesionales" (96). Para De la
Cueva el sindicato "Es {a expresién de la unidad de las comu-
nidades obreras y de su decisidén de luchar por una aplicacifn
cada dia més amplia de la justicia social a fas condiciones
de prestacidn de los servicios y por la creacidén de una socie-
dad futura en la que el trabajo sea el valor supremo y la
base de las estructuras politicas y juridicas" (97). Por su
parte Francisco de Ferrari, indica: "Definese el sindicato
como una asociacidn libre de personas de la misma condicidn
y de la misma profesién o de profesiones y condiciones simi-
lares 0 conexos, constituida para el estudio, mejoramiento
y defensa de sus intereses comunes" (98). El autor Krotos-
chin, citado por Guerrero Figueroa, lo define asi: "Las asocia-
ciones de carécter permanente, con el objeto principal de
influir sobre la regulaci6n de cuestiones profesionales com-

(96) De Buen Lozano, Néstor. Op. Cit. Tomo II. Pag. 690
en De la Cueva, Mario. Op, Cit. Tomo II, Pég. 283
(98)  De Ferrari, Francisco. Op. Cit. Vol. IV. Pag., 177
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prendidas en el derecho laboral, especialmente sobre {as
condiciones de trabajo" (99). Los autores Alcala-Zamora
y Cabanellas de Torres, refieren: "Por sindicato se entiende
toda organizacién o asociacién profesional compuesta o inte-
grada por personas, que, ejerciendo el mismo oficio o profe-
sibn, u oficio o profesiones similares 0 conexos, se unen
para el estudio y proteccién de los intereses que les son
comunes," (100). El autor Juan D, Pozzo, citado por De
Buén, indica que los sindicatos son "Agrupaciones de trabaja-
dores o de empleadores que tienen una organizacibén interna
permanente y obran como personas de derecho para asumir
fa representacién del grupo, asumiendo la defensa de los
intereses profesionales y la mejoria de las condiciones de
vida y especialmente del trabajo de sus miembros" (101).
Guerrero Figueroa, lo define asi: "Es toda organizacidn,
con caracter permanente, de trabajadores o patronos, que
se unen con el propdsito de estudiar y proteger los intereses
que les son comunes en su profesidn, y lograr el mejoramien-
to de las condiciones de vida de sus afiliados, excluyendo
todo fin lucrativo, politico y religioso, dentro de un espiritu
de equilibrio social y econdmico (102).

Para nosotros, Sindicato es toda asociaci6n de personas
dedicadas a la misma profesidbn u oficio o a profesiones
u oficios similares, constituyente de la méxima expresién
de la unién de los trabajadores; cuyas caracteristicas basicas
son la PERMANENCIA y el constituir una PERSONA JURIDI-
CA -posee personalidad juridica- organizada fundamentalmen-
te con el prop6sito de alcanzar la JUSTICIA SOCIAL en
las relaciones de trabajo, para lo cual se proponen el estudio,
defensa, proteccién y mejoramiento de las condiciones de
trabajo e intereses que son comunes a los agremiados.

(99) Guerrero Figuerva, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 72. o , .

(100) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cahanellas-de Torres.
Op. Cit. Tomo II. Pag. 309. '

(10L) De Buen Lozano, Néstor. Op. Cit. Tomo II, Pag. 630. -

(102) G\ferrero Fiquerca, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 74.
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En el campo legal, el articulo 206 del cbédigo de traba-
jo establece: '"Sindicato es toda asociacién permanente de
trabajadores o de patronos o de personas de profesibn u
oficio independiente (trabajadores independientes), constituida
exclusivamente para el estudio, mejoramiento y proteccion
de sus respectivos intereses econdémicos y sociales comunes."

Tanto en el Sector Privado, como en el Piblico, el
respectivo sindicato actGa como sujeto procesal en la Via
Judicial para la negociacién de un Pacto Colectivo de Condi-
ciones de Trabajo, seqgin se deduce de los articulos 49 y
214 inciso a) del cédigo de trabajo y 5 inciso b) de {a Ley
de Sindicalizacién y Regulacidon de ia Huelga de los Trabaja-
dores detl Estado.

En cuanto a los delegados del Sindicato, debe distin-
guirse dos situaciones:

a) Delegados designados para el planteamiento del conflic-
to. Debe tomarse en cuenta que es la Asamblea General
fa que acuerda el planteamiento respectivo; en este caso
ejercerin la representacidn, el Comité Ejecutivo en pleno
o tres de sus miembros que designara la propia Asamblea
General, la cual les confiere facultades para suscribir cual-
quier arreglo en definitiva o simplemente Ad Referéndum,
segin los artfculos 377 segundo parrafo y 222 inciso d) del
chdigo de trabajo. Estos delegados en cumplimiento de lo
establecido en el pérrafo final del articulo 323 del cbdigo
de trabajo, deben acreditar su personeria en la primera ges-
tidn; es decir, que con el memorial de planteamiento del
conflicto deben acompafarse los documentos respectivos.
Tales documentos son:

a. Fotocopias auténticas de las credenciales sindicales,
extendidas por €l Departamento de Registro Laboral,
Direccidén General de Trabajo, dependencia del Ministe-
rio de Trabajo y Previsidn Social.

b. Fotocopia Certificada, extendida por la Secretaria
det  Departamento  de Registro. Laboral, Direccion
General de Trabajo, dependencia del Ministerio de
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Trabajo y Previsién Social, donde conste la Personalidad
Juridica del Sindicato,

¢. Certificaciébn extendida por el Secretario de Actas,
donde conste la decisi6én de glantear el conflicto colecti-
vo; su designacidn como delegados y la clase de facul-
tades que les han sido conferidas.

b) Distintos son los delegados a que se refiere el articulo
382 del Codigo de Trabajo -aunque pueden ser las mismas
personas-. En efecto, cuando ya ha sido designado el tribunal
que conocerd en definitiva del conflicto, (solamente para
el departamento de Guatemala); dentro de las doce horas
de recibido el pliego de peticiones, debe proceder a la forma-
cibn del Tribunal de Conciliacién, y debe notificar a las
partes, que dentro del término de veinticuatro horas deben
nombrar una delegacién andloga a la prevista en el articulo
377 del Codigo de Trabajo, es decir, tres delegados que
conozcan bien las causas que han provocado el conflicto
-se colige que deben ser miembros del Comité Ejecutivo-
bajo apercibimiento de designarlos de oficio en caso de deso-
bediencia, {con las reformas introducidas al Cbdigo de Traba-
i0 por el Decreto numero 64-92 del Congreso de la Repibli-
ca, pareciera que el Tribunal de Trabajo y Previsién Sccial,
no tiene que integrar el Tribunal de concifiacién, pues el
mismo permanecerd en cada juzgado; sin embargo, la Corte
Suprema de Justicia, adn no ha procedido a la organizacién
de tales tribunales). Estos delegados deben cumplir con sefa-
lar {ugar para recibir notificaciones en Ila poblacién donde
tenga su asiento el tribunal y en el evento de que no lo
hagan se les notificarA en el lugar sefialado por la parte
emplazante o por los estrados del Tribunat, (articulo 383
det Cédigo de Trabajo).

La razdn por la cual en caso de que las partes no
cumplan con designar a sus delegados, los nombra de oficio
el tribunal, es para que tengan representacién y no se vulne-
re el derecho de defensa adem&s para no retardar ei trémlte
_correspondiente,
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Otro aspecto muy importante, es que a estos delega-
dos, sblo se admite que se les confiera facultades o poder
suficiente para suscribir arreglo en definitiva y no simplemen-
te ad Referéndum. Estas delegaciones, son las que intervie-
nen en el procedimiento de conciliacién. :

1.2.2 De los Delegados del grupo coaligado -Comité Ad Hoc-:

El autor Paul Pic, citado por Guerrero Figueroa, defi-
ne a la Coalicidbn o grupo coaligado indicando que se trata
de la "Acci6n concertada de un cierto ndmero de obreros
o patronos, para la defensa de sus derechos o de sus intere-
ses comunes” (103), Por su parte los autores Bayén Chacén
y Pérez Botija, refieren: "Coalicién es una unidn circunstan-
cial de personas con intereses profesionales comunes encami-
nadas a la defensa de los mismos" {104). Para De Ferrari:
"La coalicibn es una forma pasajera y a veces tumultuaria
de asociacién, que siempre tiene lugar en vista de un fin
concreto e inmediato" (105). El autor Santamaria de Paredes
citado por los autores Alcald-Zamora y Cabanellas de Torres
la define de la siguiente manera: "La coligacién es la unidn
concertada entre patronos y obreros, la alianza, digdmoslo
asf, para la defensa de sus respectivos derechos e intere-
ses..."" (106).

A nuestro criterio, la Coalicién, es el agrupamiento
temporal por medio del concierto de cualquiera de los ele-
mentos de la. relacién de trabajo -trabajadores o patronos-
cuya finalidad estriba en proveer a la defensa de los dere-
chos e intereses comunes al grupo.

(103) Guerrero Figueroa, Guillermo. Introduccion al Derecho del Traba-

. jo. Pag. 212,

{104) Bayon Chacdn, Gaspar y Eugenio Pérez Botija. Op. Cit. Tomo II
Pag. 537.

(105) De Ferrari, Francisco. Op. Cit. Vol. IV. Pag. 153

(106) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit, Tomo II, Pig. I40..
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Resulta oportuno, indicar que estimamos que la Institu-
cién de la coligacién o coalicién, es acreedora de una espe-
cial importancia ya que por su conducto es posible que los
trabajadores no organizados en sindicatos puedan promover
las mismas pretensiones que los sindicalizados. Sin embargo,
es de hacer notar el carfcter esencial de la coalicion o
sea su TEMPORALIDAD -a diferencia del sindicato que tiene
caricter permanente- lo que implica que la misma se consti-
tuye - especialmente para la consecusién de algdn objetivo,
y conseguido éste o al manifestarse la imposibilidad de su
consecusién, la misma se disuelve ‘automiticamente -por
tanto pueden haber tantas coaliciones como- controversnas
surjan en la empresa o centro de trabajo. :

-Otro rasgo tipico de la coalicién, es la ausencia de
personalidad -juridica, por ello ha sido considerada como
~una uni6bn circunstancial de hecho, no origina una persona
juridica; .de tal manera que los integrantes no tienen el
car&cter de miembros afiliados, sino de simples adhendos_
fortuitos. : :

Estamos en el caso de inexistencia de Sindicato de
Trabajadores, por tanto la negociacién cuiminard en el deno-
minade por nuestra. legislacién: CONVENIO COLECTIVO
DE CONDICIONES DE TRABAJO. En este caso el grupo
coaligado, en la Asamblea que celebre para el efecto designa-
r& tres delegados -que integrardn el comité ad hoc- que
conozcan' las causas deil conflicto, a los que en el propio
documento se les debe conferir poder suficiente para firmar
cualquier arreglo en definitiva o simplemente ad referéndum,
(Articulo 377 primer parrafo del c&digo de trabajo).

: En relacibn a los trabajadores del Estado, también
ejerce la representaciébn o interviene como sujeto procesa!
el Comité Ad-Hoc, de conformidad con el articulo 5 inciso
b) parte final del Decreto nGmero 71-86 del Congreso de
la Republica. ) : )

También los delegddos de la coalici6n, deben cumplir
con e[ articulo 323 pérrafo final del Cbédigo de Trabajo,
es decir, deben acreditar su personerfa en la primera gestidn.
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En este caso se acredita, con el original de! acta ¢ documen-
to levantado con motivo de la Asamblea en la que se decide
e! planteamiento del conflicto, -constando en el mismo la
clase de facultades que les han sido conferidas.

En cuanto a los delegados a que se refiere el articulo
382 del Cbdigo de Trabajo, es decir, los que intervendran
en el procedimiento de conciliacién, su designacién se hace -
en la misma forma; o sea, basandose en el articuio 377 -
del Cbdigo de Trabajo. En este caso también sblo se admite
que se les confiera facultades para suscribir cualquier arregio
en definitiva; y en caso que las partes no los designen, el
tribunal los designard de oficio; también deben cumptir con
sefialar lugar para recibir notificaciones en la poblacién
donde tiene su asiento el tribunal y en caso de omisién,
se harén por los estrados del tribunal. B

1.2.3 Del 'Erhpleador -del sector privado y del Estado-:

_ Como ya lo hemos indicado, cuando se ha designado
el tribunal.. que conocer& en definitiva del conflicto (actual- |
mente para el departamento de Guatemala); éste debe proce-’
der a "Intedgrar el Tribunal de Conciliacién" y debe notificar
a -las partes, que deben nombrar dentro de las veinticuatro
horas siguientes una delegacién. Esta delegacion, es la que
tendrd .intervencidbn en el procedimiento de conciliacién.
La parte patronal debe designar, entonces, una delegacidn,
dentro de las 24 horas siguientes a la notificacidn; integrada
por tres delegados que conozcan bien las causas del conflic-
to. En caso de desobediencia, el tribunal los nombra de

- oficio. Estos delegados deben cumplir con las mismas obliga-

ciones que sefialamos para los delegados de los irabajadores
e igualmente sbélo se admiten con facultades para suscribir
cualquier arreglo en definitiva, (articulos 382 y 377 del cédi-
go de trabajo).

En relacién al estado, el articulo 5 inciso b de  ia
Ley de Sindicalizacibn y Regulacién de la Huelga de los
Trabajadores del Estado, en su parte conducente regula "En
la Via jurisdiccional (conciliacién), el Estado, sus entidades.




128

descentralizadas y auténomas, la representacién serd ejercida
por quien designe especificamente la autoridad méxima del
Ministerio Pdblico, pudiendo acudirse en consulta al Ministe-
rio de Finanzas Piblicas y a la Oficina de Servicio Civil
y a la dependencia afectada,...".

2. Prevenciones, Interpretaciébn de los articulos 379 vy
380 del Codigo de Trabajo.

El articulo 379 (reformado por el articulo 29 del Decre-
to ndmerc 64-92 del Congreso de la Rep(blica) prescribe
"Desde el momento en que se entregue el pliego de peticio-
nes al juez respectivo, se entenderid planteado el conflicto
para el solo efecto de que ninguna de las partes pueda tomar
la menor represalia contra la otra, ni impedirle el ejercicio
de sus derechos. El que infrinja esta disposicidn serd sanciona-
do con multa de un mil (Q.1,000.00}) a cinco mii (Q.5,000.00)
quetzales y con arresto de quince a treinta dfas, segin la
importancia de las represalias tomadas y el nimero de las
personas afectadas por éstas. Ademdés, deberd reparar inme-
diatamente el dano causado sin que esto lo exonere de las
responsabilidades penales en que haya podido incurrir." De
conformidad con el articulo transcrito, e! Tribunal ante el
que ha sido planteado el conflicto colectivo, no tiene facul-
tad para conocer del asunto; no puede examinar si en el
memorial se cumple con los requisitos legales; la ley le
obliga emitir resolucidn, en la cual, las partes fundamentales
las van a constituir: en primer lugar, las prevenciones, que
tienen la funcién de actuar como medidas de garantia vy
por ello se decretan inaudita parte -sin cir a la otra par-
te-. Estas prevenciones, tienen por objeto mantener las rela-
ciones de trabajo, como si no se hubiere planteado ef conflic-
to; persiguen evitar la menor represalia de una parte contra
la otra -como cambios de seccién, traslados, cambios de
horario-; también prohibe que se produzcan impedimentos
en el ejercicio de los derechos de los trabajadores.

Para el evento de que alguna de las partes transgreda
las prevenciones decretadas en o que les compete, se hard
acreedor a una muita que oscila entre los pardmetros descri-
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tos en el péarrafo anterior y el arresto de quince a treinta
dias, dependiendo de la relevancia de las represalias tomadas,
asf como del nGmero de personas que resulten afectadas
por la medida. Adicionalmente, debe repararse en forma
inmediata los dafios que se hubiesen ocasionado con las actitu-
des asumidas, lo cual no libera a la infractora de las respon-
sabilidades penales subsecuentes. Debe repararse el dao,
en virtud de que las represalias tomadas adolecen de nulidad
-son nulas ipso jure- y estén en contradiccidn con fa ley
segin 'lo previsto en el articulo 12 del Codigo de Trabajo;
viola la resolucién emitida por el Tribunal; la solucidn estriba
en volver las cosas al estado que se encontraban antes de
acaecido el hecho infractor.

La otra de las prevenciones decretadas, tiene fundamen-
to en la estabilidad laboral, se configura la inamoviiidad
de los trabajadores; tal medida de garantia la regula el
articulo 380 (adicionado por el articulo 30 del Decreto nime-
ro 64-92 del Congreso de la Replblica) del Cddigo de Traba-
jo que dice "A partir del momento a que se refiere el articu-
lo anterior, toda terminacién de contratos de trabajo debe
ser autorizado por el respectivo juez de Trabajo y Prevision
Social, quien tramitard el asunto en forma de incidente;
y sin que la resolucitn definitiva que se dicte prejuzgue
sobre la justicia o injusticia del despido. Si se produce termi-
nacién de contratos de trabajo, sin haber seguido el procedi-
miento. establecido en este articulo, el juez aplicard las
sanciones a que se refiere el articulo anterior y ordenara
que inmediatamente sea reinstalado el o los trabajadores
despedidos y en caso de desobediencia a acatar su disposicion
duplicard la sancién. Si adn asf{ persistiere la desobediencia,
ordenari la detencién del responsable para que cumpla con
el arresto a que se refiere e| articulo anterior, sin que ello
lo exonere de la obligacién de reinstatar en su trabajo a
los trabajadores afectados. Para estos casos el juez actuard
inmediatamente por constarle de oficio ¢ por denuncia de
parte interesada, en este dltimo caso, su resolucibn de reins-
talacién debe dictarla dentro de las veinticuatro horas siguien-
tes de haber ingresado la denuncia al tribunal." Se evidencia
que no puede ocurrir ninguna terminacién de contrato o




relacién de trabajo, sin autorizacién del Organo Jurisdiccio-
nal, el que tramitard el asunto en la via de los incidentes.
A mi criterio, aGn las renuncias debe autorizarlas el Juez,
puesto que ello persigue proteger al laborante al maximo,
en virtud de que durante el trémite del conflicto el emplea-
dor puede utilizar procedimientos tendentes a obligar al
trabajador a que renuncie a su contrato de trabajo o relacién
laboral., En el supuesto de que se provoque arbitrariamente
la terminacion del contrato, estando vigente el emplazamien-
to, éste también serd nulo ipso jure.
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No obstante, haber sanciones, para el caso de infraccién
a las Prevenciones, estimamos que las mismas no provacan
el impacto que debieran sobre la parte patronal, es decir,
son poco efectivas, pues en caso de imposicidn de las multas,
no afectardn en forma significativa su patrimonio, lo cual
torna ineficaces a dichas medidas de garantia; evidencidndose
incumplimiento de la tey por parte de los empleadores.

Los efectos de las Prevenciones -medidas de garantia-
se producen desde el momento -dia y hora- en que se entre-
gue el pliego de peticiones al respectivo juez, pues desde
ese momento se entiende planteado el Conflicto Colectivo;
por o cual consideramos infundadas {as interpretaciones
de asesores patronales en el sentido de que el conflicto
se entiende planteado hasta el momento de la notificacidn
al empleador o bien hasta el momento de la Integracién
del Tribunal de Conciliacién. También, los empleadores suelen
hacer mal uso de los medios de impugnacién, mediante Ila
interposicién de recursos -nulidades- con la pretensién de
dejar sin efecto la Resolucién y consecuentemente se levan-
ten las prevenciones decretadas,

“En segundo lugar, la ofra parte fundamental de Ia
Resoluci6n emitida por el tribunal ante el cual se hace el
respectivo planteamiento del Conflicto Colectivo (solamente
en el departamento de Guatemala), es la REMISION DEL
EXPEDIENTE A LA SECRETARIA DE LA CORTE SUPREMA
DE JUSTICIA, para que la PRESIDENCIA DEL .ORGANISMO
JUDICIAL, haga la designacién del tribunal que conoceri
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el conflicto en definitiva, en cumplimiento del Acuerdo de
fecha veintiseis de mayo de mil novecientos cincuentidos
de la Presidencia del Organismo Judicial. Por eso, es que
al principio referimos, que ei tribunal ante el que se plantea
el conflicto no tiene competencia para entrar a conocer
el fondo del asunto.

2.1 La Estabilidad como antecedente del nexo Ilaboral
en materia Colectiva.

2.1.1. Goncepto de Estabilidad

El autor Russomano Mozart, 1a define asi: "La estabili-
dad,...es la negacidén, no sblo juridicamente sino también
de hecho de la prerrogativa patronal de despedir sin causa.
Dentro de este concepto y en la medida exacta del término,
toda estabilidad o es absoluta o no es estabilidad" (107).
Por su parte el autor Cesarino Jr. citado por José Montene-
gro Baca, da el siguiente concepto: "Definimos la estabilidad
como la- garantia legal o contractual en virtud de la cual,
el empleado que no ejerce cargo de confianza, ni trabaja
para profesionales liberales y que cuenta con un determinado
nimero de afios de servicios efectivos, en la misma empresa,
solamente podrd ser despedido mediante la existencia de
justa causa judicialmente comprobada" (108). Al respecto
Ernesto R. Katz, indica: "Entendemos por estabilidad,...el
derecho del trabajador a conservar el puesto durante toda
su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes
de dicho momento, sino por algunas causas taxativamente
determinadas" {109). Mario de la Cueva, refiere: "LLa Estabili-

(107) Russomano Mozart, Victor. La Estabilidad del Trabajador en la
empresa. 3Ja., edicidn, Universidad Nacional Autonoma de México,
. Direccidn General de Publicaciones. Mexico, 1983. Pig. 14.
(108) Montenegro Baca, José, El Derecho Laboral en Iberoamérica. Home-
naje al Doctor Guillermo Cabanellas. Pag, 317
(109) Katz, Emesto R. La Estabilidad en el empleo. Editorial Roque
Depalma. Buenos Aires-Argentina. -1957. Pag. 3
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dad en el empleo, es un principio que otorga carécter perma-
nente a la relacién de trabajo y hace depender su disolucién
unicamente de la voluntad del trabajador y sblo excepcional-
mente de la del patrono, del incumplimiento grave de las
obligaciones del trabajador y de circunstancias ajenas a la
voluntad de los sujetos de la relacién, que hagan imposible
su continuaciéon" (110). José Montenegro Baca, sefala: "La
estabilidad es un derecho reconocido al trabajador en detri-
mento de la facultad absoluta del empleador de despedir
al trabajador, sin expresién de causa y sin cortapisa alguna,
pues merced a la estabilidad, le es permitido despedirlo
s6lo cuando sobreviene justa causa" (111). Krotoschin la
conceptda de la siguiente manera: "Con relacién. a este con-
cepto de una estabilidad auténtica (por no depender de situa-
ciones circunstanciales) se ha hablado a veces, de un '"dere-
cho del trabajador al empleo”, en el sentido de un derecho
real (0 cuasireal) que para unos se asemeja a la propiedad,
para otros a la mera posesibn, y respecto del cual el empleo
(puesto) aparece como un bien juridico que forma parte
del patrimonio del trabajador. El empleador no tiene libertad
para privar al trabajador de este bien sino por determinadas
causas, enumeradas taxativamente en principio. La relacién
de trabajo confiere al trabajador un poder juridico similar
a la posesidn, sobre el puesto en que se le ha colocado
en la empresa™ (112), El autor De Buén, la conceptla en
la forma siguiente: "La estabilidad en el empleo debe enten-
derse como derecho a conservario, no necesariamente en
forma indefinida, sino por el tiempo en que la naturaleza
de la relacién lo exija: si ésta es indefinida no se podréa
separar al trabajador, salvo que existiere causa para ello.
Si es por tiempo o por obra determinadas, mientras subsista
la materia de trabajo, el trabajador podr& continuar laboran-
do. En otras palabras, puede expresarse la misma idea sefa-

(110} De la Cueva, Mario, Op. Cit. Tomo I, Pig. 219.

_ {111) sontenegro Baca, José. Op. Cit. Pig. 319

{112} Krotosch:'{:, Ernesto. Tratado Practico de Derecho del Traba jo.
Tomo I, Pag. 494. : '
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lando que el patrdén, por regla general, no puede dar por
terminada la relaci6n laboral caprichosamente. En todo caso
la relacién laboral habrid de subsistir hasta su terminacidn

natural" (113),

La naturaleza misma de!l hombre, lo ubica como consu-
midor necesario para satisfaccién de cualquier tipo de necesi-
dades -fisioibgicas, sociales, etc.-. Este factor lo obliga
o lo inclina a la blsqueda de los elementos necesarios para
procurarse tal satisfaccibn, le urge entonces, obtener ingresos
monetarios que le permitan la adquisicién de tales elementos
satisfactores, de consiguiente necesita emplearse, necesita
trabajo. ‘

Por regla general, los ingresos como retribucion -salario-
que el trabajador obtiene a cambio de la prestacién del
servicio, constituyen la dnica fuente econdmica contribuyente
a la satisfaccién de sus necesidades y las de su familia,
por lo cual es natural que los laborantes se inclinen a obte-
ner el mantenimiento de su relacién iaboral; debe existir
por tanto, regulaciones adecuadas, tendentes a la evitacidn
de despidos arbitrarios, sin ninguna justificacidn, simplemente
por decisién antojadiza del empleador. En caso contrario,
el empleado sin ningin tipo de proteccidbn contra el desem-
pleo, necesariamente caeria en miseria, lo cual incluso contra-
ria los postulados de una economfa sana. -

De lo apuntado colegimos, que el hombre no sblo nece-
sita darle satisfaccidn eventual a sus necesidades, sino perma-
nente, de consiguiente también necesita CERTEZA Y SEGURI-
DAD, en cuanto al mantenimiento de su trabajo para la
obtencién de ingresos y consecuente adquisicién de los satis-
factores de sus necesidades.

La Estabilidad en el trabajo, constituye un principio

fundamental para el desarrollo en forma adecuada de las
relaciones laborales, se trata con esta institucion de! logro -
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de la seguridad laboral del trabajador en su empleo. Por
las wventajas que importa al empleado, es la méxima aspira-
cién de los trabajadores, se pretende eliminar el libre arbi-
trio o decisién unilateral, en cuanto a la termipacidén de
los contratos de trabajo. Consideramos que la mayoria de
labores tienen c¢oma caracterizacién: LA PERMANENCIA,
es decir, son necesarias para el desarrollo empresarial, subsis-
ten las causas originantes de las relaciones contractuales,
por lo mismo, la actividad del laborante, asume la calidad
de indispensable para la empresa, se supone la continuidad
del trabajo.

Debe establecerse diferenciacién entre Permanencia
y Continuidad. La continuidad alude a la naturaleza de la
prestacién del servicio, la cual es considerada de TRACTO
SUCESIVO, carece de instantaneidad; por el contrario la
permanencia se refiere, a la caracteristica personal de la
prestacidn del servicio, a la vinculacién del laborante con
el trabajo, indefinidamente aungue el trabajo carezca de
continuidad. También debe distinguirse la permanencia de
la Estabilidad; la Estabilidad es consecuencia de la primera
y hace alusi6n a la normatividad garantizante de la conserva-
cidn del empleo.

Alguncs autores fundamentados en los conceptos de
PERMANENCIA Y CONTINUIDAD, estiman que la estabilidad
actiia como un derecho de propiedad del trabajador. No
compartimos tal posicién, por considerarla diametralmente
opuesta a la esencia de 'la institucién, pues en tal evento,
el trabajador se convertiria en adquiriente de beneficios
producidos por la empresa, actuando como empresario y
no dependiente de un salario. Para nosotros, fa Estabilidad
no es Derecho sobre el empleo, sino un Derecho al goce
del empleo y al mantenimiento del mismo.

Los trabajadores, puede afirmarse son el factor més
importante de la produccidn, sin su concurrencia no puede -
alcanzarse el desarrollo equilibrado de la emgpresa, su colabo-
racién se torna fundamental, son los que contribuyen en
mayor medida al crecimiento econdmico empresarial; dejan
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parte de su vida en la empresa, produciendo utitidades para
el patrono, por lo mismo, el trabajador al mencs debe gozar
del derecho a permanecer en su trabajo. No obstante si
se le permite al patrono, dar por terminados unilateraimente
los contratos de trabajo, tal permisién, adolece de injusticia.

Estimamos que la Estabilidad, encuentra ubicuidad vy
a la vez constituye su fundamento basico, en el Contrato
de Trabajo por tiempo indefinido, es decir, sblo beneficia
a los laborantes que tienen la calidad de permanentes. Esta
modalidad del contrato de trabajo se basa en la naturaleza
de las labores, es decir en ia persistencia o subsistencia
de la materia de trabajo; la indeterminacién en el plazo
trae como consecuencia que conforme transcurre el tiempo
el trabajador se vincula més estrechamente a la empresa.
No hay entonces, limitacidén temporal en cuanto a la vigencia
del contrato; se establece asi la regla general; de tal manera
que el patrono no puede despedir a los [aborantes unilateral-
mente. En nuestro ordenamiento juridico-laboral, tal modali-
dad contractual es ia regla general, se persigue, la continui-
dad laboral, a falta de estipulacién ilicita y expresa en con-
trario los contratos deben entenderse celebrados por tiempo
indefinido,

Por nuestra parte, y tomando como precedente las
consideraciones anteriores, conceptualizamos a la Estabilidad
Laboral de la siguiente manera: Es el derecho correspondien-
te a los trabajadores para la conservacibn de sus empleos,
mientras subsista la causa que les dié origen y el patrono
no tenga causa justa para disolver la Relacién de trabajo;
representa por fanto, certeza y permanencia en el trabajo
y persigue evitar despidos antojadizos o caprichosos -arbitra-
rios e injustos- por el empleador, es decir, actida como limite
a la autonomfa empresarial,

2.1.2 Opiniones Contrarias a la Estabilidad Laboral:
Como es natural, en el estudio de cualquier institucion,

por lo general surgen posiciones favorables y otras opuestas,
en tal sentido se han manifestado algunos autores.

I AN it s UENEPL A OF S CARLS 8 SUATRA |
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Rafael J. Bielsa, citado por Garcia Solfs, refiere:
"Un exceso de proteccién puede resultar peligroso, fundado
en que la seguridad en el empleo, consecuencia lb6gica de
la estabilidad, puede engendrar una tendencia burocrética
~ que anule toda iniciativa, debilitando la nocidén de responsabi-
lidad. Esta seguridad del trabajador y por consiguiente una
falta de espiritu de superacién traerfa un estancamiento
de la economia, semejante al provocado por las corporaciones
medioevales; vy, reafirmando el concepto. finaliza diciendo:
El exceso de tranquilidad engendra fataimente el conformis-
mo y éste es el mayor enemigo del progreso" (114). Deveali
citado por Katz, expone: "La estabilidad se propone otorgar
al empleado la seguridad del trabajo y la retribucidn corres-
pondiente "mientras dure su actividad laboral, y hasta que
pase a gozar de los beneficios jubilatorios. Esta garantfa
por un lado, es un elemento de tranquilidad y como tal
puede influir en forma positiva sobre la dedicacién y rendi-
miento, Pero puede por otro convertirse en un elemento
© negativo, disminuyendo hasta anulario el espiritu de iniciativa
.y el deseo de mejoramiento, favoreciendo en los elementos
- menos buencs, la haraganerfa y el desinteresamiento hacia
- el trabajo que realizan". {115)

Por nuestra parte, no encontramos justificacién a
tales opiniones; por el contrario, nos manifestamos anuentes
a considerar a la estabilidad como factor fundamental de
la Relaci6on taboral tantc en Materia Individual como Colecti-
va. Cuando el trabajador tiene la seguridad o garantia de
la continuidad laboral, es decir, que en ningdn momento
puede ser despedido por decisién unilateral del empleador,
tratar& de alcanzar el mejoramiento y perfeccionamiento
de sus capacidades y habilidades, de tat manera el trabajador
prestard los servicios en forma més eficiente y dedicada,

{114) Garcia solis, Amando Uriel. 1a Reinstalacidn como un medio
para garantizar- la Establhdad de la Relacidn Laboral en el
Derecho Guatemalteco. Facultad. de Ciencias Juridicas y Somales,
Universidad de San Carlos de Guatemala (Tesis). "1980. Pag. 15
y 16,

{115) Kat.z, Ernesto R. Op. Cit. Pag. 25
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aumentando la productividad tanto en cantidad como en
calidad, con las consiguientes ventajas para el empresario.
Debe gquedar claro, que la estabilidad beneficia a las dos
partes de {a relaci6n; al trabajador porque le da certeza,
seguridad en cuanto al mantenimiento de su empleo, lo que
provoca la blsqueda de su profesionalizacién para poder
aspirar al mejoramiento de sus condiciones de trabajo, ¥y
al empleador, porque la profunda dedicacién del trabajador,
le importa mayores utilidades.

2.1.3 Clases de Estabilidad
2.1.3.1 Estabiijdad Absoluta

La Estabilidad Absoluta, es también denominada:
Estabilidad Propia. Russomano Mozart, refiere que en el
caso de la Estabilidad Absoluta "El despido es evitado por
el reconocimiento del derecho a la reinstalacién del trabaja-
dor injustificadamente despedido." (116). Por su parte Mario
de la Cueva la define asi; "Se habla de estabilidad absoluta,
cuando se niega al patrono, de manera total, la facultad
de resolver una relacién de trabajo por un acto unilateral
de su voluntad y dnicamente se permite la discluciéon por
causa justificada" (117). Los autores Alcald-Zamora y Cabane-
ilas de Torres, indican: "...la estabilidad absoluta o perdurabi-
lidad,...consolida el nexo del trabajador con la empresa por
cuanto s6lo puede ser dado de baja en la misma con justifi-
cada causa" (118),

Nosotros la definimos de la siguiente manera: La
Estabilidad Absoluta, es un principio de méxima proteccidn
al empleado, por virtud del cual, el mismo -trabajador-,
goza de la mayor certeza- en cuantc a la permanencia en
su trabajo, por cuanto que representa una negacién total

(116) Russomano Mozart, Victor. Oop. Cit.'Pég. 13

(117)  De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tom I, Pag. 221

(118)  Alcala-Zamora y Castillo, Luis y -Guillermo Cabanellas de To-
rres. Op. Cit. Tomo III, Pag. 79
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para el patrono para la disolucién en forma unilateral del
vinculo laboral; pudiéndolo disolver sélo mediante la concu-
rrencia de causas justas para ello.

Estimamos que la estabilidad absoluta es la auténtica
estabilidad, por la maxima proteccidbn al laborante, evita
despidos arbitrarios, sblo por causas justificadas se factibiliza
la terminaci6n de las relaciones contractuales. De tal manera
que cualquier oftra forma en que se pretenda encuadrar a
la estabilidad, nos colocarfa ante una falsa o pseudo estabili-
dad. Esta Estabilidad, en la legislaciédn guatemalteca, se
regula sbélo excepcionalmente, por tanto no encuentra méas
que ubicuidad doctrinaria,

2.1.3.2 Estabilidad Relativa:

La Estabilidad Relativa o impropia es conceptuada
por Mufoz Ramoén indicando: "Nos topamos con la estabilidad
relativa cuando, sin que exista causal de despido, el patrén
estd facultado para disolver unilateralmente en algunos casos
de excepcibn la relacién de trabajo" (119). Por su parte
Russomano Mozart, dice que en la estabilidad relativa: "el
despido sblo se traduce en un obstaculo a través de la obliga-
ci6n del empieador de indemnizar" {120). De la Cueva, refie-
re: "Se habla de estabilidad relativa, cuando se autoriza
al patrono en grados variables, a disolver la relacién de
trabajo por un actoc wunilateral de su voluntad mediante el
pago de una indemnizacidén™ {121).

Por nuestra parte, entendemos por estabilidad relati-
va, aquella institucién laboral, que faculta al empleador
para privar al trabajador de su empleo, es decir, le concede
la facultad de disolver unilateralmente la refacién de trabajo,
sin necesidad de tener que invocar la existencia de causa

(119)  Mufioz Ramdn, Roberto. Op. Cit. Tomo.II, Pag. 261
(120) Russomano Mozart, Victo. Op. Cit. Pa'\q.‘l3
{121)  De la Cueva, Mario. Op, Cit. Tomo I, Pag. 221
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justificada para el efecto; con la (nica obligacibn de la
indemnizacidon correspondiente.

Notamos que en esta clase de Estabilidad, es la volun-
tad del patrén -sin justificacién alguna- la gque determina
el momento de la terminacién del contrato, en tal sentido
no podemos hablar de una verdadera estabilidad, la denomina-
mos faisa o pseudo estabilidad, en virtud de que el trabaja-
dor no tiene asegurada la permanencia en su trabajo; no
obstante el caricter de continuidad de la prestacidén del
servicio. El hecho de que el empleador tenga la obligacién
de indemnizar al empleado, no representa ningln obstéculo
de importancia, en el momento en que su antojo conduzca
a la terminacién de la relacién de trabajo.

Nuestra legislacién, generalmente regula la Estabilidad
relativa, con algunas raras excepciones de estabitidad absolu-
ta, las cuales adicionalmente son de carélcter temporal.

2.1.4 La Estabilidad Laboral en Materia Coilectiva.

Nuestra legislacidn, regula varias instituciones que
tienen vinculacidn con la idea de la Estabilidad en el trabajo,
las cuales enumeramos: Suspension del Contrato de Trabajo,
Substitucidon Patronal, Contrato de Trabajo por tiempo indefi-
nido, la inamovilidad Sindical, el Derecho a la Reinstalacién
y las llamadas prevenciones.

Con el objeto de nuestro estudio, tienen vinculacién
las tres Gltimamente enumeradas. En este apartado sdlo
nos referimos a la Inamovilidad Sindical. Las tlamadas Preven-
ciones, las tratamos anteriormente y en cuanto al derecho
a la Reinstalacion, la estudiaremos al referirnos a la solici-
tud de Reinstalacién.

Guillermo Cabanelias, citado por Roberto Pérez Patén,
define la Inamoviiidad Sindical de la siguiente manera: "Se
trata de un derecho de estabilidad en el empleo para ague-
llos trabajadores que ejercen cargos directivos o representati-
vos del sindicato al cual pertenecen, como también en favor
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de los delegados del personal, miembros de comisiones inter-
nas u otras funciones similares de representacién del grupo
profesicnal," -(122). El autor Lamas, citado por De Ferrari
expone: La inamovilidad sindical es "La proteccién especial
que la ley otorga a los trabajadores agremiados y que consis-
te en la prohibicién impuesta al patrono de despedirios ©
alterarles las condiciones del contrato de trabajo con motivo
de su actividad sindical" (123). Por su parte Guerrero Figue-
roa, expone "...en general, se considera esa institucién labo-
ral, como un privilegio que el Estado otorga a los dirigentes
sindicales, con el fin de garantizarles [a estabilidad en el
emplec" (124).

Nosotros, la entendemos de la siguiente manera: garan-
tia de origen legal o convencional -negociacién colectiva-
y fundamentada en la estabilidad laboral, de que gozan los
trabajadores que asumen la calidad de dirigentes sindicales,
por cuya virtud tales empleados, no pueden ser despedidos,
asl como tampoco pueden modificarse sus condiciones de
trabajo, por motivos vinculados a su gestién, sin que medie
causa justa o autorizacidén para el efecto.

Con relacidn a este tépico, el autor Lopez Larrave
citado por Valle Valdizan, refiere "Soy un convencido de
que en um nuevo Cbdigo de Trabajo, debe fortificarse conside-
rablemente la estabilidad de los trabajadores en su empleo
y regularse de tal manera el derecho sindical, que el princi-
pio recogide desde el Decreto 330 del Congreso en el sentido
de que el Organismo Ejecutivo a través del Ministerio de
Trabajo "lleve a cabo una politica Nacional de defensa y
desarrollo del sindicalismo”, tenga alguna efectividad y deje
de ser el precepto cinicamente hip&crita con que se le ha

(122) Perez Patdn, Roberto. Estudios de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social., Homenaje al Profesor Exmesto Krotoschin. Pag, 237.

(123) De Ferrari, Francisco. Op. Cit. Vol. IV. Pag. 194 y 195

(124) Guerrerc Figuerca, Guillermo. Derecho Colectivo del Traba jo.
Pag. 107. '
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mantenido en el articulo 211 del cédigo de trabajo durante
los Gltimos 20 anos" (125).

En materia Colectiva la Estabilidad tiene trascendental
importancia, sin seguridad y certeza en cuanto a la permanen-
cia en sus puestos, los empleados son incapaces de arrancar
del patrono mejoras de tipo econdmico social, pues en tal
supuesto se imposibilita la organizacién de los mismos. Por
no ser nuestra materia, s6lo queremos recalcar que cuando
los empleados no gozan de la proteccidn garante de la estabi-
fidad laboral, cualquier movimiento obrero, incluso tendente
a la Organizacién Sindical, se verfa malogrado, por la activi-
dad patronal de dar por terminados unilateralmente los con-
tratos de trabajo; es decir, mediante el despido. Debemos
recordar que el desarrotlo del Derecho Colectivo del Trabajo,
tiene como protagonista fundamental la organizacién de
los trabajadores, sin la cual tal parte de! Derecho del Traba-
jo, se veria frenada, de tal manera que debe brindarse una
adecuada protecciébn a los trabajadores para la obtencidn
de las mejoras econdmico-sociales.

En nuestro ordenamiento juridico, la inamovilidad
‘sindical se regula en el articulo 223, literal d) del Cédigo
de Trabajo (reformado por el articulo 21 del Decreto nimero
64-92 del Congreso de la Reptlblica) que prescribe "Los miem-
bros del Comité Ejecutivo gozan de inamovilidad en el traba-
jo que desempefien durante todo el tiempo que duren sus
mandatos y hasta doce meses después de haber cesado en
el desempefio de los mismos. Dichos miembros no podréan
ser despedidos durante el referido periodo, a menos que
incurran en causa justa de despido, debidamente demostrada
por el patrono en juicio ordinario ante Tribuna! de Trabajo

(125) vValle valdizin, Roberto Adolfo. La Estabilidad en el Trabajo:
' Factor Fundamental de las Relaciones Individuales y Colectivas
del Trabajo. Facultad de Ciencias Jurfdicas y Sociales, Universi-

dad de San Carlos de Guatemala (Tesis) 1978, Pag. 83.
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competente. El beneficio que se establece en este inciso
corresponde igualmente a todos los miembros del Comité
Ejecutivo Provisional de un sindicato en vias de organizacidn.
Para tener derecho al mismo deben dar aviso de su eleccidn
a la Inspeccién General de Trabajo, gozando a partir de
tal momento de ese privilegio™ Esta inamovilidad debemos
entenderla adscrita al contrato de trabajo, como un derecho
inmanente a los cargos de direccién sindical, por esto, esti-
mamos que tal derecho no debe pertenecer sblo a algunos
dirigentes, sino a todos, lo cual contribuirfa al aumento
en la fuerza del movimiento obrero; ello es admisible pues
se estdn superando los derechos minimos regulados en la
ley, y precisamente, esa es la funcién del Pacto Colectivo
de Condiciones de Trabajo. El patrono no puede o no goza
de la facultad de despedir sblo por su voluntad a esos traba-
jadores; éste es uno de los casos que con carécter excepcio-
nal, y temporal se regula en nuestra legistacién la llamada
ESTABILIDAD ABSOLUTA. El derecho a la estabilidad absolu-
ta tiene, también, una excepcidn: cuando el laborante incurra
en alguna de las causas justas para dar por terminado el
contrato; en esa circunstancia no puede el empleador por
su propia voluntad extinguir la relacidén, se hace necesario
que acuda ante el Organo Jurisdiccional y demandar, en
juicio ordinario, la terminacién del contrato de trabajo o
relacién laboral, proceso en el cual deber& probar la causa
justa en que se fundamenta su pretensién. En el supuesto
de que el empleador despida a un laborante que goce de
inamovilidad sindical, sin agotar el juicio ordinario, faculta
al trabajador para iniciar juicio ordinario de reinstalacién
a efecto de que se declare la nulidad absoluta por la viola-
cién de leyes prohibitivas expresas.

La inamovilidad sindical, como se colige de la norma
transcrita, beneficia a todos los miembros de!l Comité Ejecu-
tivo y Ejecutivo Provisional. La inamovilidad sindical de
los miembros del Comité Ejecutivo Provisional, de un sindica-
to en vias de formaci6n tiene eficacia desde el momento
en que la Inspeccién General de Trabajo tiene conocimiento
de esa eleccidn; a nuestro criterio, la precitada inamovilidad,
deberia ser efectiva desde el momento en que l0s integrantes
del Comité Ejecutivo Provisional resultan electos -hecho
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que, desde luego, debe hacerse constar en e! acta de forma-
cién de la organizacién, para evitar cualesquiera represalias
patronales-. En sintesis la inamovilidad sindical de los inte-
grantes del comité Ejecutivo Provisional se extiende, en
el tiempo de igual manera que a los miembros del Comité
Ejecutivo de Organizacién Sindical con Personalidad Juridica.

El articulo 102, literal q) de la Constitucién Politica
de la Republica, prescribe "Los trabajadores no podran ser
despedidos por participar en la formacién de un sindicato,
debiendo gozar de este derecho a partir del momento en
que den aviso a la Inspecci6bn General de Trabajo". Siguiendo
la interpretacién literal, esa norma supone que el beneficio
de la inamovilidad se extiende a todos los trabajadores que
han concurrido a la formacidon del sindicato, gozando de
ese privilegio a partir del momento en que la Inspeccibén
General de Trabajo tiene conocimiento de la formacién,
Ante la incertidumbre del lapso durante el cual los trabajado-
res gozan de la inamovilidad, el articulo 209 del Cbdigo
de Trabajo (reformado por el articulo 15 primer parrafo
del Decreto nimero 64-92 del Congreso de la Repiblica)
regulta "Los trabajadores no podrén ser despedidos por partici-
par en la formacién de un sindicato, debiendo gozar de este
derecho de inamovilidad a partir del momento en que se
den aviso a la Inspeccidn General de Trabajo de que estén
formando un sindicato, y gozardn de esta proteccién hasta
sesenta (60} dias después de la publicacidn de sus estatutos
en el Diario Oficial". EI Ambito temporal de la inamovilidad
- 1o consideramos demasiado reducido, puesto que tan pronto
transcurran los sesenta dias de la publicacién de los estatu-
tos, el empleador puede dar por finalizada la relacidn laboral
de los afiliados al sindicato y que no gozan del beneficio
de los _integrantes del Comité Ejecutivo; se hace necesario
su ampliacidén, a efecto de que la organizacién sindical se
vea fortalecida.

2.1.5 Estabilidad Absoluta Temporal en el procedimiento
. colectivo de caricter econdmico social:

Anteriormente referimos que la Estabilidad Absoluta,
consiste en una negacién total para el patrono de poder
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dar por terminada la relacién laboral, salvo que concurran
circunstancias encuadradas en las causas justas para el efec-
to. También indicamos que en nuestra legislacion, sblo exis-
ten casos excepcionales de Estabilidad Absoluta Temporal,
uno de tales supuestos ocurre en la sustanciacién del conflic-
to colectivo de caracter econdmico social; en efecto, el
ya citado artfculo 379 regula "Desde el momento en gque
se entreque el pliego de peticiones al juez respectivo, se
entenderad planteado el conflicto, para el solo efecto de
que ninguna de las partes pueda tomar la menor represalia
contra {a otra, ni impedirle el ejercicio de sus derechos.
El que infrinja esta disposicifn serd sancionado con multa
de mil (Q.1,000.00) a cinco mil (Q.5,000.00) quetzales vy
con arresto de quince a treinta dias, segin la importancia
de las represalias tomadas y el nGmero de personas afectadas
por éstas. Ademés deberd reparar inmediatamente el dafo
causado, sin que esto lo exonere de las responsabilidades
penales en que haya podido incurrir'. Por su parte, el tam-
bién ya citado articulo 380 del Coédigo de Trabajo en la
primera parte norma: "A partir del momento a que se refiere:
el articulo anterior, toda terminacién de contratos de trabajo
debe ser autorizada por el respectivo juez de trabajo y previ-
sién social, quien tramitard el asunto en forma de incidente;
y sin que la resoluciébn definitiva que se dicte prejuzgue
sobre la justicia o injusticia del despido”.

De tal manera, que debemos entender que desde el
dia y hora en que el pliego de peticiones se presente ante
el respective Organo jurisdiccional, planteando el conflicto
respectivo, el empleador no goza de libertad para dar por
terminadas las relaciones de trabajo. Logicamente, queda
a salvo la existencia de causa justa, la cual debe ser deduci-
da y demostrada por el empleador. Entonces, la ley exige
autorizacidn judicial, por tanto, sblo el juez puede autorizar
la terminacién de los contratos de trabajo, en consecuencia
no tiene efecto la voluntad patronal, por lo cuai se trata
de ESTABILIDAD ABSOLUTA. “
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2.1.5.1 Solicitud de Reinstalacibn:

Garcia Solfs, define ia Reinstalacién de la siguiente
manera: "Es poner al trabajador nuevamente en posesion
de su empleo, pero no sblo posesion fisica, sino también
juridica, o sea, un restablecimiento o restauracién del trabaja-
dor en los derechos que le corresponden en un lugar de
trabajo, son derechos que nacen de la consecuencia de la
situacién juridica objetiva que se crea entre el laborante
y el patrono, consecuencia de la relacién de trabajo, en
otras palabras, es el derecho a la estabilidad en el traba-
jo" (126). De la Cueva, apunta "Entendemos por reinstalacion,
la restauraci6n del trabajador en los derechos que le corres-
ponden en ia empresa, derivados de la relaci6én juridica crea-
da por la prestacién de su trabajo" (127).

Nosotros la definimos asi: Institucion juridica funda-
mentada en la estabilidad en el empleo, encaminada al resta-
blecimiento o restitucién del trabajador en su situacién ante-
rior, debido a que su cesantfa temporal se produjo por actitu-
des malintencionadas del empleador; en consecuencia, el
trabajador gozar4 no s6lo de los derechos que le correspon-
dian con anterioridad sino también de los que adquirid duran-
te el tiempo en que estuvo cesante, se trata por tanto de
un acto juridico.

El volver a instalar al trabajador en su empleo, impli-
ca la restauracién de sus derechos, los cuales en este caso
serdn no s6lo los que le correspondian antes del despido
arbitrario, sino también los que pudiese haber adquirido duran-
te el tiempo en que estuvo cesante, es decir, alejado de
su trabajo; como por ejemplo, el salario. El trabajador no
pierde sus derechos en virtud de-que su cesantia temporal,
se debié a actitudes malintencionadas del emgpleador, Por
o tanto, més que un acto fisico, estamos ante un acto juri-
dico.” : -

—— .

(126)  Garcia Solfs, Armando Uriel. Op. Cit. Pag. 23
(127} De la Cueva, Mario, Op. Cit. Tomo I, Pag. 257 y 258.
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La reinstalaciéon es obvio que se basa en la Estabili-
dad Laboral, peroc la misma Gnicamente proceder&d cuando
se frate de estabilidad absoluta, por tanto cuando el emplea-
dor invoque y compruebe causa justa para la terminacidn
del contrato, no puede solicitarse la reinstalacién; de tal
manera, que en nuestra legisiacién s6lo existe la reinstalacién
con caracter excepcional. Uno de los casos excepcionales,
se presenta en la sustanciacién del procedimiento del conflic-
to colective de carécter econdmice social; en efecto, una
vez hayan sido decretadas las medidas de garantia -prevencio-
nes- el patrono no puede en forma unilateral dar por termina-
dos los contratos de trabajo; siempre que concurra alguna
causa justificada para ello, debe acudir ante el respectivo
juez de trabajo y previsién social -tribupal definitivo- para
que autorice dicha terminacién., En el supuesto de que el
empleador sin acudir al juez respectivo, por su propia volun-
tad despida a algunos trabajadores, tales despidos como ya
to indicamos son NULOS IPSO JURE, por viclar la resolucién
-prevenciones- del juez, de conformidad con el articulo 12
del Codigo de Trabajo, por lo tanto es procedente la reinsta-
lacion de los trabajadores, ya que como lo indica el articulo
379, del Cédigo de Trabajo en la parte final "Se debe repa-
rar inmediatamente el dafo causado", es decir, se pretende
que las cosas wvuelvan al estado anterior al despido.

Lo que se pretende con la solicitud de reinstaiacién
es:

a) Que la solicitud sea declarada procedente, se obligue
al empleador a reintegrar al trabajador en la plaza que
desempeidaba,

b) Por la inexistencia del despido, el trabajador no
pierde- sus derechos y se condena al empleador al pago de
los salarios por todo el tiempo que dure la suspensién en
el contrato de trabajo (es decir, desde el dia en que el
.. laborante cesdé temporalmente en su relacidén laboral por
" disposicién del empleador, hasta el dia en que es reintegrado
a su plaza)..
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c) La imposicién de las sanciones de multa y arresto
al empleador. En este caso, la pena de arresto. se impone,
si se trata de una persona juridica, al representante legal.

Con las reformas introducidas al Cbédigo de Trabajo
por el Decreto nimero 64-92 del Congreso de la Repibiica,
dejd de tener eficacia el incidente de reinstalacion, preten-
diendo que et trabajador se reintegre a su plaza (segin el
texto de la ley) en menor tiempo. De la adicién introducida
al articulo 380 del Codigo de Trabajo, ya transcrito, se
evidencia que:

a) El patrono debe obtener autorizacién del OQOrgano
Jurisdiccional para dar por terminados véaiidamente los contra-
tos o relaciones de trabajo; ello se gestiona en la via de
los incidentes. Si el empleador,. sin obtener autorizacion,
resuelve, unilateralmente, dar por terminado el vinculo labo-
ral, el empleado deberd solicitar su. reinstalacion. Antes
de la vigencia del Decreto nimero 64-92 del Congreso de
la Repiblica, la Reinstalacién, debia tramitarse en incidente;
el tramite fue simplificado y se pretende plasmar el principio
de celeridad que inspira al Derecho Procesal del Trabajo.
Es importante resaltar que no es necesaria la gestion dei
trabajador, en virtud de que el juez puede actuar por constar-
le de oficio, en cuyo supuesto segilin la reforma, debe actuar
inmediatamente. En el caso de la denuncia por parte del
trabajador, el auto de reinstalacién debe dictarse dentro
de las veinticuatro horas de presentada la solicitud. Respecto
a las consecuencias de la declaratoria de reinstalacién de
un laborante, es indudable que actualmente el constredimien-
to (econdmico y corporal) puede ser eficaz. €n efecto, dupli-
car la sancibn econfmica y ordenar el arresto del empleador
{o su representante legal) por. resistirse a cumplir con la
reinstalacién pretende crear el marco de aplicacion de las
leyes y no simples expectativas como acontecfa con el inci-
dente de reinstalacién regulado en la norma adicionada.

2.1.5.2 Incidente de Represalias:

Una de las consecuencias de las denominadas preven-
ciones, es evitar que las partes tomen represalias entre
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sf, aunque naturalmente la estimamos con especial dedicato-
ria para los empleadores, dada su caracterizacién, pretendien-

do la proteccién de los empleados.

En relacidén al trabajo, las represalias se refieren
a la alteracitn fundamental, en forma abrupta de las condi-
ciones de trabajo como: reduccién de salarios, traslados,
ubicacién en plazas de inferior categoria, etc. El ftramite
serd el incidental. En este caso debemos tomar en cuenta
lo establecido en los pérrafos segundo y tercero del articulo
20 del Cddigo de Trabajo, que estipulan: "Las condiciones
de trabajo que rijan un contrato o relacién laboral, no pue-
den alterarse fundamental o permanentemente, salvo que
haya acuerdo expresoc entre las partes o que asi lo autorice
el Ministerio de Trabajo y Previsién Social, cuando lo justifi-
que pienamente la situacién econdmica de la empresa. Dicha
prohibicién debe entenderse Gnicamente en cuanto a las
relaciones de trabajo que, en todo o en parte tengan condicio-
nes superiores al minimun de proteccibn que este Codigo
otorga a los trabajadores. Son condiciones ¢ elementos de
la prestacién de los servicios © ejecucibén de una obra: la
materia u objeto; la forma o0 modo de su desempeiio; el
tiempo de su realtzacién; el lugar de ejecucidn y las retribu-
ciones a que esté obligado el patrono",

Se pretende con esta clase de incidente:
a) Que se declare con lugar el incidente que se promue-
va y como consecuencia, ordenar al empleador la reparacién
inmediata de los dafos causados.
b) Que se imponga al empleador la multa que corresponda.
c) Que se imponga al Representante Legal del emplea-

dor, la pena de arresto respectiva, certificando lo conducente
a un tribunal del orden penal, para lo que haya lugar.
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2.1.5.3 Incidente de Autorizacibn de Terminacidn de Contra-
to:

La terminacidén -e los contratos de trabajo, es defini-
da por nuestro Cbdigo Je Trabajo al preceptuar en el articu-
lo 76: "Hay terminacién de los contratos de trabajo cuando
una o las dos partes que forman la relacién laboral le ponen
fin a ésta, cefandola efectivamente, ya sea por voluntad
de una de ellas, por mutuo consentimiento, o por causa
imputable a la otra, o en que ocurra lo mismo, por disposi-
cibn de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen 10s
derechos y obligaciones que emanen de dichos contratos'.
El articulo 77 del mismo cuerpo legal, enumera los supuestos
que facultan al empleador para dar por terminados los contra-
tos de trabajo, de tal manera que cuando concurre alguno
de los supuestos juridicos regulados, el patrono no requiere
para extinguir la relacién laboral de autorizacién judicial.
Ahora bien, cuando el empleador se halle emplazado por
haberse planteado por los laborantes un conflicto colectivo
de carécter econémico social y haber sido decretadas las
providencias cautelares respectivas -prevenciones- de confor-
midad con el articulo 380 del Cédige de Trabajo, alin y
cuando concurran causas justas para la terminacibn del con-
trato, el patrono necesita autorizacidbn del respectivo Juez
de Trabajo y Prevision Social, el cual segin el articulo cita-
do debe tramitar el asunto en forma de incidente.

No obstante, por lo reducido del tramite incidental,
el mismo articulo 380, indica que la resolucién definitiva
que se dicte no prejuzga sobre la justicia o injusticia del
despido;- lo cual, tiene por intencidn dar oportunidad al traba-
jador para poder promover el respectivo juicio ordinario,
a fin de que el empleador le pruebe la justa causa en que
fund6 el despido, en cuyo caso no se pretenderd la reinstala-
cién, sino el cobro de las prestaciones laborales y Dahos
y Perjuicios, articulos 78 del Cbdigo de Trabajo y 102 inciso
s) de la Constituciédn Politica de la Repdblica.
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2.1.6  Procedimiento del incidente:

El incumplimiento de las consecuencias derivadas
de las ilamadas prevenciones ¢ medidas precautorias decreta-
das en el procedimiento colectivo de carécter econémico
social, ser4 sustanciado por e! procedimiento de los inciden-
tes, a excepcion de la reinstalacidn cuyo tramite como repeti-
mos fue simplificado, (articulo 380 del Codigo de Trabajo).
Dicho procedimiento es regulade por la Ley del Organismo
Judicial en los articulos 135 al 140 inclusive. Es un procedi-
miento répido y sencillo. Consideramos necesario aclarar
que estos procedimientos seré&n sustanciados -en el departa-
mento de Guatemala dnicamente- ante el juzgado de trabajo
y previsibn social que sea designado por la Presidencia del
Organismo Judicial, al hacer la distribucién definitiva para
el conocimiento del conflicto.

Del incidente promovido, debe darse audiencia segin
se trate, al empleador o a los trabajadores afectados y a
los que ejerzan la representacidn del sindicato o grupo coali-
gado en su caso, por el plazo de dos dias (articulo138 de
la Ley de!l Organismo Judicial).

El articulo 139 de la Ley del Organismo Judicial
prescribe "Si el incidente se refiere a cuestiones de hecho
y fuere necesaria la apertura a prueba, las partes deben
ofrecer las pruebas individualizandolas al promover el inciden-
te o al evacuar la audiencia. En tal caso se abrirda a prueba
el incidente por el plazo de diez dias". E! empleador, como
se deduce del artfculo transcrito, puede objetar la promocifn
del incidente; para el efecto debe aportar ia prueba necesa-
ria, el momento procesal para el efecto, es al evacuar la
audiencia que le ha sido conferida; esto naturalmente sblo
sucede en los incidentes de Represalias que como resulta
I6gico son promovidos por los laborantes; no asf, en el incCi-
dente de terminacidn de contrato en cuyo supuesto, la prueba
debe ofrecerse e individualizarse -por el empleador- al promo-
verse el incidente.
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Tratandose de Incidente de Represalias, la (nica argu-
mentacién que puede aducir el empleador, estimamos consiste
en que demuestre que las condiciones de trabajo, no han
sido alteradas fundamentalmente,

En el supuesto, del incidente de Terminacidén de contra-
to, el empleador también tiene la carga de comprobar las
causas justas que motivan tal evento.

- El artfculo 140 parte conducente de la Ley del Organis-
mo Judicial establece: "EI juez resolver& el incidente sin
més tramite dentro de tres dias de transcurrido el plazo
de la audiencia y si se hubiere abierto a prueba, la resolu-
cién se dictard dentro de igual plazo después de concluido
el de prueba". El plazo para resolver el respectivo incidente,
serd de tres dias los cuales se contardn a partir de que
hubiere transcurrido e! plazo de dos dias de audiencia en
el supuesto de no haberse abierto a prueba. Si el incidente
fue abierto a prueba, el plazo se contard después de conclui-
do el perfodo de prueba, que es de diez dias.

2.1.7 Criterios sobre la aplicacién del articulo 383 del codi-
go de trabajo en el trdmite de los incidentes.

Las opiniones contrarias han sido motivadas por lo
regulado en el segundo péarrafo del articulo en estudio que
dice: "Fuera de lo establecido en el parrafo anterior durante
el perfodo de conciliacién no habrd recurso alguno contra
las resoluciones del tribunal, ni se admitirdn recusaciones,
excepciones dilatorias o incidentes de ninguna clase".

- En ese orden de ideas las opiniones contrarias, surgen
en relacién a si es o no procedente el recurso de apelacion
contra e! auto que resuelve los incidentes. Las opiniones
m&s importantes son las siguientes:

a, En primer lugar, algunos juristas, son de la opinidn,
que no procede ningin tipo de recursos -ni el de apela-
cién contra el auto definitivo- asi como ningdn tipo
de excepciones dilatorias, en virtud de que los inciden-
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tes se sustancian durante la FASE DE CONCILIACION,
de la cual dependen.

b. El otro criterio, se pronuncia en sentido positivo, es
decir, sostiene que los incidentes, se tramitan en CUER-
DA SEPARADA, son ajenos al proceso principal -conflic-
to colectivo- por lo cual en nada se vinculan con la
FASE DE CONCILIACION, consecuentemente pueden
plantearse recursos o© Excepciones Dilatorias, contra
las resoluciones que se dicten durante la sustanciacién
de los mismos. Criterio este altimo, con el cual comul-
gamos.

3. Conciliacibn
3.1  Concepto.

El autor De Buén, indica lo siguiente: "La Conciliacién
es un procedimiento para poner fin a los conflictos faborales,
juridicos y de intereses, individuales y colectivos, con la
intervencién de un tercero que ni propone ni decide, median-
te la celebracibn de un acuerdo previo a la resolucién juris-
diccional™ (128). Ernesto Krotoschin, al referirse a la concilia-
cibn dice "Se entiende por conciliacién {en conflictos colecti-
vos de trabajo) el intento de componer amigablemente las
diferencias entre las partes de una negociacién colectiva.
La Conciliacibn es un medio para conservar {0 restablecer)
la paz entre las partes ayuddndolas al mismo tiempo en
la preparacidn y conclusién de una convencidn colectiva"
(129). Mario Pasco Cosmdpolis, refiere "La conciliacién repre-

senta una etapa de negociacidn, un intento de arreglo carac- -

terizado por la presencia y accibn de un tercero ajeno a
las partes: el conciliador, cuya tarea es importante pero
no fundamental ni menos decisiva. Consiste en tratar de

(128) De Buén Lozano, Nestor.- Derecho Procesal del Trabajo. 2a. edicion
Editorial Porrla, S.A. México, 1990; P@q. 94 y 95.
{129) Krotoschm. Emesto, Manual de Derecho del ‘Traba jo.. Pag. 287,




acercar las posiciones contrapuestas, atenuar las divergencias,
i persuadir a la parte reacia, sugerir vfas de entendimiento,
propiciar el mantenimiento de un didlogo constructivo. Pero
no mas. En definitiva, la solucién queda librada a la decisién
de las partes y a la confluencia de sus voluntades" (130).
El autor J.C. Sé&nder, citado por Hurtarte Herrarte, sefala
"La conciliacién consiste en que la solucién de la contienda
colectiva brote o aparezca de las partes mismas. Hay un
T pleito entre dos partes colectivas y se deja a las dos partes
. Q que ellas mismas den la solucidn., Tiene este sistema el
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gran mérito de que no es una solucibn traida o impuesta
por ‘terceros, sino que, como su propio nombre lo indica
es una conciliacién, un avenimiento hecho por las mismas
partes" (131). Alonso Garcia, citado por De Buén, la define
asi: "aquel sistema de sustanciacién de conflictos de trabajo
(individuales o colectivos}, por virtud del cual las partes
del mismo, ante un tercero que ni propcne ni decide, contras-
tan sus respectivas pretensiones, tratando de llegar a un
acuerdo, que elimine la posible contienda judiciai" (132).
La O.LT. da el siguiente concepto citado por Néstor De
Buén, "..préctica consistente en utilizar los servicios de
una tercera parte neutral para que ayude a las partes en
un conflicto a allanar sus diferencias y llegar a una transac-
cion amistosa en los conflictos de trabajo" (133).

A nuestro criterio, y tomando en consideracién las
caracteristicas que nuestra legislacién le asigna, la Concilia-
cién constituye un método de caraicter pacifico, utilizado

(130) pPasco CosmOpolis, Mario. El Derecho Laboral en Ibercamérica.
;‘ Homenaje al doctor Guillermo Cabanellas, Pég. T86.
#1 (131) Hurtarte Herrarte, Manuel Ramon. La Declaratoria de legalidad
. de la Huelga, un procedimiento mediatizador de las pretensiones
. colectivas de los trabajadores. Facultad de Ciencias Juridicas
y Sociales, Universidad de San Carlos de Cuatemala. (Tesis).
1992, Pag. 16 - .
(132) De Buen Lozano, Néstor, Derecho Procesal del Trabajo. Pag. 95.
& (133) 1bldem. Pig. 95.
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en una fase de la negociacién, por virtud del cual se trata
de encaminar y acercar a las partes en contienda, mediante
la proposicion de férmulas ecuénimes de arreglo, para que
ellas mismas alcancen la solucién del conflicto, arribando
a un acuerdo, arreglo o entendimiento; es decir, que la Conci-
liacién busca que las partes lleguen a un avenimiento que
solucione y en consecuencia que ponga fin al conflicto.

El término Conciliacion es objeto de varias acepciones,
refiriéndose a las mismas, los autores Alcala-Zamora y Caba-
nellas de Torres, indican: "Conciliacién es un acto, un proce-
dimiento y un posible acuerdo. Como acto representa el
cambio de puntos de vista, de pretensiones y propuestas
de composicién entre partes gue discrepan. Como procedimien-
to, la conciliaci6n se integra por los trdmites y formalidades
de carécter convencional o de imposiciébn legal para posibili-
tar una coincidencia entre los que tienen planteado un probie-
ma juridico o un conflicto econbémico social. Como acuerdo,
fa conciliacién representa la férmula de arreglo concertada
por las partes" (134).

Como acto, la conciliacién se refiere al momento en
que las partes llevan a cabo un intercambio de criterios,
en cuanto a las pretensiones, de tal manera que se persigue
lograr el convencimiento de la parte contraria, para obtener
de la misma un reconocimiento de derechos, haciéndole ver
que los mismos son necesarios para el adecuade desarrollo
de las relaciones laborales. En relacién a la segunda -acep-
cidn: la conciliacién como procedimiento; se refiere basica-
mente al método o mecanismo empleado para que se verifi-
gue la negociacibn, es decir, para encaminar a las partes
a encontrar la solucién del litigio, por consiguiente se vincula
con l!a persona u organismo que funcicna como tercero y
al conjunto de formalidades que rigen su actuacién. Por
altimo la conciliacién como acuerdo, - representa una forma

(134) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillexmo Cabartellas de Torres.
Op. Cit. Tomo II, Pag. 175.
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de dar término al respectivo conflicto, se refiere al arreglo
o entendimiento logrado entre las partes el cual constituye
el resultado del procedimiento conciliatorio.

La Conciliacién, estimamos constituye una fase impor-
tantisima en la solucién de cualquier anormalidad, por tanto,
la misma debe ser inpeludible, es decir, necesariamente debe
procurarse el avenimiento de las partes. La consideramos
esencial, porque con tal institucibn puede encontrarse una
solucién adecuada y pronta "a las diferencias, por lo cual
las partes se evitan las consecuencias perjudiciales de la
prolongacién del conflicto. De tal manera, que los delegados
de las partes y fos que intervengan en calidad de terceros,
deben tener inclinaciones conciliatorias, es decir, inclinacién
por buscar un acuerdo conciliatorio y dirimir definitivamente
las controversias suscitadas. Naturalmente, que el arribar
a un arreglo conciliatorio es tarea dificil, precisamente por
la serie de factores que rodean el ambiente de las negociacio-
nes, verbigracia: desconfianza, dudas, temores, resquemores;
que en mayor o menor medida inciden en el seno de las
reuniones o actividades con fines conciliatorios, las cuales
surgen precisamente por la injustificada posicidn negativa
asumida por la parte patronal. '

Consideramos muy importante establecer la diferencia-
cibn existente entre la conciliacién y la mediaci6n, por cier-
ta tendencia a confundir tales instituciones.

Rivero y Sobatier citado por De Buén, refiriéndose
a la Mediacién indican: "Tiene como caracteristica original
que atribuye al mediador amplios poderes de informacibn,
protegidos por el secreto profesional, y de ellos depende
que la recomendacion surgida llegue a ser aceptada por
las ‘partes" (135). El autor Cabanellas, citado por Hurtarte
Herrarte, sefala "Los mediadores formuian un proyecto de
recomendaciones para ser sometido a las partes en discordia,

{135) De Buén Lozano, Néstor. Derecho Procesal de Trabajo. Pag. 96.
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si éstos no impugnan tal propuesta se estima aceptada. Como
regla general del procedimiento en la conciliacién, casi no
existen reglas de forma y menos de fondo. El mediador
ha de encontrar la formula capaz de satisfacer "a medias"
en algo a ambas partes contrarias" (136). Alonso Garcia,
citado por De Buén, la define como "La instituci6n juridica
destinada a la actuacitn de pretensiones -0 a la solucion
de conflictos- ante un Organo designado por las partes o
intituido formalmente, llamado a formular upa propuesta
o recomendacién que carece de valor decisorio" (137).

Ubicamos a la mediacién como una institucion interme-
dia entre la conciliacién y el Arbitraje. En nuestro medio
no tiene més que importancia Doctrinaria, en virtud de que
nuestra legislacién no la regula. Constituye un medio pacifico
de solucidn de los conflictos colectivos de caricter econdmi-
co-social., bLa diferencia bésica con la Conciliacibn, radica
en que en la mediacidn, el tercero asume un papel netamen-
te dindmico, activo; proponiendo a las partes férmulas ecuéni-
mes de sobucidn, es decir, el mediador i{leva a cabo un anéli-
sis general del ambiente y como consecuencia propone a
las partes recaomendaciones, que en el evento de ser acepta-
das ponen término al conflicto. Por el contraric el tercero
conciliador, simplemente actla tratando de lograr un aveni-
miento en base al convencimiento interpartes, pero sin tener
facultades para proponer las bases del arreglo, en tal sentido,
se ha dicho que asume un caricter pasivo. No obstante,
la anterior distincién, lo que en la realidad ha ocurrido es
que los que actdan como conciliadores han extendido sus
funciones por lo cual formulan propuestas de solucién a
las partes, invadiendo el campo de actuacién de los mediado-
res, Tal y como se encuentra regufado en la legislaci6n
guatemaiteca, los tribunales de conciliacifn ejercen funciones
que doctrinariamente competen a los mediadores, por consi-
guiente la conciliacién en Guatemala, constituye una combina-

(136) Hurtarte Herrarte, Manuel Ramon, Op. Cit. Pég. 22
\.}}7) De Buén Lozano, Néstor. Derecho Procesal del Traba jo, Pég. 96.
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cién de la Conciliacidon propiamente dicha y la mediacidn,
3.2 Caracterfsticas de la Conciliacién.

a. La Conciliacién presupone la existencia de un conflicto
de trabajo. Sin la presencia del mismo no puede haber
conciliacién,

b. Los conciliadores persiguen {nicamente un acercamiento
entre las partes, no pueden imponerles formas de solu=-
cion del conflicto, sbio se las proponen.

" Ca Necesariamente |as pa'rtes de! conflicto deben intervenir

en la Conciliacién, en virtud de que ellas serén las
que avengan 0 acuerden.

d. La Conciliacién puede ser Obligatoria y Voluntaria,
- segln se imponga o se deje a la libre disposicion de
las partes.

e. La Finalidad de la Conciliacién, es lograr un avenimien-
to que arribe a la solucién del conflicto; de otra mane-
ra, no tendria razdn de ser.

f. La Conciliacidn en materia colectiva, aparece tanto
en conflictos juridicos, como de intereses.

3.3 Obtigatoriedad y Plazo de la Conciliacién:

Doctrinariamente, la Conciliacién puede ser: Convencio-
nal o Facultativa y Legal u Obligatoria.

ta ~Conciliacién Facultativa, se caracteriza porgue
las partes no se encuentran constredidas a acudir al procedi-
miento conciliatorio, por consiguiente, el utilizarla o no,
depende del libre arbitrio o -disposicibn de las partes. En
cambio la Conciliacién Obligatoria o Legal, tiene caracter
forzoso, necesariamente debe acudirse al procedimiento conci-
liatorio, previamente a la declaratoria de la huelga; por.
elio se dice, que a la huelga debe preceder ineludiblemente
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a instancia conciliatoria.

En la Legislacién Nacional, el procedimiento conciliato-
rio tiene carbcter OBLIGATORIO y previo a la huelga, tal
aspecto no se determina taxativamente en Ila legisiacién,
pero se deduce det articulo 241 del Cddigo de Trabajo, que
contiene los requisitos para que una huelga sea declarada
legal, entre los cuales, el inciso b), indica "Agotar los proce-
dimientos de conciliacion".

£n cuanto al plazo, los procedimientos de conciliacion,
no pueden durar mas de quince dias en ningGn caso, los
cuales se contardn a partir del momento en que el juez
de trabajo y prevision social, recibié el pliego de peticiones.
Este juez, es el que la Presidencia del Organismo Judicial,
ha designado para conocer en definitiva del conflicto -s6lo
en el departamento de Guatemala-. Al vencimiento del plazo,
el tribunal debe dar por concluida su intervencién y sin
pérdida de tiempo, debe poner el hecho en conocimiento
de la Corte Suprema de Justicia a fin de que se ordene
la destitucidn de los funcionarios o empleados que en alguna
forma resulten culpables del retraso, (articulo 393 del cédigo
de trabajo).

3.4 Tribunales de Conciliacibn,
3.4.1 WNaturaleza Juridica de los Tribunales de Conciliacién.
Se trata de determinar a qué clase de érgancs pertene-
cen los tribunales de conciliacidon, de tal manera que apare-
cen varias posiciones.
a. - Tribunal con Funciones Administrativas.
Bassols, citado por Néstor De Buén, indica que los
tribunales de Conciliacién “ejercian funciones de Administra-

ci6n" y agrega '"ello no desvirtuaba su condicién de tribuna-
les, si bien por su composiciébn y situacién habrd que califi-
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carlos de Tribunales Administrativos" (138). Esta posicién,
argumentaba que los tribunales de Conciliacidn, se integraban
para resolver cuestiones referentes a fa Administracién empre-
sarial. Las actitudes reivindicativas de los empleados decian,
afecta la Administracidén del Negocio. E! autor Trueba Urbina
citado por De Buén rechaza que las juntas de Concitiacién
tengan el caracter de tribunales Administrativos y citando
a Fleiner, sostiene que 1a jurisdiccion administrativa "signifi-
ca jurisdiccidn sobre la Administracién...y constituye una
garantia en favor de los particulares para reclamar la ilegali-
dad de los actos Administrativos que le perjudican" (139).
Al respecto el autor Mario de la Cueva, sefiala: "La funcién
principal de las juntas, que es el conocimiento-y decisidén
de los conflictos de trabajo, no coincide con la idea de
un Organo administrativo, ni siquiera con la de un tribunal
de esa especie, porque é&stos, ahf donde han sido creados
por nuestro derecho, tienen por misiébn combatir los actos
y resoluciones fiscales de la Administracién Pdblica que
lesionen los derechos de los particulares” (140).

Por nuestra parte, estamos de acuerdo con ia negacidn
de tal posicién, pues las funciones administrativas hacen
referencia a la Administracién Piblica. Por el contrario,
los tribunales de conciliacidn tienen por objeto la solucidn
de conflictos entre el capital y el trabajo; es decir, asuntos
al margen de {a funcién Administrativa.

b. Los Tribunales de Conciliacién, no forman parte de
los Poderes judiciales: son &rganos autbnomos, érganos
de Equidad.

El autor Mario de la Cueva, participa de esta posicidn
y como argumento principal sostiene "En el terreno de la
historia, las Juntas de conciliacign, no stlo no nacieron den-
tro del poder judicial, sino que se formaron en oposicidn

(138) Ibidem. Pag. 141
{139) Ibfdem. Pag. 142
(140) De la Cueva, Mario, Op. Cit. Tam II, Pég. 536
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a é&1..." (141). Como puede observarse, tal criterio excluye
a los tribunales de Conciliacién del Organismo Judicial

los ubica como organismos independientes, pertenecxenteé
segdn el citado autor a la Administracién de Justicia OBRE4
" RA, apuntando "Las juntas de conciliacién y arbitraje no
serfan como los viejos tribunales civiles o del orden comin
que existfan en todos los pueblos del mundo, serian ung
jurisdiccion de nuevo cufio, la jurisdiccion social del trabajo
una jurisdiccién de equidad, porque en lugar de aplicar urj
derecho abstracto, tendrfan como destino el derecho social
en el que estdn unidos los principios de justicia y equi-
dad" (142).

c. Otra posicibn que estimamos importante, es la que
considera a los Tribunales de Conmhac;l()n, como "Una
Institucién Especial™.

Esta corriente doctrinaria también es compartida poy
el autor Mario de la Cueva, quien citado por Néstor De
Buén, opina: "Las juntas de conciliacién y arbitraje "son
una Institucion especiai': por su actividad material, ejercen
funciones legislativa y jurisdiccional; estan ligadas al podey
ejecutivo porque a & toca designar a la representacién del
estado, pero no le estdn sujetas jerarquicamente; y estén
obligadas a seguir, con las naturales variantes que determinen
la especialidad de los asuntos, las normas del proceso judi-
cial" (143), naturaimente, que se estd refiriendo a la legisla-
cidn mexicana.

d. La Jaftima teoria que citamos, es la que sigue nuestra
Legisiacién, es decir, la que ubica a los tribunales dé
Conciliacién como parte del poder judicial; es decwl
con funciones de Organismo jurisdiccional: Administrag
Justicia.

(141) Ibidem. Pig. 534
(142) Ibidem, Pag. 548
(143) De Buén Lozano, Néstor. Derecho Procesal del Trabajo. Pag. 143
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Los Tribunales de conciliacibn, segin nuestro parecer
y baséndonos en nuestra legisiacién: Son &rganos jurisdicciona-
les pertenecientes a la jurisdiccidn privativa del trabajo,
de tal manera que ejercen funciones de Administracion de
Justicia, en materia de conflictos colectivos de carécter
econdmico social. E| articulo 284 inciso b del cbdigo de
trabajo, les da el Carécter de tribunales de trabajo y previ-
sibn social, poseen entonces, caracteristicas de verdaderos
tribunales judiciales, aln y cuando tengan diferencias en
cuanto a la forma de su integracién.

Estimamos que se trata de tribunales de Naturaleza
Especial o Sui Generis, porque tienen una doble funcidn:
Aplicacion y - Creacién de Leyes. Aplicacién, porque para
su actuacidén deben sujetarse a las formalidades establecidas
legaimente; y, creacién porque en el evento de que sus reco-
mendaciones sean aceptadas por las partes, se convierten
en ley para las mismas, en aplicacion de la Locucidon Latina:
Norma Pacta Sunt Servanda.

3.4.2 Integracién de los Tribunales de Conciliacidn;

Ya hemos referido que el juez ante el cual se planted
el Conflicto Colectivo dJde Carécter Econdmico Sccial, no
tiene competencia para conocer del mismo, por lo cual,
en cumplimiento del acuerdo de fecha veintiseis de mayo
de mil novecientos cincuentidos de la Presidencia del Organis-
mo Judicial, debe remitir -luego de decretar las prevenciones-
-el expediente para los efectos de la distribucidon definitiva.
Es decir, que es la Presidencia del Organismo Judicial, la
que designa el tribunal que en definitiva conocerd del asunto
-que como repetimos es sdlo en el departamento de Guatema-
la-. De conformidad con el. articulo 382 del Cobdigo de Traba-
jo, el tribunal designado, dentro de las doce horas siguientes
al recibo del pliege de peticiones debe proceder a la forma-
ci6bn del TRIBUNAL DE CONCILIACION y debe notificar
a las partes para que dentro de las veinticuatro horas siguien-
tes nombren una delegacién, bajo apercibimiento de hacerlo
de oficio en caso de desobediencia.” Cuando las partes desig-
nan la delegacién y asf lo comunican al tribunal, éste dicta
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resolucién reconociendo a las mismas. Estas delegaciones
de conformidad con el articulo 409 del Cédigo de Trabajo,

deben comparecer bajo asesoria legal.

£l Tribunal de Conciliacidén de conformidad con el
articulp 293 de! Cédigo de Trabajo, en su parte conducente,
se integra de la siguiente manera: El Juez de Trabajo ¥y
Previsién Social, quien lo preside, un representante de los
trabajadores y otro de los patronos. El Secretario del Juzga-
do de Trabajo y Previsiébn Social, actia como Secretario
del Tribunal de Conciliacién, Como puede notarse esta forma
de integracién de los referidos tribunales, le asigna a los
sindicatos participacidn en las funciones de Administracidn
de Justicia, pues un representante de los mismos es miembro
de Organos Jurisdiccionales -Tribunales de Conciliacién y
Arbitraje-.

El articulo 294, del Cobdigo de Trabajo, {(reformado
por el articulo 26 del Decreto ndmerc 64-92 del Congreso
de la Replblica) preceptia "Los Tribunales de Conciliacidn
y Arbitraje estaradn organizados en forma permanente en
cada tribunal de trabajo y previsidbn social o tribunal que
conozca en materia de trabajo, Se integrardn con un delega-
do titular y tres suplentes por parte de los trabajadores
y un delegado titular y tres suplentes por parte de los em-
pleadores. Su duracién serd de un afio de enero a diciembre.
La Corte Suprema de Justicia integrard estos tribunales
a propuesta de las oruanizaciones de trabajadores y patronos,
sus integrantes tendran la misma remuneracién que el juez
respectivo. En materia de arbitraje estos tribunales cono-
cen en primera instancia", como claramente se colige del
articulo transcrito, aparentemente los Tribunales de Concilia-
cién .y~ Arbitraje estaran integrados permanentemente en
cada .uno de los Tribunales de Trabajo y Previsién Social,
teniendo una duracién de un afo. Tal norma establece que
la integracién de esos tribunales, le corresponde a la Corte
Suprema de Justicia, la cual procederd a ello a propuesta
de las orgamzacnones de trabajadores y patronos; esto impli-
ca, que dichos tnbunates no serén integrados por el tribunal

designado por la Secretaria de la Corte Suprema de Justicia
para conoccer del conflicto, en virtud de que los mismos




o

163

per maneceran,

No obstante lo anterior, con la intencién de comprobar
si la norma legal referida, tiene positividad, es decir realidad
prictica, realizamos como parte de nuestra investigacion
entrevistas en los cinco Juzgados de Trabajo y Prevision
Social de la Primera Zona Econdmica, con los sefiores jueces
y10 secretarios, habiendo obtenido los resultados que a conti-

- nuacidén describimos: Pudo determinarse que a partir de la
fecha de vigencia de la reforma mencionada, hastalia actual
fecha (ocho de julio de mil novecientos noventa y tres),
en los conflictos colectivos de carécter econdémico social
existentes en los tribunales no se ha. llegado aln a la fase
de intervencion del Tribunal de Conciliacién, a excepcién
de los conflictos ndmeros 170-91, a cargo del Secretario
y Notificador tercero (3ro.), promovido por el Sindicato de
Trabajadores del Banco Inmobiliario, Sociedad Anbnima vy
ciento tres guidén noventa y dos (103-92) a cargo de! Secreta-
rio y Notificador tercero (3ro.), promovido por el Sindicato
de Trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica, en
los que se integraron los Tribunales de Conciliacién. Sin
embargo, logramos determinar el criterio sustentado por
los Jueces y.0 secretarios de los Tribunales de Trabajo y
Previsién Social, en el evento de que algin conflicto de
carécter econdmico social llegue a tal etapa procesal, funda-
mentalmente porque como ellos nos manifestaron la Corte
Suprema de Justicia, hasta la fecha, no ha procedido a orga-
nizar ni un solo Tribunal de Conciliacién y, como consecuen-
cia, no se ha dado cumplimiento a la reforma de que fuera
objeto el articulo 294 del Cédigo de Trabajo; la razbén por
la cual la referida Corte no ha organizade tales Tribunales
es de caricter econdmico; no existen los medios econdmicos
para cubrir las remuneraciones de los delegados de las partes
(empleadores y trabajadores). Ante ello la Corte Suprema
de Justicia pretende que nuevamente se reforme el articulo
294 del Cbdigo de Trabajo, en el entendido de que los delega-
dos de las partes en los Tribunales de Conciliacién  y arbitra-
je, sean remunerados por dietas. Con esa pretendida reforma
estamos de acuerdo pues no es posible aceptar que los miem-
bros de esos tribunales mixtos tengan la misma remuneracion
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del Juez de Trabajo. En torno a este tdpico existen do
criterios:

a) En tres de los Tribunales de Trabajo y Previsidén Social
incluyendo el Juzgado Tercero, en el cual como repetimos,
ya se han integrado dos Tribunales de Conciliacién, se sostie-
ne que en el evento de llegarse a la fase de conmhacaén
o de arbitraje, debido a que la Corte Suprema de Justicia
no ha organizado ninguno, en aras de administrar justnma,
porque no puede denegarse sin incurrir en responsabihdad
y ademés, para mantener el equilibrio en las relacrone§
laborales evitando desenlaces perjudiciales, debe proceder
a integrar dichos Tribunales tal y como lo indican los articur-
los 382, 399 y 294 (sin la reforma vigente a partir del d|a
dos de diciembre de mil novecientos noventa y dos) del
Codigo de Trabajo. En el Juzgado Tercero de Trabajo y
Previsibn Social, como nuevamente repetimos, ya se han
integrado dos Tribunales de Conciliacidén, aplicando el articulo
294, ya derogado, del Codigo de Trabajo, sosteniéndosel
ademds, que su integracién no adolece de nulidad por las
razgnes expuestas.

b) En los otros dos Tribunales de Trabajo y Previsién
Social, el criteric gque prevalece es el siguiente: como el
articulo 294, reformado por el articulo 26 del Decreto nime:
ro 64-92 del Congreso de la Repdblica, asigna con exclusiwil
dad a la Corte Suprema de Justicia, la integracidn de !os
Tribunales de Conciliacién y Arbitraje, el Juez de Trabajo
y Previsién Social, no puede integrarlos, de. tal manera qué,.
al llegarse a esa etapa procesal, el Tribunal dehe solicitar
informacién a la Corte Suprema de Justicia y en tanto ésta
no indique el procedimiento a utilizar, el proceso quedaraa
en suspenso, agregandose que en el evento de que el Juez
proceda a integrar el Tribunal de Conciliacién o Arbitrajel
incurre en nulidad, debido a que estd aplicandoe una norma
derogada, argumento utilizado por la parte empleadora en
el conflicto colectivo de caricter econémico social ndmerd
170-91.

En conclusidn, los conflictos de caricter econémico
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social que se tramitan en los Tribunales de Trabajo y Previ-
si6n Social, no han llegado a la etapa en que debe actuar
el Tribunal de Conciliacién, y en el dnico conflicto que
ha llegado a tal etapa (a partir del dos de diciembre de
mil novecientos noventa y dos), no se ha organizado de con-
formidad con la norma contenida en el articulo 26 del Decre-
to nimero 64-92 del Congreso de la Repiblica, sino el articu-
lo 294, ya derogado, del Cbdigo de Trabajo. En consecuencia
no se ha aplicado la reforma y, como tal es un derecho
vigente no positivo.

Los candidatos a representantes de las partes en los
tribunales de Conciliacién, segin el articulo 296 del Cddigo
de Trabajo, deben reunir los requisitos siguientes:

a) Ser guatemaltecos de origen, segin el articulo 144 de

la Constitucién de la Repiblica; por tanto, no pueden fungir
como tales los extranjeros ni los guatemaltecos naturalizados.

b} Mayores de 21 afos.
c) De instruccién y buena conducta notorios.
d) Ciudadanocs en ejercicio de sus derechos;

e) Del estado seglar (no ser ministro de cualquier religion
o culto)

f} Ser domiciliado en la zona‘\"jﬁri'sdiccional del juzgado
respectivo.

En la parte final del citado articulo 296, se establece
que no pueden ser conciliadores ni &rbitros:

a) Los Abogados;

b) Los miembros del Organismo Judicial, salvo el Presiden-
te del Tribunal.
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La excepci6n del inciso b) anterior, resulta obvia, ya
que el presidente del tribunal, de acuerdo al articulo 293,
sera el juez de Trabajo y Previsién Social, designado para
conocer en definitiva del asunto.

El cumplimiento de los requisitos enumerados, deberéa
ser calificado por la Corte Suprema de Justicia, al formar
las listas y en el supuesto c¢e no llenarse el nimero de candi-
datos para cada parte, nombrard a los que estime oportunos,
(articulo 295 primer péarrafo del Coédigo de Trabajo).

Muy importante es la norma contenida en e! articulo
295 segundo pérrafo del Coddigo de Trabajo, que regula "Ei
cargo de Conciliador o de arbitro es un carge plblico obliga-
torio". Esta obligatoriedad se debe a que como los candida-
tos son propuestos por las propias organizaciones, se supone
que los mismos estdn anuentes a fungir como tales y ademas
porque sus cualidades ya han sido calificadas por la Corte
Suprema de Justicia. Sin embargo, tal norma frecuentemente
suele ser violada por los representantes patronales.

No obstante el carécter obligatorio del cargo de conci-
liador, si en el momento en que se va a constituir el tribu-
nal, alguno o alguncs de sus miembros tuviere algin impedi-
mento legal o causa de excusa, lo debe manifestar de inme-
diato a efecto de que se llame al substituto ({artfculo 383
primer parrafo del Cbdigo de Trabajo). Normalmente ocurre
que ante el llamamiento, el representante patronal manifieste
impedimento © excusa; las excusas y los impedimentos se
encuentran regulados en la Ley del Organismo Judicial (articu-
los 122 y 123), Los representantes de las partes, se excusan
basdndose en supuestos no regulados en la Ley del Organismo
Judicial, por 1o cual estimamos no deben admitirse, salvo
casos de gravedad. En el mayor de los casos las excusas
son infundadas, teniendo como dnico propdsito el entorpeci-
miento det desarrollo normal del procedimiento pues  suspen-
den el mismo, con su consiguiente prolongacién y la d:esespe-1
racion de los laborantes. Esto es posible debido a que nuestra[
legislaci6n, no exige que el que manifestare excusa haga
la fundamentacién correspondiente, bastando por tanto su
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decisién unilateral o antojo, pues tai como se estatuye en
el inciso c) de! articulo 319 del Codigo de Trabajo, refiriéndo-
se a las excusas, recusaciones o impedimentos de uno o
varios miembros de los tribunales de conciliacién y de arbitra-
je "se llamar& por su orden en las respectivas listas a los
que deben substituirlos; en caso se agotaren, la Sala de
Apelaciones que corresponda hard la designacién entre los
suplentes, por su orden; y, ademés debidoc a que la sancidn
disciplinaria a que se refiere el articulo 297 que se impondré
al conciliador que faltare a su deber, no produce ninadn
perjuicio en el patrimonio de los patronos; favoreciéndose
la excusa sistematica.

Las sanciones disciplinarias a que nos hemos referido,
son impuestas, por la respectiva Sala de Apelaciones de
Trabajo y Previsidn Social. La razébn por {a cual, la sancién
no se impone por el juez de trabajo y previsidn social defini-
tivo,. es 16gica, el mismo se encuentra al mismo nivel jerér-
quico que los representantes como miembros del Tribunal
de Conciliacién. Contra la Resoclucidén respectiva, procede
recurso de apelacidn ante la Corte Suprema de Justicia,
lo que produce mas dilaciébn del oprocedimiento, (articulo
297 del Codigo de Trabajo).

Pero lo peor del caso, es que en el evento de haberse
resuelto los impedimentos o excusas deducidas previamente
a fa integracién del tribunal de conciliacién, todavia puede
entorpecerse el normal! desenvolvimiento del procedimiento,
ya que segin el articulo 383 primer péarrafo parte final,
los representantes pueden manifestar excusa o impedimento,
con posterioridad, con la (nica consecuencia de la sancidn
disciptinaria a que hemos hecho referencia, constituyendo
otro elemento en manos de los empleadores para retardar
la sustanciacibn del procedimiento.

Para terminar con la Integracibn de los Tribunales de
conciliacién, queremos agregar dos aspectos que estimamos
relevantes; en primer lugar, consideramos necesario destacar
la importancia o cdngruencia de que los miembros de tales
tribunales estén dotados de amplios conocimientos en materia -
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de trabajo y prevision social; y en segundo lugar, en cuanto
a los representantes de las partes, que dentro de la clasificat
cién de marcado acento civilista de la representacién en
Voluntaria: cuando emerge del acuerdo de voluntades, basada
en la voluntad del representado, es decir, que las personas
tienen las cualidades necesarias para poder intervenir en
determinados asuntos, pero por no querer hacerlo en form
personal, io hacen por medio de otras personas a las qué
se les denomina representantes; y Necesaria: cuando las
personas no re(nen las condiciones necesarias para pode’r
intervenir en relaciones juridicas en calidad de partes. Los
Integrantes del tribunal de conciliacién, que asumen la repre'—
sentacién de las partes, comparten los caracteres de la RE‘-
PRESENTACION NECESARIA, por dos razones: Por una
parte, la forma de integracidén taxativa de tales 6rgano's
que requieren ia concurrencia de los representantes de las
partes; y por la otra parte, porque es practicamente imposi'-
ble que en la conformacién del tribunal, participen todos
los laborantes y empleadores afectados por el conflicto,

Algunos autores como Jorge Carpizo y Mario de la
Cueva, son de la opinién de que los representantes de las
partes, estdn llamados a defender los intereses de las mis
mas, asumiendo el caracter de abogados defensores, de ta
manera que hacen valer los argumentos que favorezcan lo$
intereses de sus representados.

Por nuestra parte, compartimos el criterio de Néstor
De Buén gque opina: "No obstante, en mi concepto debe consi-
derarse, en primer término que se trata de representantes
sociales y no de representantes de cada parte en el procesc!)
y Que, a mayor abundamiento, no estén obligados a resolverl.
cada unc de ellos, en favor de la clase que r‘epresentan',
pudiendo hacerfo legftimamente de otra manera® (144).

(144) Ibidem, Pag. 154
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3.4.3 Finalidades de los Tribunales de Conciliacion.

Al respecto Mario de la Cueva, indica "...por la natura-
leza y por los fines del Derecho del Trabajo, que es su
misidn noble y bella, consiste en buscar esforzadamente
la realizacidén de la Justicia Social, que es tanto como decir
la justicia para el trabajo que es quien bha sufrido y sufre
la injusticia, en armonia, claro esti, con las normaciones
del orden juridico" (145).

La Conciliacién, debe tener caracter previo en el proce-
dimiento para resolver flos conflictos colectivos de caricter
econdmico social; esta institucién, persigue ayudar a las
partes a enconirar una adecuada solucién a {a controversia,
de tal manera que la actividad del conciliador, debe guiar
a las partes al encuentro de tal solucidén. Por consiguiente
la finalidad basica y fundamental de los Tribunales de Conci-
liacibn, se contrae a la procura por obtener un acercamiento
entre las partes mediante la comprensién y la tolerancia
y consecuentemente un arreglo conciliatorio del conflicto
colectivo, tomando en consideracién aspectos de justicia
social, el caracter tutelar del derecho del trabajo y muy
especialmente el principio de la Irrenunciabilidad de los
derechos. Es de hacer notar que tal misién corresponde al
tribunal integrado en forma total, o sea en pleno. Adicional-
mente, y como consecuencia de la solucién del conflicto
se logra el mantenimiento de la armonia en los centros
de trabajo. También podemos mencionar como finalidad de
los tribunales de conciliacién; en el evento de que se llegue
a un avenimiento: fijar las condiciones de trabajo aplicables
en el respectivo centro de trabajo.

De conformidad con el articulo 293 del cédigo de traba-
jo, la finalidad esencial de los Tribunales de Conciliacién
"es mantener un justiciero equilibrio entre los diversos facto-
res de .la producci6n, armonizando los derechos de! capital
y del trabajo".

(145) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo I, Pag. 279
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3.4.4 Funciones de los Tribunales de Conciliacién

Las funciones de los tribunales de conciliacion, se
contraen fundamentalmente a la actividad desarrollada por
los mismos para finalmente Blegar a proponer las correspon-
dientes recomendaciones.

Tan pronto como el Tribunal de Conciliacién ha resuel-
to los impedimentos y excusas presentadas, debe dictar resolu-
cidn declardndose competente e inmediatamente debe reunirse
con el cobjeto de convocar a las delegaciones para una compa-
recencia {a que tendrd lugar dentro de las treinta y seis
horas siguientes y con absoluta preferencia a cualquier otro
negocio. Si el Tribunal de Conciliacidn, lo estima necesario,
podra presentarse en el lugar en que se suscite el conflicto,
(articulo 384 del codigo de trabajo).

En la resolucién por wirtud de la cual el Tribunal
de Conciliacidn se declara competente, debe citarse a las
delegaciones con dos horas «e anticipacién a la senalada
para la comparecencia, para darle cumplimiento a lo estable-
cido en el primer péarrafo del articulo 385, es decir, oir
separadamente a los delegados de cada parte, los que deben
responder con precision y amplitud a todas las preguntas
que se les formulen. Notese, que el Cédigo no dice a qué
delegacién debe oirse primero, por lo cual, puede escucharse
primeramente a cualquiera de ellas; no obstante, en la practi-
ca suele escucharse primero a la parte que ha planteado
el conflicto con el fin de conocer integramente sus pietensio-
nes, lo que permite al tribunal apreciar con claridad, la
problemética que ha originado &l conflicto,

Luego que el tribunal de conciliacién ha determinado
bien las pretensiones de las partes en un ACTA LACONICA,
es decir, breve y concisa, procederi a deliberar. De conformi-
dad con el artfcuio 299 del cOdigo de trabajo, las deliberacio-|
nes del Tribunal de Conciliacibn, son secretas y la -votacién
se efectuar& en la misma forma el dia sedalado para el
tallo, Sus decisiones se tomar&n por mayoria de votos. Poste-
riormente, llamar& a los delegados a la comparecencia con
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el objeto de proponerles los medios o bases generales de
arreglo -recomendaciones- que les dicte su prudencia los
cuales deben ser acordados en forma mayoritaria por los
miembros del tribunal, (articulo 385 segundo parrafo Cobdigo
de Trabajo).

En cuanto a pruebas, las partes pueden acompanar
las que tengan a disposicién; sin embargo, sobre esta materia
el tribunal de conciliacion tiene amplias facultades; asi lo
establece el articulo 410 que norma: "Los tribunales de Conci-
liacién y Arbitraje pueden requerir de las autoridades ¥y
comisiones técnicas-estatales y de las instituciones y personas
relacionadas con e! conflicto, la contestacidn de los cuestiona-
rios que les formulen, con relacién al negocio de que conoz-
can. Asimismo, pueden visitar y examinar los lugares de
trabajo y requerir de las partes los informes que estimen
necesarios para el desempeio de su cometido. El entorpeci-
miento 0 la negativa injustificada que impidan la realizacion
de estas diligencias, serdn sancionados con una multa de
cincuenta a quinientos quetzales". De la {ltima parte del
articulo transcrito, deducimos que las instituciones requeridas,
tienen la obligacién de colaborar con jos tribunales de conci-
liacién, pues en caso de entorpecimiento o negativa injustifi-
cada, se impondrin las sanciones respectivas.

De conformidad con el articulo 411 del Codigo de
Trabajo "EI presidente de cada Tribunal de Conciliacién
y Arbitraje puede citar y notificar a las partes o a los dele-
gados por medio de la Policfa Nacional, de las autoridades
de trabajo o por las autoridades de cualquier clase, quienes
estan obligados a atender con preferencia la peticidn que
se les haga. Estas diligencias no estdn sujetas a mas formali-
dad que la constancia puesta en autos de haber sido realiza-
da y salvo prueba en contrario se tiene por auténticos.
Tal regulaci6n, la estimamos acertada, para evitar més medi-
das retardatorias del procedimiento,

La Valoracién de la prueba, se llevard a cabo de confor-
midad con el articulo 412 del mismo cuerpo legal, que regula
"Los Tribunales de Conciliacion y Arbitraje apreciardn el
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resultado y el valor de las pruebas, segin su saber y enten-
der, sin sujetarse a las reglas del Derecho Comin". Es decnl',
se aplicard el sistema de la LIBRE CONVICCION, pues no

se exige que la misma se razone,

Todas las actas o diligencias que realice el tr:bunai
de conciliacién deben constar por escrito y deben suscnbwla}s
todos sus miembros asf como por las personas quée han inter-
venido en ellas y por el secretario. Se anotarén asimismo,
las observaciones gque se estimen pertmentes, (articulo 4113
del Codigo de Trabajol.

En cuanto a las Resoluciones que dicte el tr:bunai
de Conciliacién, las que sean de TRAMITE, serén dictadas
por el presidente del mismo y serén suscritas por &l vy su
secretario. Cualquier otra Resolucién -no de tramite- deble
ser dictada y firmada por todos los miembros del trlbunal
adn cuando algunc votare en contra, {articulo 298 del Codlgo
de Trabajo). Hay que tomar en consideracién que todas ias

actuaciones de los tribunales de conciliacién, una vez que
hayan sido legalmente constituidos, seran siempre validas
y no pueden ser anuladas por razones de mcompetenma't.
Esta regla, también rige para sus resoluciones siempre que
se hubieren sujetado a las facultades que les conceden las
leyes, (articulo 392 del Codigo de Trabajo).

Ante la propuesta de las recomendaciones, los delegados
de las partes pueden pronunciarse sobre las mismas en el
acto o bien pedic que se suspenda la audiencia y se fije
otra para el respectivo pronunciamiento; los delegados puede
sugerir.  modificaciones a las recomendaciones propuestas
por el tribunal, no obstante, puede darse un arreglo parcial,
en cuyo evento el conflicto continla solo en cuanto a las
diferencias pendientes de arreglo. La conciliacién parcnal
se regula en el articulo 341 del Codigo de Trabajo, estando
referida para el juicio ordinario, sin embargo, la estlmamo's
aplicable también al conflicto colectivo de caracter econéml-
co social. De tal Manera, que cuando se da la Concultac:én
Parcial, el conflictd. colectivo continda sobre las dlferenC|as
pendientes vy, eventualmente puede concluir en una Sentencia
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Colectiva; por consiguiente, regirédn simultaneamente el conve-
nio -acuerdo- colectivo parcial y la Sentencia Colectiva,
lo que a nuestro criterio es factible, ya que el acuerdo
parcial regird -naturalmente- los aspectos contenidos en
el mismo, y la Sentencia Colectiva resuelve y como conse-
cuencia regula las diferencias sobre las cuales las partes
no acordaron, pues de lo contrario, tales diferencias queda-
rfan sin resolverse, y no se lograria la armonia en las rela-
ciones laborales.

En el supuesto de que hubiere arreglo, se dard por
terminada la controversia y las partes quedarn obligadas
a firmar y cumplir el convenio que se redacte, dentro del
término que fije el Tribunal de Concitiacién (articulo 386
del Codigo de Trabajo); adicionalmente, debe fijarse el plazo
de vigencia, el cual no puede ser menor de un ano, y en
caso de omisidn de tal dato, se entenderd que la vigencia
serd de un afo. Es necesario indicar, que de conformidad
con el artfculo 388 del Codigo de Trabajo "Si los delegados
de alguna de las partes no asistieren, una vez hayan sido
debidamente citados, a cualquiera de las comparecencias
a que se refieren los articulos 384 y siguientes, el tribunal
de conciliacién los har& traer, sin pérdida de tiempo, por
medio de las autoridades de policia e impondrd a cada uno
de los rebeldes, como correccién disciplinaria, una multa
de wveinticinco a cien quetzales o de cien a quinientos quetza-
les seqln se trate, respectivamente, de trabajadores o de
patronos"; es decir, que debe oficiarse a la Policia Nacional
para tales efectos. También se da la oportunidad al delegado
que no asista, de demostrar las causas justas, en cuyo ¢aso
procede la revocatoria del auto que ordene la imposicion
de la multa; tal y como se regula en el segundo parrafo
del articulo citado que norma "No obstante, el tribunai puede
revocar el auto que ordene la imposicidn de la muita si
los interesados prueban, dentro de las veinticuatro horas
siguientes, ' los motivos “justos que les impidieron en forma
absoluta la asistencia". :
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En el casp, de que las recomendaciones propuestas
por el tribunal de conciliacién no fueren aceptadas por ias
delegaciones de las partes, y no obstante éstas se muestran
anuentes a un avenimiento o si el tribunal lo estima oportul-
no, proceder4 a proponer nuevas recomendaciones, para lo
cual légicamente se llevard a cabo una segunda audiencia,
pero ésta seri la (ltima, ya que el cbdigo de trabajo estable:
ce que el procedimiento puede repetirse por una sola vez
dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes. En caso
de acudirse nuevamente al procedimiento de conczlnacuénL
el presidente del tribunal nombrard otros dos miembros o
a cualquier autoridad de trabajo o politica, para que auxnlae
al tribunat en el acopio de datos y pruebas que faciliten
la soluci6bn del conflicto; lo cual no ocurre en la pnmerz'a
audiencia (articulo 387 dei Cbdigo de Trabajo). En este casot
si las nuevas recomendaciones no fueren aceptadas, el Tribu-
nal dard por concluida su intervencién.

Si no hubiere convenio, el tribunal de Conciliacibn
propondrd o insinuvard a las delegaciones el arbitraje, el
cual légicamente es un caso de Arbitraje Potestativo, de
conformidad con e! articulo 389 del Codigo de Trabajo, 1y
si no se lograre su aceptacidn, el tribunal! levantari un infor-
me, copia del cual deberad remitir a la Inspeccién General
de Trabajo; el informe contendrd: La enumeracidn precasé
de las causas de! conflicto y de las recomendaciones que
se hicieron a las partes para resolverlo; ademés determmar
cual de é&stas aceptd el arreglo o si las dos lo rechazaron
y 1o mismo del arbitraje propuesto o insinuado. El m_forme,
o el convenio de arreglo en su caso, debe ser firmado por
todos tos miembros del Tribunal de Conciliacidn y por el
secretario de éste, segin el articulo 390 del mismo cuerpo
legal. - .

3.4.5 Permanencia de los Tribunales de Conciliacién:

Los Tribunales de Conciliacién, en nuestro medio, tienen
el carécter de permanentes; estan organizados en cada tribu-
nal y sus mtegrantes fungen un afo de enero. a dlmembre,
el articule 294 del Codigo de Traba1o (reformado por él
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articulo 26 del Decreto nimero 64-92 del Congreso de la
Repiblica), preceptda: "Los Tribunales de conciliacién y
arbitraje estaran organizados en forma permanente en cada
tribunal de trabajo y previsi6n social o tribunal que conozca
en materia de trabajo. Se integrardn con un delegado titular
y tres suplentes por parte de los trabajadores y un delegado
titular y tres suplentes por parte de los empleadores. Su
duraci6n serd de un afo de enero a diciembre. La Corte
Suprema de Justicia integrara estos tribunales a propuesta
de las organizaciones de trabajadores y de patronos, sus
integrantes tendridn la misma remuneracién que el juez res-
pectivo. En materia de arbitraje estos tribunales conocen
en primera instancia. Con anterioridad, al comentar el preci-
tado articulo 294, hemos analizado que la Corte Suprema
de Justicia no ha integrado ifos Tribunales de conciliacién,
haciéndose imperativo que los Tribunales de Trabajo y Previ-
sion Social procedan a formarios de conformidad con una
norma ya derogada.

3.4.6 Caracteristicas de los Tribunales de Conciliacion:
a) Es un Tribunal Colegiado:

Su integracién o estructura es tripartita; un juez de
trabajo y previsién social -representante del estado- un repre-
sentante patronal y un representante de los trabajadores.
Ademéis el Secretario del Juzgado de Trabajo y Previsién
Social designado para conocer en definitiva, actla como
secretario del Tribunal de Conciliacién {articulo 293 del
Cbdigo de Trabajo).

b) Sus deliberaciones y votaciones son secretas. Sus decisio-
nes se tomarin por mayorfa de votos de sus miembros, (ar-
ticu!o 299 del Codigo de Trabajo).

c) Los Tribunales de Conciliacién tienen amplias facultades
en materia probatoria, (articulo 410 del Cddigo de Trabajo).

d) E! Tribunal de Conciliaciéri, simplemente trata de lograr
un avenimiento entre las partes, de tal manera que sus reco-

+




176

mendaciones no tienen carécter imperativo, son simples pro
posiciones.

e) Todas las actas o diligencias del Tribunal .de Concﬂua
cién, se haran constar por escrito, y serén firmadas po
sus miembros, por los demés intervinientes y por el secreta
rio, {articulo 413 det Coédigo de Trabajo).

f) Las resoluciones de framite las dictara el presudente
del tribunal y serédn firmadas por &l y su secretario. Lds
demas resoluciones serén dictadas y firmadas por todos Ios
miembros, aunque alguno votare en contra, (articulo 208

del Coédigo de Trabajo).

3.4.7 Criterios sobre la aplicacién del articulo 383 det Cédigo -
de Trabajo en ka fase de Conciliacion: ‘

En esta fase, en cuanto a la aplicacién del segundo
parrafo del articulo 383 del Cédigo de Trabajo que dic?

"Cuera de lo establecido en el parrafo anterior durante el
perfodo de conciliacién no habrd recurso alguno contra as
resoluciones de! tribunal, ni se admitiran recusaciones, ex+
cepciones dilatorias o incidentes de ninguna clase"; han surgi-
do dos criterios fundamentales:

a) La Fase de Coenciliacién inicia, es decir, el conflicto
colectivo de carécter econdmico social se encuentra
en el periopdo de Conciliacibn legaimente, cuando:
1) El tribunal designado por la Presidencia del Organisl-
mo Judicial {em el departamento de Guatemala), para
conocer en definitiva del conflicto, ha cumplido con
el articulo 382 del Cbédigo de Trabajo, es decir, ha
procedido a la "formacién del Tribunal de Conciliaciéﬁ,",
ya que tal tribunal, es el GOnico 6rgano ante el cual
se puede realizar en forma legal alguna conciliacidn
por ministerio de la Ley. Con las modificaciones “introdu-
cidas al Cbdigo de Trabajo, por el Decreto ndmero
64-92 del Comgresc de la Repdblica, los Tribunales
de Conciliacién, adquirieron caricter de. permanentesﬁ
de tal manera que la fase de Conciliacién se iniciara
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a partir de que el Tribunal de Conciliacién intervenga;
2) Cuando dicho tribunal, ha dictado resolucién por
virtud de la cual se declara competente; y 3) cuando
el Tribunal de Conciliaciébn ha convocado a las delega-
ciones de las partes para la comparecencia, como lo
mandan Jos articulos 384 y 385 del Cédigo de Trabajo.
En consecuencia, si el Tribunal de Conciliacidn no
ha iniciado su intervencién y como consecuencia no
se ha declaradoc competente, resulta ilegal, pretender
que el Conflicto Colectivo de caracter econdémico so-
cial, se encuentre en el periodo de Conciliacidn. Por
tanto, antes de que el Tribunal de Conciliacién se
declare competente, pueden interponerse recursos, recu-
saciones, excepciones o incidentes, puesto ‘que la prohi-
bicién rige (nicamente durante el periodo de Concilia-
cién.

La Fase de Conciliacién, abarca desde la fase en que
se presenta el pliego de peticiones al tribunal, es decir,
desde que se hace el planteamiento del Conflicto colec-
tivo de carbcter econbmico-social, hasta la fecha en
que el Tribunal de Conciliacidén da por agotada su inter-
vencidn., Por tanto, desde la fecha y hora en que se.
presente el pliego de peticiones, resultan inadmisibles
toda clase de recursos, recusaciones, excepciones dilato-
rias 0 incidentes de cualquier clase, pues el hecho
de que el Tribunal de conciliacién, no se haya integrado
y declarado competente, no supone que el proceso

" se encuentre en una fase distinta a la Conciliacion;

y asimismo, porque con tales pretensiones se evitaria
el normal desarrolio de las fases del procedimiento,
lo que equivaldria a desnaturalizar la intecién o volun-
tad que motivdé al legislador a normar plazos minimos
y perentorios al sustanciarse esos procesos. Los comul-
gantes de este criterio indican que las Onicas inciden-
cias que pueden admitirse son las derivadas del incum-
plimiento de las medidas de garantfa -represalias, reins-
talacién, autorizacidn de terminacibn de contrato- vy
ademés la llamada CUESTION PREVIA ¥ PUNTO DE
DERECHO, que se basa fundamentalmente en la existen-
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cia del Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo,
es decir, se plantea argumentando que la vigencia del
Pacto vigente, al! momento de efectuarse la denuncia
no se encontraba prdxima de venciminto y consecuente-
mente resulta legal deducir su improcedencia.

Adicionalmente, {a cuestién gprevia puede plantearse,
teniendo como fundamento, la existencia de RECURSO AD-
MINISTRATIVO PENDIENTE, es decir, no se encuentra agota-
da la VIA GUBERNATIVA, El recurso administrativo en
este caso, naturalmente que es el RECURSO DE REVOCATO-
RiA, debidec a que de conformidad con el inciso a) del articu-|
lo 275 del cddigo de trabajo, procede contra las resoluciones
dictadas por las dependencias administrativas del Ministerio
de Trabajo y Previsiébn Social, como la Inspeccién General
de Trabajo, que es la Institucion ante la cual se tramital
el procedimienfo administrativo de 1a VIA DIRECTA. La
impugnacién de las resoluciones de la Inspeccidn GeneraIJ
de Trabajo, puede deberse a las siguientes causas: |) DENUN-
CIA EXTEMPORANEA; es decir, que la respectiva denuncial
ante la Inspeccibn General de Trabajo, no se verifique dentr
del plazo legal, que como sabemos debe hacerse por lo me-I
nos cont un mes de anticipacibén. Si no obstante, darse tal
supuesto, la Inspeccibén General de Trabajo dicta resolucion
teniendo por radicada la denuncia, tal resolucidén por violarl
el artfculo 53 inciso b) del cbdigo de trabajo, puede ser
impugnada mediante el RECURSO DE REVOCATORIA.
1) EXISTENCIA DE DENUNCIA ANTERIOR; como se sabe,l
por el principio de preclusién procesal, habiéndose extinguido'
un acto procesal, no puede pretenderse que se vuelva a
realizar el mismo; seé nos ocufre el caso en el cual el Sindi-I
cato de Trabajadores de alguna institucién piblica o privada
plantea la correspondiente denuncia y con posterioridad el
empleador, también plantea denuncia del Pacto; en este
supuesto la segunda denuncia debe ser rechazada por improl
cedente, pues ya existe otra denuncia verificada Iegalmt—:'nte,I
- en consecuencia ya oper® el principio de preclusién procesal;
“sin embargo, si la Inspeccién General de Trabajo, resuelve
terner por radicada tat denuncia, la misma puede ser impugna-
da por medio del RECURSO DE REVOCATORIA. Iil) OMI]
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SION DEL TRAMITE DE DENUNCIA ANTE LOS ORGANOS
ADMINISTRATIVOS; es decir, que la denuncia se haga directa-
mente ante la otra parte, y no por intermedio de la autori-
dad administrativa de trabajo -Inspeccion General de Trabajo-
como se norma en el tercer péarrafo del articulo 51 del
c6digo de trabajo; en estas circunstancias- la denuncia no
produce efectos legales. En este caso, puede ocurrir que
luego de efectuada la denuncia directa, se opresente ante
la Inspeccién General de Trabajo, el proyecto de Pacto a
negociar. Si la Inspeccién General de Trabajo, resuelve notifi-
car y hacer llegar tal proyecto a la otra parte, tal resolu-
cidén igualmente puede ser impugnada a través del RECURSO
DE REVOCATORIA, ya que la denuncia y el proyecto deben
presentarse conjuntamente ante la Inspeccibn General de
Trabajo.

Segin el inciso b) del ya citado articulo 275, el recurso
de revocatoria, debe interponerse por escrito ante la depen-
dencia administrativa del Ministerio de Trabajo y Previsidn
Social, dentro del término de 48 horas de notificada la resolu-
cién. La dependencia administrativa, debe inmediatamente
elevar las actuaciones ai referido ministerio, el cual debe
resolver dentro del IMPRORROGABLE término de ocho dfas,
contados desde el dia siguiente al en que se reciban las
actuaciones, El referido ministerio puede resolver revocando,
confirmando ¢ modificando la resolucidn recurrida.

Transcuyrrido el término de ocho dias, sin que el Ministe-
rio resuelva, se tendrd por agotada la Via Administrativa,
y por resuelto desfavorablemente el RECURSO DE REVOCA-
TORIA; segin lo normado en el segundo péarrafo del inciso
b) del articulo 275 del Cbdigo de Trabajo.

Hasta que se agote la Via Administrativa, es decir,
hasta que se resuelva el recurso de Revocatoria u opere
el SILENCIO ADMINISTRATIVO, puede plantearse el Conflic-
to colectivo de caréicter econdmico-social ante los Tribunales
de Trabajo y Previsidn Social. Si el planteamiento se efectia
con anterioridad a tal momento, por no €star agotada la
Via Administrativa, es improcedente; y el tribudal no puede
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conocer del mismo. En consecuencia si el Tribunal, le da
tramite al conflicto, procedente resulta la CUESTION PRE-:
VIA, a la cual se le dari el tramite de los incidentes.

Para terminar, es necesario advertir que contra Ias
resoluciones que se dicten dentro del Incidente de Cuestién
Previa, pueden deducirse recursos -nulidades, apelacsones
0 enmiendas- en base a los articulos 365 y 366 del Codugo
de Trabajo y 67 de la Ley del Organismo Judicial, por cuanl—
to que se tramita en cuerda separada; no asi contra las

resoluciones dentro del juicio principal -colectivo-.

Por nuestra parte, nos adherimos a este Gltimo criteriol
-éste es el que ha prevalecido- por considerarlo basado er)
la ley y ademas apegado al principio de CELERIDAD que
debe inspirar al Derecho Procesal dei Trabajo, ewténdose
asi la deduccién de medios retardatorios del procedumlentc
y qQue en esencia pretenden dilatar el desenvolvimiento de
conflicto colectivo.

3.4.8 Alcances de las Recomendaciones del Tribunal de Conci-
liacién:

Como en el supuesto de lograrse un acuerdo en la
fase conciliatoria, tal acuerdo constituird el Convenio Colecti—:
vo, los alcances de {as recomendaciones del Tribunal de|

Conciliacién, constituyen en si, un proyecto de Convenio|

Colectivo, propuesto por los conciliadores a las delegaciones
de las partes. Este proyecto, lo formula ‘el Tribunal de -Conci-—'
liacidn, tomando como gprecedentes todos los elementos proba-I
torios indispensables para establecer la capacidad econdémica|
patronal y la justicia y necesidad de las pretensiones de
los laborantes, aportadas por las partes o recabados de oficio
por el propio tribunal. Sin embargo, somos del criterio que
fcs Tribunales de Conciliacién, carecen de los elementos
indispensables para conocer a fondo los puntos objeto de
la litis en el mayor de los casos; por el escaso lapso de
tiempo de sus actuacicnes, pero fundamentalmente por la
falta de colaboracién de las entidades patronales vinculadas
al conflicto, pues en caso de entorpecimiento o negativa
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injustificada, Gnicamente existe Sancién pecuniaria, conforme
el artfculo 410 del cbédigo de trabajo, y ya hemos referido
que la misma no afecta en forma significativa el patrimonio
del sector patronal; lo cual impide ai tribunal de conciliacidn
imponerse de aspectos relevantes que puedar ser determinan-
tes en el momento de la elaboracion de las recomendaciones.

Otro aspecto vinculado con los alcances de los Tribuna-
les de Conciliacién, es que no obstante las dificultades que
se presentan para la integracién de los mismos, sus recomen-
daciones carecen de coercitividad, es decir, no son imperati-
vas, no poseen fuerza obligatoria, lo cual permite que las
mismas nQ sean mayoritariamente aceptadas por las partes;
esta no aceptacidon equivale a inoperancia de los tribunales
en mencién; de tal manera que durante e! tiempo que fungen
como tales no se logra en la mayoria de conflictos, ningln
avance en las negociaciones; produciendo dnicamente entorpe-
cimiento del procedimiento respectivo, con lo cual evidencia
afectacion a las partes -fundamentalmente a los trabajadores-
esto porque afecta a una colectividad de {aborantes por
lo cual las nuevas tendencias pretenden solucionar tales
conflictos en el menor fiempo posible, evitando consecuencias
afectantes de la estabilidad en las relaciones obrerco-patrona-
les.

3.5 Coercitividad del! convenio en la fase de Conciliacién
y efectos derivados de su incumplimiento.

Si se llegare a un arreglo en la fase de conciliacion,
el convenio debe ser suscrito por los delegados de las partes
y adquiere el caréacter de cbligatorio para las mismas dentro
del plazo que se fije, el que no podrd ser inferior a un
afo, en caso de omisién se entenderd que el plazo es de
un afo segin el articulo 386 del cédigo de trabajo.

Como es l6gico suponer, el acuerdo no obstante su
coercitividad, puede ser incumplido por cualquiera de las
partes en cuyo evento se producen las siguientes consecuen-
cias:
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a. Sancibn Pecuniaria: Multa de quinientos a mil quetzalesJ
si se tratare de patronos y de diez a cincuenta quetzales
si los renuentes fueren los trabajadores, En cuanto al montg
de esta sancién pecuniaria, estimamos que el mismo no se
adeca a las actuales condiciones socio-econdmicas, principalT|
mente para los patronos, a los cuales en el evento de que
les sean impuestas no les produce ningGn tipo de perjuiciosj

b. La parte que ha dado cumplimiento al convenio en
lo que le compete, tiene el derecho de deciararse en huelge}
o paro -segin el caso- siempre que lo haga por las mismas
causas que dieron origen al conflicto; lo cual, posibilita:I
el ejercer presion sobre la ofra parte a fin de obtener su
cumplimiento.

C. La parte que ha respetado el convenio, puede optaf
por solicitar a los tribunales de trabajo y prevision social
la ejecucidn det acuerdo, a costa de quien ha incumplido‘,
o el pago de dafios y perjuicios que prudencialmente se deteri
minen. Naturalmente que esta altima consecuencia del incuml-
plimiento, se mard valer mediante proceso ordinario, ya que
se originarfa un conflicto colectivo de carécter juridico.

Debemos entender, que las sanciones derivadas del
incumptimiento referentes a deciararse en huelga sin acudif
nuevamente a la conciliacién y la solicitud de ejecucidn,
son excluyentes, es decir, la parte que ha cumplido, sblo
puede pedir una de las dos; en cambio, la sancién pecuniarié
-muita- no es excluyente, en consecuencia puede imponersé
aunque se declare la huelga o se solicite la ejecucidn del
convenio,

3.6 Nuestra Posici6n en relacibn a los Tribunales de Conci-
liacibn:

Ya referimos con antelaci6n, aigunos aspectos que:
hemos estimado como de mayor relevancia en cuanto a lo's
Tribunales de Conciliacidn, bésicamente, nos interesa desta
car que la Integracién de tales Organos de caricter jurisdic
cional, de conformidad con la Legislacién Guatemalteca,
presenta serios inconvenientes, por su falta de positividad.
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No obstante, si adn con tales problemas, se integran
los Tribunales de Conciliacién, su actuacidon carece de impor-
tancia; pues ante la falta de coercitividad de las recomenda-
ciones que proponen las mismas no suelen ser aceptadas
por las partes -especialmente la parte patronal- lo cual
evidencia afectacién a los trabajadores, en virtud de que
durante el tiempo de actuacién de! tribunal, generalmente
no se logra ningln avance en la negociacidn, consecuentemen-
te el Unico resultadc obtenido, es la prolengacidn innecesaria
e injustificada del conflicto, lo cual puede repercutir desfavo-
rablemente en el 4nimo -desesperacién- de los laborantes.

Por lo antes indicado, estimamos que los Tribunales
de Conciliacién; no cumplen un papel importante en la sustan-
ciacion de los Conflictos Colectivos de carbcter econdmico
social, por lo tanto pueden obviarse; proponemos la SUPRE-
SION DE TALES ORGANISMOS, lo cual provocarda la celeri-
dad en la solucidn de los conflictos colectivos, contribuyendo
a la realizacibn de una pronta y cumplida administracién
de justicia laboral y del principio inspirador del derecho
del trabajo de proteccién preferente a la clase trabajadora.

Debe quedar claro, que nuestra propuesta, se refiere
a los TRIBUNALES DE CONCILIACION y no a la INSTITU-
CION DE LA CONCILIACION, la cual como con anterioridad
hemos indicado, la consideramos esencial, debido a que por
su conducto, puede arribarse a una solucién rapida y adecua-
da de las diferencias provocadoras del conflicte, con lo cual
se evita la prolongacién del mismo, denotandose asi su impor-
tancia. Sin embargo, con la intervencién de los Tribunales
de Conciliacidn generalmente no se obtiene tal solucidn,
sino por el contrario la prolongacién del mismo, 1o cual
evidencia su inoperancia. Por tanto, la fase de Conciliacifn,
desde luego, no debe ser excluida, pero de la misma pueden
conocer con carécter previo los Tribunales de Arbitraje,
es decir, que.no habrd necesidad de integrar los dos tribuna-
Jles, con las consiguientes consecuencias dilatorias, sino sblo’
los Tribunales de Arbitraje, los cuales conocer&n de las dos
fases -comciliacidn y arbitraje-.
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Nuestra pretensidén entonces, implica una REFORMA
SUSTANCIAL, a la parte adjetiva o procesal del COdIgO
de Trabajo, excluyendo de la Organizacién de los Tribunales
de Trabajo y Previsidn Social, a fos Tribunales de Concilia-
cién, debiéndose modificar por consiguiente el articulo 284
inciso b) del Cbdigo de Trabajo, que dice "b) Los Trlbunales
de Conciliacién y Arbitraje..."; debiendo decir "b) Los Tribuna-
les de Arbitraje. Asimismo, deben modificarse los articulos
233 al 299, 319 y 409 al 413 det Codigo de Trabajo, e:n
el entendido de excluir a los Tribunales de Conciliacidn.
En cuanto, al procedimiento para la solucidn de los conflic-
tos colectivos de carécter econdmico social, las funciones
que corresponden a los Tribunales de Concniac:én, deben
ser adjudicadas al Tribunal de Arbitraje; las cuales las ejercel—
ran con caréacter previo; en consecuencia, el juez de trabajo
y prevision social, designado por la Presidencia del Qrganismo
Judicial {(en el departamento de Guatemala, no asi en los
restantes departamentos de la repdblica) para conocer efn
definitiva del conflicto, en cumplimiento del artfculo 382
del Codigo de Trabajo, dentro de las doce horas siguientes
al recibo del pliego de peticiones, procederd a la formacién
del Tribunal de Arbitraje -no de Conciliacién-.

También habrd que modificar los articulos 399, 400
y 401 del Codigo de Trabajo, que deberan quedar asf:

Art. 399. Llenados todos los tramites anteriores, el juez
dentro de las vemtlcuatro horas siguientes, procedera a convo
car al Tribunal,

Art. 400. Lo dispuesto en el articulo 383 de este c6digo
es aplicable a la fase de arbltraje.

Art. 401. El Tribunai de Arbitrajé" deberd dictar Laudo o
Sentencia, dentro de los quince dlas siguientes a aquel en
Que se ha declarado competente.
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4. Recuento.

Uno de los requisitos formales que deben cumplir los
trabajadores para que el movimiento de huelga sea declarado
legal, es constituir por lo menos las dos terceras partes
de las personas que trabajan en la respectiva empresa o
centro de produccidn, es decir, el 66.6% (articulo 241 inciso
c) del Cédigo de Trabajo). Este es el l!lamado requisito de
las Mayorias, el cual es aceptable puesto que no es razonable
que 1las minorias impongan su voluntad, aunque no estamos
de acuerdo con el porcentaje tan elevado que requiere nues-
tra legisiacion. A nuestro criterio tal porcentaje debiera
oscilar entre el 55% y el 58%.

La determinacién de la mayoria obrera, se obtiene
mediante el denominadc RECUENTO; al que podemos definir:
Como el procedimiento por virtud del cual se determina
la representatividad de los trabajadores o sea el cumplimien-
to de wuno de los requisitos de carActer formal necesario
para que se declare la legalidad del movimiento y que en
consecuencia tiene carécter previo al estallido de la huelga.

El procedimiento para establecer la representatividad
laboral, no se encuentra regulado en nuestra legislacidn,
lo cual ha dado surgimiento a criterios no uniformes para
su desenvolvimiento en los tribunales de trabajo y previsidon
social,

En primer lugar, en relacibn a quien debe llevar a
cabo el Recuento, suele ocurrir que los tribunales de trabajo
y previsién social, delegan tal funcién en la Inspeccién Gene-
ral de Trabajo. A nuestro criterio y tomando en considera-
cidn que el resultado de! Recuento constituye elemento proba-
torio fundamental para el pronunciamiento respectivo; debe
respetarse uno de los principios del Derecho Procesal del
Trabajo como lo es el de la INMEDIACION PROCESAL.
Por tanto,- somos de la opinién que tales recuentos deben
practicarse por los tribunales de trabajo y previsiobn. social
los cuales deben tener caricter de preferentes sobre &uai-
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quier asunto. Adem&s hay que tomar en cuenta que por
la propia naturaleza de sus funciones el personal de tales}
tribunales tienen mayores habilidades, capacidades y estén
mejor experimentados que los inspectores de trabajo para‘
la préctica de diligencias probatorias, pudiendo ademas reque-

rir el auxilio de las autoridades de trabajo.

En el evento de que la empresa se encuentre ubicada
fuera del lugar en donde se lleve a cabo la sustanciacion
del conflicto, en concordancia con lo establecido en la segunj‘
da parte del articulo 308 del coddigo de trabajo, el respectivao
juez podrad comisionar a ofro juez de igual o inferior catego-‘
rfa ain cuando éste no fuere de la jurisdiccién privativé
del trabajo, para la préctica de la diligencia, es decir, debe
librar el exhorto o despacho correspondiente. En este caso‘
también estimamos inadecuada la delegacién en la Inspeccién

General de Trabajo.

Otro aspecto importante, es que en los Tribunales
de Trabajo y Previsidn Social, se ha interpretado errdneamen-
te la norma contenida en el articulo 241 inciso c del cbdigo
de trabajo, pues se ha entendido que el recuento debe practi-
carse entre todos los laborantes de la empresa, aunque el
conflicto colectivo haya surgido o se limite a un centro
de produccién. Al respecto estimamos que nuestro c¢bdigo
de trabajo claramente determina que los hechos susceptibles
de provocar una huelga pueden afectar a toda la empresa
o circunscribirse a un centro de produccidn; por consiguiente,
si el conflicto afecta Gnicamente a un centro de produccién,
sblo sobre los laborantes del mismo debe verificarse el re-
cuento; con exclusibn de los trabajadores de. otros centros
de produccién o establecimientos.

Para el recuento también debe tomarse en cuenta
que -entre los requisitos del memaorial de introduccién del
conflicto de conformidad con el articulo 381 del cédigo
de trabajo, estan los referidos a: ' '

l. Cantidad de trabajadofes que prestan  sus servicios
en la respectiva empresa o centroc de produccién,|
y
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1. El ndmero de trabajadores que apoyan el planteamiento
del conflicto.

Se deduce de lo anterior que los trabajaderes, con
antelacion proporcionan antecedentes que permitan la facil
determinacién del porcentaje de empleados anuentes con
el movimiento, en consecuencia si el empleador o empleado-
res no objetan tales informaciones los mismos no son contro-
vertidos y por consiguiente no constituyen hechos sujetos
a prueba, debiendo obviarse el recuento; al respecto Gonzélez
Ramila indica: "En mi particular punto de vista, me manifies-
to en el sentido de que el Juez de lo laboral, que conoce
del planteamiento de un conflicto colectivo de carécter
econbémico social, para decretar la legalidad de la huelga,
si dicha mayoria no es objetada por la otra parte, debe
aceptar como cierta la manifestacién original de guienes
han planteado el Conflicto, ya que la ley sefala que los
actores han de cumplir una serie de requisitos desde el mo-
mento en que plantean el conflicto...”" (146).

Otro aspecto de singular importancia e igualmente
debatido, vinculado con el recuento, es el referido a la deter-
minacién de los trabajadores que deben participar con la
emisién del voto en el momento de llevarse a cabo la diligen-
cia del conteo. Los criterios opuestos, aparecen precisamente
porque como ya referimos, las diligencias de recuento no
se encuentran reglamentadas en nuestra legislacién.

A nuestro criterio, y siempre con fundamento en nues-
tra legislacidén, los laborantes que deben ser excluidos de
la diligencia, son:

{146) Gonzalez RAmila, Luis Alfredo. Los Recuentos como medio para
determinar la representatividad de los trabajadores. Facultad
de Ciencias Jurfdicas y Sociales, Universidad de San Carlos de
Guatemala. (tesis}. 1983. Pag. 44.
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a) Representantes del Patrono:

De conformidad con el articulo 4 del c6digo de trabajo
"Representantes del patrono son las personas individua{és
que ejercen a nombre de éste funciones de direccibn o de
administracién, tales como gerentes, directores, admlnlstrado-
res, reclutadores y todas las gue estén legitimamente autori-
zadas por aquél™; por su parte el articulo 351 segundo pérré—
fo parte conducente, prescribe gque serd causal de tacha
de testigo "Si el testigo ejerce funciones de direccién, de
representacién o de confianza en la empresa de que se traté,
si fuere propuesto por ésta" y agrega "Se consideran cargos
de direccién aquellos en cuyo desempenc se dicten resolucao}-
nes que obliguen a todo o [a mayor parte del personal de
una empresa, departamento o seccién de la misma., Son car-
gos de representacion los que traen consigo la actuacidén
de la wvoluntad de! patrono e implican alta jerarquia o digni‘—
dad o la delegacibn de funciones que en principio correspon‘,—
den a aquel, (tercero y cuarto pérrafos articulo citado)".
El motivo fundamental por el cual deben ser excluidos se
deduce dei articulo 212 tercer péarrafo del mismo cuerpo
tegal que preceptia: "No es licito que pertenezcan a un
sindicato de trabajadores los representantes del patrono vy
los demés trabajadores andlogos que por su alta posicion
jerarquica dentro de ia empresa estén obligados a defender
de modo preferente los intereses del patrono. La determina
ciébn de todos estos casos de excepcidn se debe hacer en
los respectivos estatutos atendiendo Gnicamente a la naturaled
za de los puestos que se excluyan y no a las personas. Di-
chas excepciones no deben aprobarse sin el "Visto Bueno'!
.de la Inspeccibn General de Trabajo". La exclusién, es enton-
ces, en atencién a la naturaleza del cargo que desempedan,
el cual los identifica plenamente con los intereses del patro-
no a los cuales estan inducidos a defender preferentementé
por lo cual se les niega el ingreso a un sindicato de trabaja-
_dores_‘y en consecuencia la participacién en el recuento.
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b)  Trabajadores de Confianza:

Alfonso Bauer Paiz citado por Gonzalez Réamila los
define de la siguiente manera "Por empleado o trabajador
de Confianza se quiere aludir a alguien que por su posicidén
principal o relevante en una empresa, o por la naturaleza
confidencial que desempefia al servicio del patrono, recibe
de este dltimo un trato preferente...” (147). Nuestro cédigo
de frabajo, define los cargos de confianza en el articufo
351 quinto péarrafo de la siguiente manera "Se consideran
cargos de confianza aquellos para cuyo ejercicio es basico
que quien los desempefia tenga idoneidad moral reconocida,
y correccidn o discrecidén suficiente para no comprometer
la seguridad de la respectiva empresa". Puede decirse que
los empleados de confianza son aquellos cuya labor se vincula
inmediata y directamente con los intereses empresariales
y por consiguiente patronales. Entre los cargos de confianza
segin la mayorfa de autores pueden mencionarse los relaciona-
dos con la inspeccibén, vigilancia, fiscalizacién, direccion
y oftros anélogos; en consecuencia, nuestra legislacibn ubica
como representantes del gpatrono a empleados que segin
la doctrina y otras legislaciones como la Mexicana, son verda-
deros trabajadores de confianza. De conformidad con nuestra
legislacién, los trabajadores de confianza tienen tacha para
ser testigos segin el articulo 351 ya citado. Estos trabajado-
res no pueden -al igual que los representantes del patrono-
pertenecer a un sindicato de trabajadores, ya que por su
alta posicién jerérquica dentro de la empresa, estén obligados
a defender de modo preferente -los intereses del patrono.
La determinacién de tales cargos atenderd Unicamente a
la naturaleza del puesto y no a la persona, y se haran en
los estatutos del sindicato, debiendo ser aprobados por la
Inspeccién General de Trabajo, (articulo 212 del Cbdigo de
Trabajo). Al vedarseles el ingreso al sindicato de trabajadores
por la naturaleza de sus funciones debemos entender que

(147) Ibidem. Pag. 48
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tampoco pueden participar ‘en_ un acto. de trascendental impor-
tancia para los intereses sindicales como lo es el RECUENTO.

c) Trabajadores contratados después del planteamiento
del conflicto:

En la legislacién nacional, las prevenciones decretadas
como consecuencia del planteamiento del conflicto, aunqué
constituye wuna medida garante de la estabilidad laboral,
no implican impedimento para que el patrono pueda contratar
nuevo personal, esos trabajadores, como es natural, no tienen
ninguna identificacion con el movimiento y, por lo tanto,
declinan su apoyo. Por esa circunstancia a dichos trabajado-
res no se les toma en cuenta en la diligencia de recuento;
de lo contrario favorecerian al empleador. El articulo 241,
literal c) del Coddigo de Trabajo (modificado por el articulo
23 del Decreto namero 64-92 del Congreso de la Rep(blica)
estipula "....Constituir por 1o menos las dos terceras partes
de las personas que trabajan en la respectiva empresa o
centro de produccién y que han iniciado su relacidn laboral
con antelacién al momento del planteamiento del conflicto
colectivo de caricter econdmico social®. Para corroborar
ese extremo el juez debe tener a la vista el libro de salarios
del mes inmediato anterior al del planteamiento del conflicto.

d)  Trabajadores Ausentes:

Nos referimos en este supuesto a los {aborantes que
no concurran a la practica de la diligencia, en el dia y
hora respectives; sefalados para el efecto. La no concurren-
cia puede darse por diversas causas como: enfermedades,
licencias, descansos pre y post natales, etc. Tales laborantes
deben ser excluidos, porque la diligencia del recuento se
debe’ practicar en forma continua e ininterrumpida, es decir,
en un solo acto y ademdas porque por ello es que las partes
son notificadas con la debida- antelaci6n para que los repre-
sentantes de los trabajadores [0 pongan en conocimiento
de todos los laborantes, a efecto de lograr su concurrencia.
En relacién a la enfermedad, cre®mos que puede lograrse
la concurrencia de los laborantes, si Ta misma no se los impi-
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de, en cuyo caso tienen todo el derecho a votar,

En cuanto a la forma de las votaciones del recuento,
plblica o secreta, creemos que la misma debe quedar a
eleccién de los laborantes, adecuéndolas a sus pretensiones.
£! procedimiento que suele emplearse generalmente en el
RECUENTO, es el siguiente:

a) Presentacién del memorial de cualquiera de las partes
solicitando al tribunal, el pronunciamiento sobre la legalidad
o ilegalidad del movimiento.

b) El tribunal emite resolucién en la que ordena la practi-
ca del CONTEQ previo al pronunciamiento respectivo, sefialan-
do la audiencia correspondiente con indicacion del lugar,
fecha y hora. En caso necesario, se libran los Despachos
o exhortos respectivos, acompanando las boletas correspon-
dientes, debidamente selladas por el tribunal. iguaimente,
se previene a la parte patronal poner a disposicién del juez
respectivo, la némina de salarios correspondientes al mes
anterior al del planteamiento del conflicto, bajo apercibi-
miento de que en caso de incumplimiento se estara a lo
expuesto por los delegados del Sindicato. Tal resolucidn debe
ser notificada a las partes.

c) El dia, lugar y hora sefalados, se lleva a cabo el CON-
TEQ, de la siguiente manera: 1) Se hace constar la presencia
de las delegaciones de las partes, con sus respectivos aseso-
res, asi como el personal del tribunal. 2) Se delibera para
acordar la forma -plblica o secreta- del conteo. 3) Se reali-
za el conteo de las boletas a utilizar (las cuales deben estar
selladas por el tribunal y rubricadas por el secretario del
mismo), 4) Se procede por ias delegaciones de las partes
a la apertura de la URNA, para verificar que la misma
se encuentra vacfa, cerrfndola debidamente y entregéandosela
al respectivo juez quien procede a sellarla. 5) Se procede
a la votacién en la forma que se hubiere acordado Hamando
a cada empleado de acuerdo a una lista proporcionada por
el empleador. En caso de ser varios los centros de produc-
cibn o establecimientos afectados, la votacién debe wverificar-
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se en cada uno de ellos haciendo los traslados respectivo:s.
En los traslados la URNA debe permanecer debidamente
vigilada, cominmente por un representante de cada parte
y uno del tribunal, designados para el efecto. 6) Se procede
a excluir y en consecuencia no se recibe el voto de Ios
representantes del patrono, trabajadores de confianza y perso—
nal contratado con posterioridad al planteamiento del confhc-
to, haciendo las argumentaciones correspondientes, se |nd|ca
adem4s que se tomé como base la ndmina de salarios del
mes anterior determinando el ndmero total de traba;adores
haciendo las aclaraciones pertinentes en relacién a modufnca—
ciones, renuncias, nuevo personal, etc. 7) Se cuentan Ias
boletas no usadas, para determinar el total que debe conte—
ner la URNA. 8) Luego se procede a la apertura de la urna,
se cuentan los votos y se determina el resultado; en caso
de haberse librado exhortos o despachos, debe dejarse Ila
constancia correspondiente, es decir, que falta agregar
los votos respectivos. 9) Se oye las argumentaciones de las
delegaciones de las partes y se da por terminada la diligen-
cid. :

Tedo lo anterior debe hacerse constar en ACTA, IIarna-
da ACTA DE CONTEOQ, la cual debe ser firmada por |as
delegaciones de las partes y por el personal del tribunal
que hubiere intervenido. Ademis debe sellarse cada unia

de las hojas del acta. |

En caso de que el tribunal delegue la préactica cdel re-
cuento en la Inspeccién General de Trabajo, esta institucidn
administrativa, generalmente utiliza un procedimiento similar.

5. Huelga

5.1 Concepto.

El autor Mario de la Cueva, la conceptda asi: '"La huel
ga es la suspensién concertada del trabajo, tlevada a cabo
_para imponer y hacer cumplir condiciones de trabajo, que
fespondan a la idea de la justicia social, como un régimen
transitorio, en espera de una transformamén de las estructu-
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ras politicas, sociales y juridicas, que pongan la riqueza
y la economia al servicio de todos los hombres y de todos
los pueblos, para lograr la satisfacci6n integral de sus necesi-
dades" (148). Cabanellas, la define como "La abstencién
colectiva y concertada del trabajo por los trabajadores, sea
por un grupo de ellos, por una asociaciébn gremial, por la
mayoria de quienes trabajan en una o varias empresas, con
abandono de los lugares de trabajo, con el objeto de hacer
presibn sobre el patrono o empresario a fin de obtener el
reconocimiento de una pretensién de caricter orofesional
o con el propOsito de preservar, modificar o crear nuevas
condiciones laborales" (149). Para Krotoschin, "Es la absten-
ciébn o suspensidn concertada y solidariamente ejecutada
de la prestaci6n de trabajo por parte de un nimero considera-
ble de trabajadores por un motivo (fin} determinado™ (150).
El autor Gallart Folsch, citado por los autores Alcald-Zamora
y Cabanellas de Torres, indica "Por huelga debe entenderse
la suspensidén colectiva y concertada del trabajo realizada
por iniciativa obrera, en una o varias empresas, oficios o
ramas del trabajo, con el fin de conseguir objetivos de orden
profesional, politico o bien protestar contra determinadas
actuaciones patronales, gubernamentales u otras" (151). Por
su parte los autores Baybn Chacdn y Pérez Botija, refieren
"Podemos definir la huelga como la suspensién de! trabajo
por una colectividad de obreros, planeada previamente con
un fin de lucha pero al mismo tiempo con el propdsito de
continuar el trabajo tan pronto como se hayan lograde fas
reivindicaciones que se pretenden © se haya renunciado a
eltas" (152), Russomano Mozart, en cuanto al concepto de

(148) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo II, Pag. S88.

(149) cabanellas de Torres, Guillermo. Op, Cit. Tomo II, Pag. 272

(150) Krotoschin, Ernesto. Tratado Practico de bDerecho del Trabaijo.

. Tomo 11, Pég. 201,

(151) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit. Tomo II, Pag. 151 o

(152) B?y&l, Chacon, Gaspar y Fugenio Pérez Botija. Op. Cit, Tomo II,
Pag. 646,
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huelga expone "Suspensidn transitoria del servicio, provocadaI
por la mayoria de trabajadores de una empresa o de una
categoria profesional, teniendo por finalidad la alteracion
de las condiciones de trabajo" (153). Euquerio Guerrero,I
citado por De Buén da el siguiente concepto "La Huelga
se nos presenta como la suspension del trabajo realnzadal
por todos o la mayor parte de los trabajadores de una empre-
sa, con el propbsito de paralizar {as labores y en esa forma
presionar al patrén a fin de obtener que acceda a alguna
peticién que le han formulado y que los propios huelgunstas
consideran justa o, cuando menos conveniente" (154). EI
autor nacional, Mario Ldépez Larrave, indica "La huelga puede
definirse como la suspensibn de las actividades acordada

y ejecutada por una mayoria de los trabajadores en unai.

o varias empresas, establecimientos o lugares de trabajo,
ejercitadas como medio de presi6n contra uno o varios em-l
pleadores con el objeto de obligarlos a que acepten sus peti-
ciones -de caricter econdmico, social y juridico- pianteadas
por el grupo" (155).

En el campo legal, la huelga se define en el articulo
239 del cb6digo de trabajo, que estatuye "Huelga legal es'
la suspensidén y abandono temporal del trabajo en una empre-
sa, acordados ejecutados y mantenidos pacificamente por
un grupo de tres o mas trabajadores, previo cumplimiento
de los requisitos que establece el articulo 241, con el exclusi-
vo propbsito de mejorar o defender frente a su patrcmo|
los intereses econbmicos que sean propios de ellos vy comunes
a dicho grupo".

A nuestro criterio, la huelga es un Derecho, constitutivo
de un acto juridico de carlcter colectivo -de grupo o en

(153) Russamano Mozart, Victor. El Derecho lLaboral en Ibervamérica.
Horrenaje al Doctor Guillermo Cabanellas, Pag. 721

. (154) pe Buen Lozano, Néstor, Derecho del Trabajo. Tomo II, Pag. 843,

“ {155} [D[.Ez larrave, Mario. EL Derecho de Huelga en Centroamerica,

la, Ed. Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales, Universidad

de san Carlos de Guatemala, Coleccion Pueblo y Universidad. 1979,
vol. I, Pag. 7.
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masa- consistente en la paralizacién tempora! de las labores
inherentes a una empresa o centro de trabajo, acordada,
mantenida y ejecutada por el movimiento obrero, sindicaliza-
do o no; en forma pacifica y luego de satisfacer los presu-
puestos legales, con el objeto de ejercer presion o fuerza
-medio de lucha- sobre su respective empleador, para obligar-
lo a acceder a sus pretensiones reinvindicativas de naturaleza
econbmico-social, o lo que es lo mismo de modificacién
" de las condiciones de trabajo.

5.2 Naturaleza Juridica de 1a Huelga.
a. Huelga como Acto Antijuridico:

Esta tesis sostiene que la huelga es similar a ta guerra,
se trata de un acto viclento delictivo. Su tolerancia, atenta
contra el prestigio del estado y contra la paz publica. EI
elemento fundamental al igual- que en la guerra es LA FUER-
ZA. Al acudir a la huelga, se acude a las medidas de fuerza.
La huelga y la guerra, tienen el mismo valor. Uno de los
partidarios de esta tesis es Carnelutti, que indica "La acepta-
ciébn del derecho de huelga implica la tolerancia del derecho
de guerra dentro del respectivo estado y por consiguiente,
la imperfeccién de su organizacién juridica. En consecuencia,
aparece en el ordenamiento juridico una laguna que correspon-
de a una renuncia del estado a cumplir su tarea de compone-
dor de conflictos y de instancia de la Paz" (156).

Se sostiene ademas que cuando los trabajadores acuden
a la huelga, estdn negando e! derecho, es decir, ejercen
actos contrarios al orden juridico. Al igual que la guerra
la hueiga perjudica a los protagonlstas. Esta teoria en suma,
es opuesta a la huelga,

Nosotros estimamos que tal tesis, no se justifica, La
hueiga es un medio de presidn pero pacifico, no se basa
en la fuerza, no debe por tanto- equipararse a la guerra.

{156) Gyerrero Figueroca, Guillermo, Derecho Colectivo del rabajo.
Pag 148.
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En cuanto al perjuicio a las partes, consideramos que n:o
existe, por el contrario, importa beneficios para ambas parr
tes; a los trabajadores, porque por su conducto se obtienle
un mejoramiento de las condiciones de trabajo; y al patrono,
porque los laborantes al ampliarse sus prestaciones, suelen
mejorar su rendimiento, aumentando la productividad; aparte

de eso, al finalizar 1a huelga impera !a Paz dentro de la

empresa.

Para diferenciar a la huelga de las medidas de fuerza,
diremos que ésta -huelga- consiste en la paralizacién tempoi—
ral -pacifica- del trabajo, en cambio las medidas de fuerzal,
se traducen en actos de sabotaje -como destruccién de maquit
naria- 0 en el trabajo a desgano -disminucidén de la produc-
cidn-. Naturaimente que en algunas ocasiones la huelga puede
degenerar en abusos © excesos debido a alguna provocacibﬁ
extrafa o el ambiente incite a la comisién de actos ajenoé
a la misma, pero éstos, suelen ser aislados y excepcionaleé
y por lo tanto, no pueden servir de base para estableces
una calificacién sobre 1la naturaleza de fa huelga, pues parai

ello debe acudirse a los rasgos esenciales que la caracterizan.l

Por lo anteriormente considerado, no comulgamos con
tal doctrina, por estimarla extrema y contrapuesta al Dere-
cho de Huelga. Lo estimamos asf, porque ninguna conducta
puede adoptar tal categoria si se enmarca o encuadra en
el ordenamiento juridico el cual en la mayoria de nacionesf
reconoce el DERECHQ DE HUELGA, adn cuando en alguna
época, tal calificativo pudo haber tenido alguna validez. !

b. Huelga, Hecho o Acto Juridico:

Tradicionalmente, se ha concebido el Hecho Juridico,
como aquellas manifestaciones humanas, que producen conse-
cuencias juridicas, que no son las buscadas © perseguidas
por el provocante del hecho, contrariamente los actos juridi-
cos, son aquellas manifestaciones de 1a voluntad humana,!
que llevan implicita la intencién de producir determinadas
consecuencias juridicas -crear, modificar o extinguir dere-;
chos-. Es decir, que el Hecho Juridico, produce consecuencias
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opuestas a las persequidas, mientras que en el acto juridico,
las consecuencias son congruentes con la voluntad o inten-
cibn.

Basados en la distincidn entre Hecho y Acto Juridico,
algunos autores han tratado de establecer la naturaleza de
la huelga, es decir, encontrandole ubicuidad como hecho
o como acto juridico.

En relacién a esta materia, consideramos que la Huelga
en épocas anteriores -época de la tolerancia- era un auténti-
co Hecho Juridico. En virtud de que fa suspensién de las
labores, producfa consecuencias contrarias a los intereses
de los trabajadores, es decir, no eran esas consecuencias
las que se proponian alcanzar. Esto, porque el patrén no
tenia siquiera la obligacidén de atender las demandas laborales
y gozaba del derecho de dar por concluidos los contratos
de los laborantes que holgaran, también podia en su caso,
acudir al uso de la fuerza publica, la huelga era un acto
antijuridico. Pero actualmente, siempre y cuando se cumpla
con los presupuestos legales, la huelga produce las consecuen-
cias buscadas por los laborantes: ejercer presién sobre el
empleador para que acceda a sus pretensiones reinvindicati-
vas, de tal manera la huelga se convirtid en un acto juridico.

No estamos de acuerdo con la corriente que afirma
que la Huelga, cumple sus finalidades directas, con sélo
la suspensién de labores, y que por consiguiente no origina
la Convencién Colectiva, La huelga cumple sus objetivos
con la sola suspensién de labores y la misma serd valida
si se fundamenta en la ley y cumple los requisitos en ella
establecidos, opinan estos autores, agregando que la huelga,
no crea, modifica, ni extingue derechos u obligaciones. Para
nosotros ese es sblo el hecho fisico -la cuestién de hecho-
que conlieva la huelga, pero no la pretensién de los laboran-
tes; su intencién es obligar al empleador a la celebracidn
de la Convencidn Colectiva, ampliando sus derechos o even-
tualmente exigir el cumplimiento de la normatividad vigente,
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De tal manera, que como cualquier acto juridico, la Huelga
produce las consecuencias deseadas. De otra forma, la huelga
no tendria razén de ser, no podemos concebir una huelga
que se limita simplemente a la suspensién de labores, sin
la blsqueda de consecuencias posteriores, sin fines reivindicas
tivos. Aunque esos fines se cristalicen con posterioridad;
para nosotros son producto de la presién que en sf implica
la huelga, y en tal virtud provocan la creacidn, modnfncacuén,'
de derechos para los trabajadores. Por consiguiente, la huelga
es en esencia un medio de lucha, que afecta a todos los
laborantes exigiendo por tanto su solidaridad. |

Por lo anterior, para nosotros la huelga es un acto
juridico, en consecuencia compartimos la opiniébn de Mario
de la Cueva que refiere "En la era de la tolerancia la huelga
era un hecho juridico" y agrega que luego "devino en acto
juridico™ (157). -

¢. La Huelga es un Derecho.

Esta doctrina, considera a la Huelga como un Derecho.’
Partidarios de 1a misma son los autores De Ferrari y Krotos-
chin. Para nosotros, la hueiga es un derecho de la clase
trabajadora; porque en contraposicién con épocas anteriores
en que la huelga era considerada ilegal y como conducta:
delictiva, actualmente los ordenamientos juridico-laborales,
consagran la huelga, es decir, un movimiento de huelga,
encuentra ubicuidad legal o lo que es lo mismo se enmarca
en la ley; consecuentemente por no significar oposicién a’
la ley, sino por el contrario es permitida por ella, no puede
constituir més que un Derecho. O sea, que los laborantes
gozan del derecho a suspender su obligacidn fundamental,
como -lo es la prestacién del servicio y mantener tal paraliza- '
cibn ‘mientras el patrono no satisfaga sus pretensiones, las
‘que una vez satisfechas, los trabajadores deben continuar
cumpliendo el respectivo contrato en {o ‘que les concierne. |

(157) De la Cueva, Mario, Op. Cit. Tomo II, Pig, 592
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Tal derecho en base a la Justicia Social, debe reconocerse,
pues constituye el dnico medio pacifico eficaz a que los
trabajadores pueden acudir para lograr sus reivindicaciones.
Claro, que la suspensién de labores puesta en vigencia por
los empleados, debe ajustarse a los moldes establecidos en
la ley; es decir, los trabajadores deben dar cumplimiento
a los presupuestos legales necesarios para la legalidad del
movimiento para que no se traduzca en arbitrariedad y abu-
SOS.

Hay que considerar, que como cualiquier otro derecho,
la huelga tiene limitaciones, es decir, no es un Derecho
Absoluto. Debe reglamentarse su ejercicio, a diferencia de
la huelga del pasado que simplemente era intolerada y por
lo mismo prohibida y reprimida, Actualmente el derecho
de huelga en nuestra legislacién se encuentra elevado a
la categoria de DERECHO CONST{TUCIONAL, de tal manera
que el mismo no puede negarse, tal negaci6n, devendria
en inconstitucional, No obstante su ejercicio se regula en
leyes ordinarias, la constitucién sélo se ocupa de su reconoci-
miento, en efecto, el articulo 104 constitucicnal estipula:
"Se reconoce el derecho de Huelga y paro ejercido de confor-
midad con la ley, después de agotados todos los procedimien-
tos de conciliacion. Estos derechos podran ejercerse Gnica-
mente por razones de orden econdmico-social. Las leyes
estableceran los casos y situaciones en que serdn permitidos
la huelga y el paro". '

El Derecho de huelga tiene el caracter de IRRENUN-
CIABLE de conformidad con el articulo 256 del cédigo de
trabajo.

d.  Huelga, Derecho Individual o Derecho Cofectivo.

La tesis que considera a la Huelga como un Derecho
Individual, en primer -lugar estima que la huelga es en efecto
un derecho; y en segundo lugar, sostiene que todo laborante
cuenta “con el derecho al trabajo, y que el mismo no se
impone como obligacidén, en consecuencia todo hombre goza
del derecho de abstenerse de algo que no le obliga.” No pue-
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den superarse las obligaciones de los empleados de prestar
servicio, sin su propio consentimiento, de tal manera que
la obligacién de trabajar derivada de! contrato no puede
ser objeto de ejecucién forzosa. La huelga es un Derechoi
que pertenece en forma individual a cada laborante.

Esta posicién, segdn nuestro parecer tiene validez par-
cial, debido a Qque necesariamente debe respetarse la libertadi
y los derechos de los empleados individualmente considerados,
es su voluntad la que debe inducirlos a apoyar o no el movi-
miento; por consiguiente los trabajadores pueden emitir voto:
aprobando o desaprobando el ejercicio del derecho de huelga
al momento de verificarse el RECUENTO. Naturalmente

propiamente dicha, sino a requisitos previos a la declaratoria,
previos a su ejercicio. Semejante posicién a la nuestra, asu-
me De la Cueva al indicar "E! derecho de huelga es, origina-
riamente un derecho de cada trabajador" y agrega "si afirma-
mos que el derecho de huelga es originariamente un derecho
de cada trabajador, es porque ante todo, la libertad es un:
elemento integrante de la persona humana y s6lo de elia,
y porque, en el caso concreto, consiste en la facultad de
intervenir en la formacién vy actividad de una coalicién y
emitir un voto aprobatoric o negativo para el ejercicio del,
Derecho" (158).

La segunda posicién -la huelga, derecho colectivo- tiene -
amplia aceptacién entre los tratantes de la Naturaleza Jurfdi- |
ca de la huelga, entre los cuales podemos mencionar: Néstor
De Buén, Manuel Alonso Garcfia, Unsain, Guerrero Figueroa,
De la Cueva, y Francisco de Ferrari. ' !

De la Cueva al respecto, expone "EI derecho de huelga
es también y quiz& principalmente, un derecho colectivo, |
cpnsustente en que los grupos obreros, a través de su ejerci-
cio, tienen el deber de promover el mejoramiento constante |

{158) De la Cueva, Mario. Op. Cit. Tomo II, Pag. 595,
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de las condicicnes de vida de quienes ya son trabajadores
y de todos los gue en el futuro alcancen esa categoria" (159).
Por su parte de Ferrari, indica "La huelga es en efecto,
un fenbmeno colectivo, tipico de una sociedad en que lo
construido en el orden normativo, no siempre se ajusta ¥y
estd coordinado intimamente con el orden los hechos esencial-
mente mudable este Gltimo y, por consiguiente, dificil de
adaptarse a un sistema preestablecido de ideas e imperativos
lo que explica estas explosiones esporéddicas o periddicas,
que ponen de manifiesto la existencia de un conflicto perma-
nente entre la realidad y la ficci6n juridica. Si la huelga
es una accién masiva parece mas [bgico, en consecuencia,
que engendre un derecho colectivo, Por esto mismo puede
admitirse que la hueiga sea considerada un derecho gremial
mas que un derecho individual" (160).

Nosotros comulgamos con esta tesis; ya que la huelga
necesita del concierto de voluntades, no puede haber hueiga
sin que concurra la voluntad de determinado ndmero de
trabajadores, requiere la huelga simultaneidad en la suspen-
sibn de labores, de tal manera que estamos ante un derecho
perteneciente al grupo, ya sea un sindicato o una coalicién,
es un acto mastvo, de la colectividad. Concluyendo diremos
que la huelga, en principio, constituye un Derecho Individual,
es decir, de cada trabajador porque los laborantes gozan
de fa libertad de sumarse o no al movimiento, por medio
de su voto al momento de verificarse el requisito de las
mayorias; pero al mismo tiempo y bé&sicamente constituye
un derecho de grupo, en virtud de que la suspensién de las
labores requiere el apoyo de cierto naGmero de trabajadores
de la respectiva empresa o centro de trabajo, para poder
lograr la consecucién de sus fines; la huelga sblo se posibilita
ejerciendo la paralizacién de labores, simultdneamente un
nimero considerable de trabajadores.

(159) Tbidem, Pig. 595 y 596
(160) De Ferrari, Francisco. Op. Cit. Vol. 4, Pag. 259.




202

e. La Huelga como abstencién del trabajo:

"Esta tesis niega la calidad del derecho de huelgal
Se fundamenta en el siguiente razonamiento juridico: ES$
cierto que el trabajador tiene libertad de trabajar o de no
trabajar con determinado patrono antes de celebrarse ek
contrato, pero una vez realizado éste, el trabajador adquiere
la obligacién de trabajar y cumplir con las demés cléusulas
estipuladas. Realizado el contrato el trabajador carece de
ta libertad de no trabajar, por cuanto voluntariamente asi
lo aceptd. Si no tiene esa libertad y de hecho no trabaja}
incurre en una causa justa de despido por parte del patrono!
indica Guerrero Figueroa (161). '

Negamos esta corriente, pues los laborantes gozan del
la facultad de paralizar temporalmente las labores, aunque
desde luego deben sujetarse a los procedimientos establecidos
en la ley, con el objeto de ejercer presidén sobre el emplea-
dor, de tal! manera que no es causal de terminacion, sino1
que por el contrario, de Suspensién de los Contratos de
Trabajo, de conformidad con los artfculos 70 inciso a) vy

240 de nuestro cddigo de trabajo.

f. La Huelga como Derecho del Mas fuerte. '

Esta corriente afirma que {a huelga siempre es conse-]
cuencia de la fuerza; es un juego en que el mas resistente!
y tenga a su alcance los medios méas efectivos ser& el triun-
fante; se produce entonces una especie de combate y confu-
sibn entre obreros y patronos, ante lo cual el estado se
mantiene pasivg, sin tener intervencidn alguna; interviene
s6lo en caso de violacibn de las reglas del juego, valga decir
cuando el combate no es limpio. Por consiguiente, el vence-
dor -mas fuerte- impondrd su voluntad -normas- al mésj
débil. La fue\rza determina !a creacién del Derecho.

(161) Guerrero Figuerca, Guillermo. Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 150, '
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Esta teoria se derrumba sola. Al ejercer el derecho
de huelga los trabajadores no acuden a la fuerza; se trata
de una abstencidn de labores mantenida en forma pacifica,
en consecuencia no entran en combate 0 pelea con el emplea-
dor, se persigue detener la producci6n para presionario a
acceder a sus pretensiones, aunque si aceptamos que las
leyes son producto de la voluntad de la clase dominante,
pero debe tenerse claro que se trata de una dominacién
econbmica y no fisica como plantea la tesis en estudio.

g. Huelga como Medio de Defensa.

Se sostiene que la huelga es el medio por el cual los
trabajadores exigen el respeto de sus derechos; el estado
al regular la huelga la ubica como derecho, por consiguiente
el mismo se manifiesta como medio de defensa ante las
violaciones a los cuerpos rigentes de la relacién -lLeyes,
convenciones, etc.- por los empleadores; al lesionarse el
derecho, causando dafo a sus titulares, estos deben defender-
se, pudiendo incluso hacer uso de la fuerza, que en estas
condiciones se torna justa y legitima.

Por nuestra parte y en base a nuestra legislacion, le
damos validez parcial a esta corriente doctrinaria, toda
vez que la huelga eventualmente puede perseguir la defensa
de los derechos atacados o violados; derechos contenidos
en los distintos cuerpos reguladores de la relacion laboral,
dando lugar a un conflicto colectivo de carécter juridico,
desde luego, no compartimos lo referente al uso de {a fuer-
za. Pero principalmente la huelga persigue el mejoramiento
de tales derechos -conflicto colectivo de carécter econémico
social-. En conclusién, para nosotros esta teoria se refiere
dnicamente a un aspecto de la huelga, por lo que la estima-
mos incompleta.

5.3 Esencia y Finalidades de la Huelga.

En esencia, el derecho de huélga es un instrumento
de la lucha de clases. Consiste en la paralizacién de la
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prestacién del servicio, obligacién fundamental de los trabaja-
dores, no persiguen los empleados extinguir sus relaciones
de trabajo, sino (nicamente dejarfas en suspenso, suspender
fos contratos; por ello se afirma que la huelga produce simila-
res efectos a los de cualesquiera otras causas de suspensidn
del contrato de trabajo. Los trabajadores, al recurrir a la
parada, tienen la intencién de reintegrarse a sus empleos,
pero en otras condiciones de trabajo.

En relacién a las finalidades de la Huelga, éstas se
vinculan fintimamente con los fines del sindicalismo; sobre
esta materia el Licenciado Lépez Larrave apunta: "suele
distinguirse entre fines inmediatos y fines mediatos. Son
fines inmediatos de la huelga, aquellos que persiguen cual-
quier tipo de reivindicaciones colectivas, generalmente de
car&cter econdémico y social y excepcionalmente de carécter
jurfidico. En este orden de ideas constituirian fines inmedia-
tos de una huelga, por ejemplo la mejora de salarios, la
reduccibn de la jornada, la aceptacién de 6rganocs y mecanis-
mos en la empresa con participacion de los trabajadores,
la destitucién de autoridades empresariales arbitrarias en
su trato a los trabajadores, el cumplimiento de convenciones
.0 pactos colectivos violados por el patrono, o de arreglos
o sentencias colectivas, también violadas por el empleador,
etc. etc." y agrega "Se entiende por fines mediatos, aquellos
objetivos que trascienden del campo meramente reivindicati-
vo, economicista y laboral. Los alcances de estos fines media-
tos se extienden desde la mera obtencién de un justo equili-
brio entre el capital y el trabajo -pero siempre respetando
el sistema- hasta ver en 1a huelga -principalmente en ila
huelga general- un medio de acceso al poder por parte de
los trabajadores, en la lucha clasista" {162). '

Ei fin inmediato de la huelga alude entonces, a la pre-
si6bn ejercida sobre el patrono, para obligarlo a que -acceda
a sus reivindicaciones, mediante la creacién de justas condi-
ciones de trabajo, es decir, a la creacién de un ofden justd

(162) Lopez Larrave, Mario. Op. Cit. Pag. 10

£
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en la empresa tratando de obtener el equilibrio entre los
factores de la produccién. De tal manera, que la huelga
es un medio efectivo contra la desigualdad econdmica, persi-
gue su compensacién. EI fin inmediato es fin econdmico-
social, especfficamente finalidad laboral, profesional. La
Finalidad mediata de la huelga, consiste en la creacién de
conciencia de clase en los trabajadores, impelerios a la lucha
permanente para lograr la transformacién del sistema capita-
lista, es decir, persigue la modificacién del sistema. Esta
segunda finalidad por consiguiente se refiere a la ilamada
Huelga Politica. Cuyas pretensiones son el acceso al poder,
se pretende la creacidn de un estado con justicia social.

En el campo legal, para desentranar las finalidades
de la huelga, debe considerarse lo regulado en los siguientes
articulos: 104 de la Constitucibn de la Repdblica, que estipu-
la: "Se reconoce el derecho de huelga y paro ejercido de
conformidad con la ley, después de agotados todos los proce-
dimientos de conciliacién. Estos derechos podrén ejercerse
dnicamente por razones de orden econdémico-social. Las leyes
establecerdn los casos y situaciones en que serén permitidos
la huelga y el paro"™; 239 del cbdigo de trabajo, que estatuye:
"Huelga legal es la suspensidén y abandono temporal del traba-
jo en una empresa acordados, ejecutados y mantenidos pacifi-
camente por un grupo de tres o mas trabajadores, previo
cumplimiento de los requisitos que establece el articulo
241, con el exclusivo propdsito de mejorar o defender frente
a su patrono los intereses econ6micos que sean propios y
comunes a dicho grupo"; 386 segundo péarrafo del cbédigo
de trabajo, que prescribe: "Queda a salvo el derecho de
la parte que ha respetado el convenio para declararse en
huelga o en paro, segin corresponda, sin acudir nuevamente
a la conciliacién, siempre que lo haga por las mismas causas
que dieron origen a inconformidad. Dicha parte . también
puede optar por. pedir a los Tribunales de Trabajo y..Previ-
sién Social' la .ejecucidén del acuerdo a costa de quien ha
incumplido ¢ el pago de los dafios y perjuicios que prudencial-
mente éstos determinen'; y 242 del cbdigo de trabajo primer
parrafo que norma: "Es justa la huelga cuando los hechos
que la motivan son imputables al patrono, por incumplimiento
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de los contratos individuales o colectivos de trabajo o del
pacto colectivo de condiciones de trabajo o por la negatlva}
injustificada a celebrar este Gitimo u otorgar las mejoras
econdmicas que los trabajadores pidan y que el patrono esté'
en posibilidades de conceder. Es injusta la huelga cuando
no concurre ninguno de estos motivos™. ‘

\

Deducimos de las transcripciones precedenies que la
huelga tiene las siguientes finalidades:

a. Conflictos de caricter econdémico social o de intereses
(Artfculo 104 de la Constitucién y 239 del Codigo de
Trabajo). |

b. Conflictos de caricter juridico (Articulos 386 y 242
del Cbdigo de Trabajo). Al respecto, el insigne maestro
de nuestra Carolingia, Mario LOpez Larrave, expone:
"Sin embargo los tribunales de trabajo guatemaltecosI
han interpretado restrictivamente los fines licitos de
la huelga, y con la (nica salvedad del caso de negativa
injustificada para celebrar pactos colectivos, los demas
casos contemplados en los articulos 242 y 386 .. los

han calificado como de naturaleza meramente juridical

y susceptibles de discutirse por la via de un juicio

ordinario y de sanciones en un juicio punitivo, pero:

no a través de conflictos colectivos, restandole toda
la oportunidad de presionar su cumplimiento y propician-

do el incumplimiento de pactos, convenios y sentencias
colectivas" y agrega "De esta suerte nos encontramos

con que Guatemala es la Gnica en Centroamérica -y.

en casi toda América y el mundo- en que su legislacién

¥y sus tribunales no permiten que los trabajadores se
.vayan a Ja huelga por incumplimiento de contratos
o pactos colectivos que constituyen motivos clésicos

de procedencia de huelga legal" (163). Por nuestra parte

consideramos que tal posicidn tribunalicia no tiene funda-
mento, pues es notorio que se afecta a una coiectividad

de labocantes, lo cual evidencia su caricter de conflicto:

colectivo,. En relacién a su naturaleza, estimamos que

(163) Ibfdem. Pag. 12
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en cuanto a su desenlace si podria ser meramente
juridica, pues se obtiene interpretando y aplicando
la normatividad preexistente, sin embargo, sus causas
son de mero caracter econdémico-social, pues se debe
al incumplimiento de las normas que contienen las
reivindicaciones logradas por los laborantes.

c. Se excluyen las huelgas de Solidaridad, ya que éstas
no persiguen la defensa o la mejora de intereses ante
el opropio patrono. También se excluyen las huelgas
con fines particulares, éstos deben ser comunes al
grupo.

Como puede observarse, la legisiacidn nacional restringe
los casos de hueiga legal. La regulacién de la huelga por
tanto, no ubica dentro de las finalidades de la huelga, los
ilamados fines mediatos, por el contrario, la huelga en tal
caso es ilegal.

5.4 Huelga de los Servidores Pdblicos.

Debemos previamente referir el concepto legal de Servi-
dor Piblico, el mismo lo contiene el articulo 4 de la ley
de servicio civil que regula: "Para los efectos de esta ley,
se considera servidor piblico, la persona individual que ocupe
un puesto en la Administracién Pdblica en virtud de nombra-
miento, contrato o cualquier otro vinculo legalmente estable-
- cido, mediante el cual queda obligada a prestarie sus servi-
cios 0o a ejecutarie una obra personalmente a cambio de
un salario bajo la dependencia continuada y direccion inmedia-
ta de la propia Administracién Pdadblica™. En consecuencia,
el patrén o empleador serd la Administracién Pdblica -Esta-
do-.

Debemos distinguir los propbsitos del patrén-Estado
y los del patrén particular. E! patrdén-Estado, no persigue
la obtencién de lucro, sus actos los dirige a.la satisfaccién
de necesidades de la colectividad, por el contrario el pa-
trén-particular, persigue obtener el méaximo de utilidades,
naturalmente en resguardo de sus propios intereses sin impor-
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tarle las necesidades colectivas, de tal manera que en este

orden de ideas, el patrén-Estado no se -aparta en grado sumo
de las ideas de justicia social, al menos tedricamente.

Se ha tratadoc de justificar fa prohibicién de la huelga
de los trabajadores del estado, precisamente porque las activi-
dades que quedarian en suspenso serfan provocantes de des-
concierto en la sociedad con el consecuente dano social
general; sin embargo, estimamos que ta! justificacidn np
tiene suficiencia en virtud de que basados en fal argumento,
los organismos del estado pueden negarse al otorgamiento
de mejoras econdmico-sociales y en el evento de que se
paralicen los servicios, poder dar por terminados los contra-
tos de trabajo so-pretexto de defender a la colectividad
administrada, no obstante !as abruptas transformaciones en
la realidad econdmica y social lo cual consideramos inhumas
no; en tal sentido nos manifestamos afirmativos en cuanto
a la permisi6n de la Hueiga de los trabajadores del Estado.

En materia legislativa, es hasta la actual constitucién
que se posibilita el ejercicio de una huelga de los servidores
publicos, el articulo 116 de la Constitucidon en su segundg
parrafo precepta: "Se reconoce el derecho de Huelga de
los trabajadores del Estado y sus entidades descentralizadas
o auténomas. Este derecho dnicamente podrd ejercitarse
en la forma que preceptle la ley de la materia y en ningﬂﬁ
caso deberi afectar la atenci6én de los servicios pt’Jb[icosI
esenciales". En consecuencia el precepto constitucional trans-
crito, deroga, la parte final del articulo 63 de la Ley de
Servicio Civil que estipula "Queda prohibida la huelga de
los servidores pablicos”. La ley a que se refiere el precepto
constitucional transcrito es el Decreto No. 71-86 del Congre-
so de la Republica: Ley de Sindicalizacién y Regulacién
de la Huelga de los Trabajadores del Estado. I

No obstante fa permisién legal, estimamos demasiado
restringido -posiblemente negado- el campo de actuacién
en materia de huelga por los trabajadores del Estado. Toda
vez que la parte final de la norma constitucional que hemos
referido, estipula que la huelga en ningin caso debers afec-:

|
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tar la atencién de servicios pablicos esenciales; el problema
se presenta porque no se hace la enumeracidn de que servi-
cios se consideran como esenciales -nosotros estimamos que
todos tienen tal carActer- en consecuencia bastarfa que en
un caso concreto el o los servicios afectados por la huelga
sean calificados de esenciales para provocar el aborto del
movimiento, la mayoria de las veces justo.

Otra restriccidn, se encuentra contenida en el articulo
4 inciso b) del Decreto 71-86 del Congreso de la Repdblica,
que norma: "Los trabajadores podr&n acudir a la via de huel-
ga Onicamente por reivindicaciones de caricter econdémico-
social, después de agotada la Via directa y de cumplir los
requisitos que la ley establece™; se deduce que se exciuye
la huelga en conflictos de carécter juridico.

5.5 Clasificacién de las Huelgas.
a. Huelga Total y Huelga Parcial.

La huelga total, como su nombre o indica, paraliza
totalmente las actividaes laborales referentes segin el caso
a todas las profesiones, a una en particular o bien suspende
todos los contratos de trabajo existentes en la respectiva
empresa, de tal manera, se logra el apoyo simultidneo de
todos los laborantes. La hueiga parcial por el contrario,
no alcanza la detencién total de las labores, sino sélo algu-
nas en fas profesiones, profesién o empresa que afecte.

b, Huelga de Brazos Calidos.

También llamada huelga con "ocupacién de la Fabrica".
Es aquella por virtud de la cual, los empleados, se abstienen
de sus obligaciones fundamentales -prestacién dei servicio-
y ademads, se mantienen u ocupan los lugares en que habi-
tuaimente laboran. Naturalmente este tipo de huelga alcanza
su méxima expresién cuando los empleados mantienen ocupa-.
dos los puestos de trabajo fuera del tiempo y horarios de
trabajo, fundamentalmente se pretende impedir su reemplazo
por nuevos trabajadores.
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c. Huelga Polftica o Sin Finalidad Profesional.

Guerrero Figueroa, la define asf: "Las huelgas politicas
tienen como fundamento ejercer presién para conseguir deter-
minado objetivo de los 6rganos del Estado, La presién puede
estar dirigida contra los patronos, pero en realidad lo que
pretende es influir sobre los poderes pidblicos. Es huelga
politica la que persigue una cuestién politica o la que tiende
a imponer su voluntad al Estado en cuanto a autoridad,
aunque la finalidad tenga que ver con una situacién laboral.
Asf, por ejemplo, declarar la suspensidn colectiva de labores,
con el objeto de presionar al Congresc para que expida una
ley que reconozca determinada prestaci6n" (164}

Las huelgas politicas se ubican entre las llamadas finali-
dades mediatas de la huelga; con estas préacticas los laboran-
tes pretenden ejercer influencia en los poderes pablicos.
Se trata entonces, de objetivos extralaborales, se persiguen
reformas de tipo politico. Por esta razdn, y ademés por
no dirigirse contra un patrono, algunos autores como Krotos-
chin, opinan que tales actos no son verdaderas huelgas. Estas
huelgas no se permiten en nuestro ordenamiento juridico,
ya que se limitan a conflictos de carécter econdmico-social
y excepcionalmente a conflictos de carécter juridico.

d. Huelga por Sclidaridad

De la Cueva, da e! siguiente concepto: "La huelga por
solidaridad es la suspensidn del trabajo, realizada por los
trabajadores de una empresa, los cuales sin tener conflicto
alguno con su patrono, desean testimoniar su simpatia o
solidaridad a los trabajadores de otra empresa que si estén
en conflicto con su patrono y presionar a éste para que
resuelva favorablemente las peticiones de los huelguistas
principales" (165). -

1164) Guerrero Figuerca, Guillermo, Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 165 - : :
(165) De la Cueva, Maric. Op. Cit. Tomo II, Pag. 680,

L}
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lLa huelga por Solidaridad, tiene carécter accesorio,
depende de otra principal. La finalidad de la hueiga principal
es totalmente distinta a la de la huelga solidaria. Los traba-
jadores van a la huelga sin ejercer un interés propio, no
son parte dentro del conflicto suscitado, se busca colaborar
con los trabajadores en conflicto para aumentar la presién
y obtener una pronta solucidn, sin que ésta afecte o benefi-
cie a los huelguistas solidarios. Podemos afirmar que la
presién se dirige a la realizacibn de un interés ajeno, a
la manifestacion de simpatfa, E| carécter accesorio de esta
huelga, supone que al terminar la huelga principal automéatica-
mente se extingue la huelga por solidaridad.

La Huelga por Solidaridad se encuentra prohibida en
nuestra legislacién, tanto para los trabajadores del sector
privade como para los servidores plblicos. En cuanto a los
trabajadores de! sector privado la prohibiciébn se deduce
del articulo 239 del cédige de trabajo, que en el primer
parrafo parte conducente regula "...con el exclusivo propdsito
de mejorar o defender frente a su patrono los intereses
econbmicos que sean propios de ellos y comunes a dicho
grupo", es decir, debe tratarse de intereses propios, 0O sea,
pertenecientes a los laborantes en conflicto; en tal virtud
si se trata de intereses ajenos la huelga deviene en ilegal.
Por su parte la Ley de Sindicalizacién y regulacién de la
huelga para los trabajadores del Estado, expresamente contie-
ne la prohibicién al preceptuar en el artfculo 4 inciso d)
"Quedan terminantemente prohibidas las huelgas motivadas
por solidaridad intersindical o por intereses ajenos a reivindi-

7

caciones econdmico-sociales ...".
e} Huelga Simbélica.

Al respecto, Guerrero Figueroa, sefala: "Es aquella
de corta duracién, simples manifestaciones de los trabajado-
res a los patronos de que estdn resueltos a decretar la huel-
ga real en caso de no acceder a las peticiones presentadas.
Hay un cese de actividades dentro de la empgresa" {166). -

(166} Guerrero Figuerca, Guillermo., Derecho Colective del Trabajo,

Pag. 184 y 165.
e
Enmu-l-n
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f. Huelga Legal y Huelga legal.

Basindonos en nuestra legistacién, la huelga serd legal,
cuando previamente al estallido se han cumplido todos los
requisitos necesarios para el efecto, es decir, que los trabaja-
dores se ajustan a los presupuestos legales para proceder
a la paralizacién de las labores. Los requisitos de la huelga
legal se determinan en los articulos 239 y 241 del cddigo .
de trabajo, estos requisitos deben cumplirse en su totalidad
para que la huelga se configure como causal de suspensmn 4
de las relaciones de trabajo de conformidad con el articulo .
240 del mismo cuerpo legal que indica "La huelga legal
suspende los contratos de trabajo vigentes en las empresas
en que se declare, por todo el tiempo que ella dure'. |

La huelga serd ilegal, cuando los laborantes ejercen
la paralizacion ge labores, incumpliendo algunos de los requisi-
tos necesarios para la legalidad de la misma, También e€s
ilegal la huelga a que se refiere el articulo 188 que dice
"Es ilegal la huelga que declaren los trabajadores cuando
la embarcacién se encuentre navegando o fondeada fuera
del puerto" se refiere, al trabajo en el mar y en las was
navegables,

g. Huelga Justa y Huelga Injusta.

I

De conformidad con nuestra legislacién, "Es justa la
hueiga cuando los. hechos que la motivan son imputables
al patrono, por incumplimiento de los contratos mdunduales
o colectivos de trabajo o del pacto colectivo de condlcuones
de trabajo o por la negativa injustificada a celebrar este -
Gitimo u otorgar las mejoras econdmicas que los trabajadores .
pidan y que el patrono esté en posibilidades de conceder"
y "Es injusta la huelga cwando no concurre ninguno de estos
motivos" (articulo 242 primer péarrafo del cddigo de trabajo)

h.  Huelga de- Hecho o ilegitima. |

Se configura la huelga, de hecho o0 ilegitima, cuando
los trabajadores incumplen con hacer. el respectivo plantea-
miento del conflicto colectivo, y por lo tanto acuden a Ia|

L1 1 i TT)
Iaviee® 8393cifdi
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paralizacion de las labores sin previamente haber agotado
los presupuestos procesales necesarios para el efecto. Es
decir, que se ftrata de actos al margen de la ley. No se
han cumplido los tramites correspondientes previos a la
calificaciébn de la legalidad de la Huelga. En este caso por
tanto, la ilegalidad de la huelga serd declarada antes de
que se plantee el conflicto colectivo ante los 6rganos juris-
diccionales correspondientes; pero también, puede ocurrir,
que se cumpla con el planteamiento del conflicto y se ago-
ten los presupuestos procesales, pero al momento de hacer
la calificacion del movimiento el mismo se declare ilegal,
por no cumplirse el Illamado Requisito de las mayorias, conte-
nido en el inciso 3) del articulo 241 del Cbédigo de Trabajo,
es decir'...c) Constituir por lo menos las dos terceras partes
de las personas que ftrabajan en la respectiva empresa o
centro de produccién"; y no obstante, haberse declarado
ilegal la misma se efectuare, configurdndose el supuesto
contenido en el primer parrafo del artifculo 244 del Cédigo
de Trabajo.

5.6 Limitaciones al Derecho de Huelga

Estamos de acuerdo, que la huelga como cualquier
otro derecho, debe enmarcarse dentro del ordemamiento juridi-
co, el cual a su vez debe establecer limitaciones al mismo,
a manera de presupuestos previos al estallido, ya que no
es posible la existencia de un derecho absoluto, al margen
de la ley. Sin embargo, las limitaciones y requisitos previos
exigidos en la legistacién guatemalteca, tos estimamos dema-
siado exagerados y algunos no son simples limitaciones sino
devienen en verdaderas prohibiciones con lo cual se nota
la tendencia a evitar en lo posible la huelga.

Las restricciones al derecho de huelga se contienen
en los articulos 104 de la constitucién de la repulblica, 239
y 243 del cOdigo de trabajo.

[ 25 SEN T I AL S O
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Del contenido del articulo 104 de la constitucién y
239 del cOdigo de trabajo, se deduce, como ya lo referimos
con antelacién, que las huelgas se limitan a propbsitos de
orden econbmico-social, quedando excluidos los llamados
fines mediatos de la huelga. También se prohiben las huelgas
por solidaridad, pues en é&stas no se pretende mejorar o
defender intereses frente a su propio patrono.

El articulo 243 del cédigo de trabajo, contiene cuatro
supuestos: "No podré llegarse a la realizacién de una huelga:"

a) "Por los trabajadores campesinos en tiempo de cosechas,
salvo que se trate de cultivos cuyos frutos o cosechas
se recolecten durante todo el ahno o que ia falta de
recoleccidn de aquellas no deteriore los respectivos
productos"; en este caso, claramente se determina
el trato discriminatorio de que son objeto los trabajado-
res camgpesinos por nuestra legislacién, lo cual categbri-
camente no compartimos., Se nota la total injusticia
de la norma referida, toda vez que oprecisamente en
la época de cosecha, es cuando los campesinos pueden
con mayor efectividad ejercer presién.

b) "Por los trabajadores de las empresas de transporte,
mientras se encuentren en viaje y no hayan terminado
éste'

c) "Por los trabajadores de clinicas y hospitales, higiene

y aseo publicos; los que proporcionen energia motriz,
alumbrado y agua para servicio de las poblaciones,
mientras no proporcionaren el personal necesario para
evitar que se suspendan tales servicios, sin causar dafio
grave e inmediato a l!a salud y economia plblicas";
no se veda totalmente el Derecho de huelga a los
trabajadores citados, pues los mismos pueden ir a la

. huelga si proporcionan el personal necesario para que
no se interrumpa la prestacién del servicio, de tal
manera la limitacién es relativa; no obstante, reaimente
es una prohibicién por fa imposibilidad de . proporcionar
el personal suficiente para el reemplazo. '
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"Por los trabajadores de las empresas O SsServicios que
el Organismo Ejecutivo declare asi en todo el territorio
de la replblica o en parte de & cuando a su juicio
estime que l{a suspensién de labores afecta en forma
grave a la economfa nacional, o en el caso que se
ponga en vigor la Ley de Orden Piblico y dnicamente
durante la vigencia de ésta y en la zona o zonas afec-
tadas por dicha ley"; en este inciso se contienen dos
atentados contra el derecho de huelga, son verdaderas
prohibiciones.

El primero, porque se deja al libre arbitrio del Organis-
mo Ejecutivo la determinacién de las labores cuya
paralizaci6én afecta en forma grave la economia nacio-
nal, para negar el derecho de huelga, 1o cual resulta
por demas peligroso, pues el mismo puede verse politiza-
do y consecuentemente puede favorecer a la clase
dominante, pues sélo bastaria que el organismo ejecufi-
vo califique de perjudicial a la economfa nacional,
la suspensién de labores para que los laborantes no
puedan ir a la huelga.

En el segundo caso, es decir, cuando se ponga en wvigor
la Ley de Orden Piblico, compartimos el criterio del
Licenciado L.b6pez Larrave, al indicar "En cuanto a
la prohibicién durante la vigencia de {a Ley de Orden
Piblico, si bien es cierto que la restricciéon de garan-
tfas es un caso usual de limitaciébn al derecho de huel-
ga, también lo es que en nuestro pais se trata de una
limitacién unilatera! y discriminatoria, puesto que dnica-
mente restringe derechos colectivos y sindicales mien-
tras que los empleadores siguen gozando del pleno
ejercicio de todos los derechos. A esto debe afnadirse
que la limitacién resulta mAs peligrosa para un pafs
como Guatemala en donde el estado de excepcién por
restriccibn de garantfas puede convertirse en situacidn
normal: basta recordar que en 1970-71 durante el gobier-
no anterior -del Presidente Arana Qsorio- una restric-
cibn de garantfas durd -més de un afo, con la pa?.giliza-
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cién total de las actividades sindicales” (167).

Otra limitacidn que se posibilita en nuestra legisfacién
se contiene en el articulo 256 del cédigo de trabajo due
prescribe "El derecho de los patronos al paro y el de los
trabajadores a la huelga son irrenunciables, pero es vdlida
la cléusula en virtud de la cual se comprometen a no ejercer-
los temporalmente, mientras una de las partes no incumpla
los términos del pacto colectivo de condiciones de trabajo
que haya sido suscrito entre el patronc o patronos de que
se trate y ei sesenta por ciento de sus trabajadores. lgual-
mente, los Tribunales de Trabajo y Previsién Social pueden
suspender el ejercicio de estos derechos por un tiempo no
mayor de seis meses, siempre que al resoclver determinado
conflicto grave de carécter econdmico y social, lo consideren
indispensable para obtener mayor equilibrio en las relaciones
de patronos y trabajadores”.

Se deducen dos limitaciones; la primera llamada volunta-
ria, producto del acuerdo entre las partes, la cual como
sefiala la ley debe ser temporal.

La segunda limitacién, es impuesta por los Tribunales
de Trabajo y Previsidén Social, es una restriccién imperativa,
lo cual conlleva afectacién a los trabajadores, pues en el
evento del incumplimiento por parte del sector patronal,
les impediria exigir su cumplimiento mediante la hueiga.

|

En cuanto a los trabajadores del Estado operan las
mismas restricciones al derecho de Huelga, ésto se deduce
del articulo 4, incisos b) y d) del decreto 71-86 a los que
ya nos hemos referido; asl como también del inciso c) del
mismo articulo que dice "No podrd realizarse huelga algund,
cuando con ella se pretenda afectar los servicios esenciales
a que se refiere el articulo 243 del cédigo de trabajo, Decre-
tq 1441 de! Congreso de la Replblica y los demas que esta-

(167) Lopez Larrave, Mario. Op. Cit. Pag. 25
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blezca la ley, asf como los que disponga el Ejecutivo en
cumplimiento de la Ley de Orden Pidblico".

5.7 Procedimiento de Calificaciébn de las Huelgas.

El procedimiento de calificacibn de la huelga, tiene
como finalidad la declaratoria de legalidad o ilegalidad de
la misma. Por consiguiente, se persigue béasicamente determi-
nar el cumplimiento de los requisitos legales. Tal declaratoria
la emiten los &érganos jurisdiccionales y de la misma depende
el estallido o no de la Huelga.

Cuando los procedlmlentos de Conciliaciébn, no han
logrado el  avenimiento de las partes, es decir, han fracasado
y asimismo no se ha convenido ir al arbitraje -potestativo-
cualquiera de las partes puede pedir al respectivo juez de
trabajc y previsién social -el juez que conocfa del conflicto,
es decir, el presidente del tribunal de conciliacién- que se
pronuncie sobre la legalidad o ilegalidad del movimiento
en AUTO RAZONADO. La peticibn debe hacerse dentro
de las 24 horas siguientes de fracasada la conciliacidn.
Como ya lo hemos indicado este pronunciamiento tiene caréc-’
ter previo en cuanto al estallido de la huelga. Ante la solici-
tud el juez debe proceder a verificar si el movimiento se .
ajusta a los presupuestos .legales de caricter formal prescri-
tos en los articulos 239 y 241 del cbdigo de trabajo.
Tales presupuestos son: ’

a) El movimiento debe ajustarse estrictamente a lo dispues-
to en el primer parrafo del articulo 239, es decir,
ademés de la suspensién, se requiere el abandono tempo-
ral de las labores, esto debe verificarse en forma pacifi-
ca y deben -concurrir tres 0 mAs trabajadores. Este
requisito se vincula con la idea de la colectividad que
caracteriza a la huelga, por consiguiente ademéas se

- requiere” gue los intereses en juego sean comunes al
grupo, se excluyen los intereses particulares, una hueiga
en tal sentido deviene en improducente. Otros aspectos
importantes soWJ los referidos a que el movimiento




debe inspirarse en intereses econémicos y sociales y
que los mismos se dirijan al propio patrono, en conse-
cuencia, quedan fuera del ambito legal y por tanto
excluidas las llamadas Huelgas Politicas y las Huelgas
por Solidaridad, es decir, que sblo son factibles las
huelgas con fines profesionales.

b) Agotar los Procedimientos de Conciliacién. Estos proce-
“dimientos son: La Via o Arreglo Directo y el Procedi-
"miento Conciliatorio ante los tribunales de conciliacién;
a estos procedimientos ya nos hemos referido. Sélo
queremos aclarar que la Via Directa s6lo es exigida
de conformidag con el articulo 378 segundo parrafo,
cuando se trate de la discusibn de un Pacto Colectivo
de Condiciones de Trabajo, y no para el planteamiento
de cualquier conflicto susceptible de conducir a la
huelga, como se interpreta errb6neamente por algunos
tribunales de trabajo y previsién social.

c) Constituir por lo menos las dos terceras partes de
las personas que trabajan en l|a respectiva empresa
o centro de produccidn. Es decir, el 66.6% de trabajado-
res deben apoyar el movimiento. Este porcentaje se
determina en el llamado RECUENTO gque tratamos
anterigrmente.

Este es el requisito de la Mayoria Calificada de Ila
Huelga.

Nuestro Codigo de Trabajo no establece ningin plazo
para que el juez haga el respectivo pronunciamiento, en
consecuencia el juez puede utilizar el que estime prudente;
naturdlmente, debe ser diligente a fin de no prolongario
demasiado, produciendo efectos dilatorios, Tal pronunciamien-
to tiene carécter transitorio pues la calificaciéon puede modifi-
carse por causas posteriores, como la actitud violenta que
pueda adoptarse con posterioridad.

_ La Resolucién sobre la calificacién de la Hueiga, debe
consultarse inmediatamente a la Sala " Jurisdiccional de la
Corte de Apelaciones de Trabajo y Previsién Social, la que
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hard el pronunciamiento definitivo dentro de las 48 horas
siguientes a aquella en que recibié los autos.

El tercer péarrafo del articulo 394 del Cbédigo de Traba-
jo, norma: "El secretario de este Gltimo tribunal comunicara
por la via telegrafica, la parte dispositiva de la resolucitn
correspondiente a los delegados de las partes y a la Inspec-
cibn General de Trabajo, asi como a la Direccién General
de la Policia Nacional a fin de que é&sta tome las medidas
necesarias para mantener el orden". La notificacién a la
Direccién General de la Policla Nacional, es para efectos
de dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 255
primer parrafo del cédigo de trabajo que estipula "En caso
de huelga o paro legalmente declarados, lo tribunales de
trabajo y previsidn social, deben dar orden inmediata a la
Policia Nacional para que mantenga clausurados los estableci-
mientos © negocios que el conflicto afecte y proteja debida-
mente a las personas y propiedades”. Esto con el objeto
de evitar cualquier préctica desleal de las partes como el
sabotaje, sustraccidn, ocultacién e incluso destruccién de
documentos de importancia.

Contra el auto que declare la legalidad o ilegalidad
de la Huelga, estimamos no procede el Recurso de Apela-
cibn, ya que el juez debe consultar inmediatamente a la
Sala de Apelaciones de Trabaje y Previsién Social, correspon-
diente, en consecuencia, la jurisdiccidén queda en suspenso
como resultade de haber elevado el expediente respectivo.
Con la aprobacién o desaprobacién de la Sala, el auto queda
firme,

5.8 Efectos de la declaratoria de legalidad de la Huelga.

En caso de que se declare legal una huelga, de confor-
midad c¢on el primer parrafo del articulo 255 de! cédigo
de trabajo, debe darse orden inmediata a la Policia Nacional,
con el objeto de que mantenga debidamente clausurados
los establecimientos o negocios afectados por el conflicto
y se brinde proteccién a las personas "y_propiedades. Para
~este efecto, debe enviarse el oficio correspondiente por




220

la via telegréfica a la Direccién General de la Policia Nacio-
nal, tal y como lo sefala el tercer péarrafo del articulo 394
del mismo cuerpo legal.

El efecto principal que produce el pronunciamiento
favorable en la calificacién de la huelga, es que la misma
puede ser estallada sin necesidad de cumplir previamente
con ninguna formalidad o aviso. La Huelga gpueden estallarla
los trabajadores a partir del momento de la notificacion
de la Resolucién de la sala mediante la cual confirma el
auto del Juez respectivo, o bien dentro del plazo de 20
dias contados a partir de la notificacién. Sin embargo, Ila
calificacibn de Legalidad de la Huelga, no implica que los
laborantes obligadamente deben irse a la parada, es decir,
paralizar las labores; pues segin nuestra legislaciéon adn
después de la declaratoria las partes pueden llegar a algin
arreglo O bien suscribir compromiso de ir al arbitraje; con
lo cual se evidencia que ésta es otra norma legal que per-
sigue evitar la huelga, (articulo 385 del cédigo de trabajo).

Otro efecto muy importante que produce la declaratoria
de legalidad de la Huelga, se refiere a que si los laborantes
no fa estallan dentro del plazo fijado en la ley -20 dfas-
se debe acudir al arbitraje obligatorio. Este efecto se regula
en los articulo 395 y 397 numeral 2 inciso a) del cédigo
de trabajo.

En et caso que se llegue al estaliido de la huelga debe
tenerse claro que la parada, no puede mantenerse en forma
indefinida. En efecto, al hacerse la declaraciébn sobre la
Justicia o Injusticia del movimiento, la resolucién correspon-
diente en uno de sus apartados contendrd el té&rmino dentro
del cual deben reanudar sus actividades los trabajadores
de la empresa (articulo 396 inciso b) del cédigo de trabajo)
con lo cual queda claro el carécter de supuesto suspensivo
de la huelga, pues la terminacién de las relaciones laborales,
entraria en contradiccién con su naturaleza; ya que los labo-
rantes persiguen regresar a sus puestos pero en mejores’
condiciones y no extinguir sus contratos.
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5.9 Efectos de la declaratoria de ilegalidad de la Huelga,

En el caso de una huelga declarada llegal, los Tribuna-
les de Trabajo y Previsi6n Social, deben ordenar a la Policia
Nacional, que garantice por todos los medios a su alcance
la continuacién de los trabajos; si se trata de servicios puabli-
cos en manos de particulares, su control puede ser asumido
temporalmente por el Organismo Ejecutive, con el mismo
fin. En este Gitimo caso, el acuerdo respectivo, debe dictarse
por el Presidente de la Repiblica en Consejo de Ministros,
(articulo 255 segundo y tercer pérrafo del cOdigo de trabajo).

El efecto principal que produce la declaratoria de ilega-
lidad de 1a huelga es el contenido en el articulo 397 numeral
2) inciso c) del cédigo de trabajo, es decir, debe acudirse
al ARBITRAJE OBLIGATORIO, siempre que el n(mero de
trabajadores que apoyen el conflicto, constituya por lo menos
mayoria absoluta -la mitad més uno del total de laborantes
que trabajen en la empresa o centros de labores de que
se trate-. : '

Otro efecto, es que los laborantes no pueden estallar
la huelga, pues en el evento de que la realicen, la misma
es ILEGITIMA O DE HECHO,

5.10 Incidente de Huelga llegitima

La Huelga llegitima, como ya indicamos es la Huelga
de hecho, tal huelga configura una forma de huelga ilegal,
la cual tiene una mayor amplitud. De conformidad con el
articulo 394 cuarto pérrafo del cédigo de trabajo, ta declara-
toria de ilegalidad de unma huelga mantenida de hecho, se
tramitar& en forma de incidente, a peticién de parte; es
decir, que es necesaria la solicitud del patrono para que
se haga tal declaratoria, no puede el juez declararia de
oficio. Se trata en este caso de un Incidente Especial, pues
el periodo de prueba se reducird a la mitad es .decir a §
dias, en lo demés se aplicard el mismo procedimiento regula-
do en la Ley del Organismo Judicial (articulos 135 al 140}
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Las notificaciones que procedan -como la de la resolucién
que confiere audiencia a los trabajadores y la de la Resolu-
ciébn final- se harin forzosamente a las partes en el centro
de trabajo respectivo.

En relaci6n a esta regulacidn, estimamos que en ocasio-
nes se torna injusta ya que ante la serie de préacticas deslea-
les usadas por los empleadores, y mé&s aln maniobras tenden-
tes al levantamiento de las Prevenciones y cuando esto no
se posibilita, la burta de las mismas; obliga a los trabajado-
res como (nica forma de ejercer presién acudir a las medi-
das de hecho, toda vez que es demasiado complicado y pro-
longado el camino que se debe recorrer para llegar a una
Huelga legal.

5.10.1 Omisién del agotamiento de los presupuestos procesales

La Huelga de hecho se configura cuando se omiten
los presupuestos procesales necesarios para la legalidad del
movimiento. Tales presupuestos procesales, naturalmente
son los procedimientos de Conciliacién, entre los que figuran:
la Via Directa y la Conciliacidén propiamente dicha. En conse-
cuencia, aln y cuando los trabajadores cumplan con todos
los demas requisitos contenidos en los articulos 239 y 241
del cOdigo de trabajo, pero omiten los procedimientos conci-
liatorios, tal movimiento deviene ilegal por haberse manteni-
do de hecho. En otras palabras, ios trabajadores no pueden
estallar la huelga en forma directa, o sea, paralizar Ilas
labores, obviando los presupuestos procesales: Via Directa
y Conciliacién; esto por el caracter conciliatorio que inspira
a las normas referentes  al trabajo segin el articulo 103
de la constitucidbn y el sexto considerando del cédigo de
trabajo, en consecuencia antes de acudir a la huelga, deben
agotarse tales presupuestos.

5.10.2 Terminacién de las relaciones laborales como conse-
cuencia de Huelgas ilegitimas.

ta Consecuencia que produce' la.declaratoria de ilegali-
dad de una huelga mantenida de hecho o ilegitima, de confor-
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midad con el segundo péarrafo del articulo 244 del c6digo
de trabajo, es la que se encuentra contenida en el primer
parrafo del mismo articulo: es decir, que el empleador puede
dar por terminados los contratos de trabajo de los trabajado-
res que holgaren, sin responsabilidad de su parte dentro
del término de 20 dias que para el efecto le fijara el tribu-
nal respectivo.

En este caso, quedan a salvo las sanciones penales
que en contra de los huelguistas impongan los tribunales
comunes; y los nuevos contratos que celebre el patrono,
no pueden contener condiciones inferiores a las que, en cada
caso, rigieron antes de realizarse el movimiento de huelga.

También le es aplicable a la Huelga llegitima, el segun-
do y tercer pérrafo del articulo 255 del mismo cuerpo legal
que estatuye: "En caso de huelga o paro ilegales realizados,
0 en caso de bhuelga o paro consumados de hecho, dichos
tribunales deben ordenar a la Policia Nacional que garantice
por todos los medios a su alcance la continuacidn de los
trabajos; si se trata de servicios pdblicos, en manos de em-
presarios particulares, el OQOrganismo Ejecutivo puede, con
el mismo fin, asumir su control temporal. E1 acuerdo respecti-
vo debe dictarse por el presidente de la repiblica en Consejo
de Ministros".

Traténdose de una Huelga declarada ilegal por haberse
consumado de hecho por los trabajadores del estado, se produ-
ce la misma consecuencia anterior, segin el articulo 4 inciso
e) de la Ley de Sindicalizacién y Regulacién de la Huelga
de los trabajadores del estado, que remite al artfculoc 244
de! cbddigo de trabajo.

5.11 Justicia o Injusticia del Movimiento.,

En cualquier momento posterior al estallido de la huel-
ga, cualquiera de las partes puede pedir al respectivo juez
de Trabajo y Previsién Social, que se pronuncie sobre la
Justicia o Injusticia de! Movimiento, Tal pronunciamiento
debe hacerse dentro de los 15 dias siguientes a la solicitud.
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En dicho término el juez debe recabar la prueba adecuada
y determinante, pudiendo pedir a las partes las que considere
necesarias, y si lo estima oportuno recabaré dictamen técnico-
econdmico del Ministerio- de Trabajo y Previsidn Social, el
que estd obligado a rendirlo dentro del término de 10 dias.
No obstante, también las partes pueden aportar la prueba
que estimen pertinente.

La Resolucién debe contener, en el evento de que
sea declarada Justa la huelga:

a) Razones que la Fundamenten.

Esto implica que el sistema que debe usarse para la
valoracién de la prueba serd el de la Sana Critica, pues
debe razonarse, y aplicando analdgicamente el articulo 403
del cédigo de trabajo, puede ser incongruente con las peticio-
nes, pues puede conceder cosas distintas a las solicitadas.

b) Término dentro del cual deber@n reanudar sus activida-
des los trabajadores en la empresa.

Esto por el carécter suspensive y no extintivo de la
relaciones de trabajo que caracteriza a la huelga.

c) Prestaciones que el patrono deberi conceder en el
caso de Huelga.

Se refiere a las prestaciones recfamadas.

d)  Obligacién del patrono a pagar los salarios por el térmi-
no que dure la huelga, asf como la facultad de los trabajado-
res para seguir holgando en el caso que el patrono se negare
a otorgar las prestaciones indicadas en el inciso c) de este
articulo. Los Salarios de los trabajadores, una vez calificada
de justa la huelga, deberan ‘liquidarse y pagarse judicialmen-
te, en cada periodo de pago, pudiéndose en caso de negativa
patronal, acudirse a la Via ejecutiva, sin perjuicio de los
demés derechos que en estos casos el presente cédlgo otorga
a los trabajadores.
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e) Las demds declaraciones que el juez estime procedentes.

Ademas, el juez debe tomar todas las medidas necesa-
rias tendentes a hacer efectivo y garantizar el cumplimiento
de las responsabilidades que determina el articulo 242 segun-
do parrafo, es decir, el pago de los salarios correspondientes
a los trabajadores que hayan holgado, a los  cuales debe
condenarse al patrono, conforme el inciso d) del articulo
396 del cbdigo de trabajo, es decir, subsiste la obligacion
patronal referente al pago de salarios, los cuales deben com-
putarse a partir del dfa de iniciacién de la huelga, razén
por la cual la huelga se configura como supuesto de suspen-
sidn colectiva parcial de los contratos de trabajo., Continga
el citado artfculo 242 "los trabajadores que por la naturaleza
de sus funciones deban laborar durante el tiempo que dure
la huelga tendrén derecho a salario doble", lo cual se debe
a que los mismos no han holgado, adn y cuando el movimien-
to sea legal y justo, es decir, por circunstancias imputables
al patrono y ademés porque de no ser asf, serian objeto
de trato desigual. Estas labores, cuya prestacién debe conti-
nuar, son aquelilas cuya cesacién momentanea puede ocasionar
perjuicios graves a la seguridad y conservacién de la empresa
o centro de produccidén respectivo. Estas labores tienen caréc-
ter excepcional por lo cual la interpretacién legal debe ser
restringida para evitar que con fundamento en tal norma,
se haga nugatorio el ejercicio del Derecho de Huelga.

En el evento que el juez se pronuncie declarando Injus-
ta la huelga, debe proceder en la misma forma de la Huelga
Justa en lo que fuere procedente. Pero, los efectos serén
totatmente opuestos pues de conformidad con el articulo
242 dltimo pérrafo, "Si la huelga legal se declara injusta,
los trabajadores que bhayan holgado no tendran derecho a
salario por el tiempo que durare la huelga y los que hubieren
laborado no tendr&n derecho.a salario doble",

En relacién a la Naturaleza de 1a respectiva Resolucién,
nuestro cédigo no hace ninguna mencidén en cuanto a nomina-
cibn. Sin embargo debe tomarse en consideracién que la
misma se refiere al fondo del asunto, por lo cual comparti-
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mos la opinién del Licenciado LOpez Larrave que expone:
"La ley no dice nada sobre su naturaleza y en la prictica
tribunalicia lo califican como "auto", pero lo cierto es que
la resolucién que dicta el juez para calificar la Justicia
o Injusticia de fa huelga, es una verdadera sentencia Colecti-
va que resuelve el fondo del conflicto, caracteristica que
ta acerca al arbitraje" (168). Y en cuanto a la posibilidad
de impugnar la referida resolucién, refiere "Surte efectos
normativos de un pacto colectivo...No estd previsto expresa-
mente, pero por analogfa con la sentencia arbitral, se puede
impugnar mediante recurso de apelacién, del cual conoce
la Sala de Apelaciones de trabajo respectiva" (169), criterio
con el cual también comulgamos.

De la regulacidn contenida en nuestro Codigo de Traba-
jo colegimos que las Huelgas no sdlo constituyen el {nico
medio de presidon de los laborantes, sino que ademés el mis-
mo se encuenira elevadamente debilitado; en efecto, los
laborantes deben recorrer un prolongado y complicado camino
para obtener la declaratoria de Legalidad de la Huelga,
y una vez obtenida tal declaratoria, no les sirve casi de
nada ya que nuestra legislacién permite al empleador, dirigir
fa solicitud de justicia o injusticia del movimiento en cual-
quier momento posterior a la declaratoria, de tal manera
que puede pedirse el mismo dfa; y la respectiva resolucién,
que asume el caricter de Sentencia Colectiva, debe dictarse
dentro de los 15 dias siguientes, en consecuencia la duracidn
de la Huelga, se presenta muy reducida, y por consiguiente
no se alcanzan los fines de presidn que la inspiran, sin des-
cartar cualquier préictica patronal, tendende a lograr la divi-
sibn o corrupcién del movimiento.

: Queda claro, de conformidad con nuestra legislacidn,
las huelgas dificilmente logran los fines propios de la Institu-
cién, constituyentes de su naturaleza, por lo cual el Derecho
de Huelga en Guatemala, se encuentra totalmente desnatura-

(168) Ibidem, pag. 45
(169) Ibidem. Pig. 45 y 46
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lizado.

6. Arbitraje

6.1 Concepto

El autor Alegria Sanchez, citado por el Licenciado
Mario Loépez Larrave, refiriéndose al Arbitraje en materia
civil indica lo siguiente "el libre sometimiento de las partes
o bien el mandato legal, para ventilar cierta clase de contro-
versias entre personas particulares (&rbitros), a fin de que
éstas conozcan y decidan de las mismas, ajustindose a las
ritualidades del derecho comin o bien empleando su prudente
arbitrio y acatando, sobre todo, lo dispuesto por los litigantes
en el compromiso” (170). Por su parte Krotoschin, refiriéndo-
se al Arbitraje en el Derecho Procesal del Trabajo, dice
"método que suple el entendimiento de las partes y reempla-
za el acuerdo de ellas por una decisién del conflicto que
proviene directamente del tercero" (171).

Guerrero Figueroa, da el siguiente concepto "Enftende-
mos por arbitraje uno de los modos admitidos por la ley
para evitar el juicio contenciosc ante {a autoridad judicial
competente, 0 sea, que persigue el arreglo de discrepancias
dentro de la equidad y la justicia, sin constituir un estricto
procedimiento judicial ordinario™ (172). EI autor Mario Pasco
Comépolis, lo define de la siguiente manera "por arbitraje
se entiende, en sentido juridico estricto, la decisién de una
controversia pronunciada, con caricter imperativo por una
persona ajena y distinta a las partes que no tiene el caracter

(170) Lopez Larrave, Mario. El Arbitraje en Centroamérica. Facultad
de Ciencias Juridicas y Bociales, Universidad de San Carles de
Guatemala, Coleccion Pueblo y Universidad. 1979. Vol. 2, Pag.
11, )

(171) Krotoschin, Ermesto. Tratado Practico de Derecho del Trabajo.
Tomo II, Pag. 267

(172) Gt;ne,rrero Figuerca, Guillermo, Derecho Colectivo del Trabajo.
Pag. 194,
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de juez" (173). Los autores Alcal&-Zamora y Cabanellas de
Torres, expresan "Por arbitraje se entiende toda decisidn
dictada por un tercero, con autoridad para ello, en una cues-
tibn o asunto, que las partes, por intereses divergentes,
han sometido a su decision" (174). Néstor De Buén, al respec-
to indica "En términos generales el arbitraje es la resolucidn
dictada por un tercero que resulta obligatoria en virtud
del previo compromiso asumido con ‘las formalidades debidas,
por las partes interesadas" (175). Seglin el autor nacional
Mario Lopez Larrave, "Arbitraje es el procedimiento por
el cual cierta clase de controversia -conflictos colectivos
de intereses y juridicos Iintimamente relacionados con é&s-
tos-, se someten por disposicién de las partes o de la ley,
al conocimiento y decisidn de un organismo que actda como
tercero, decisiéon que tiene eficacia vinculatoria para las
partes y efectos eminentemente normatives" (176).

En Guatemala el arbitraje en materia laboral no sé
extiende a toda clase de controversias, se limita a algunas
moedalidades de ellas, especificamente se utiliza en el proce-
dimiento para la solucidn de conflictos colectivos de caréc-
ter econdmico social o de intereses.

A nuestro criterio, el Arbitraje es un medio de composi-
cion de los conflictos colectivos de caracter econdmico so:
cial, cuyo origen, es el convenio interpartes -Potestativo-
o el sometimiento por disposicidn de ia ley -obligatorio-,
que consiste en la intervencién de uno o varios terceros
-arbitros- con facultades decisorias, cuya declaracién de
voluntad adquiere carécter obligatorio para las partes, equipa-
randose por tanto a la Convencién Colectiva.

{173) Pasco Coanépolis, Mario. E! Derecho Laboral en Ibervamerica.
Hcmenaje al doctor Guillermo Cabanellas. Pég. 785.

(174) Alcald-Zamora y Casnllo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit. Tomo II, Pag. 178. . .

(175) De Buén lozano, Neéstor. Derecho Procesal del Trabajo. Pag. o8,

(176} Lopez larrave, Mario. El Arbitraje en Centroameérica. Pag. 13. s
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‘ En el Derecho Comin, se distingue entre Arbitraje
de Derecho y Arbitraje de Equidad. Se entiende por Arbitraje
de Derecho, aquel en el cual los terceros -arbitros- deben
sujetar su actuaci6n a los procedimientos, plazos y limitacio-
nes, marcados por la ley y, ademas la decisidon debe hacerse
en congruencia con los puntos gque han sidoc sometidos a
su decisién. En el Arbitraje de Equidad, por el contrario,
los terceros -llamados arbitradores o amigables componedores-
deben sujetarse a lo convenido por las partes en el respecti-

. vo compromisc y no a los procedimientos establecidos en
la ey vy, en la decisibn del punto o puntos sometidos a su
conocimiento, no impera el principio de congruencia; ademés
los terceros apreciarn las pruebas conforme a su leal saber
y entender; puestc que los mismos no suelen ser letrados.

Esta divisidn, no se admite en el Derecho FProcesal
de! Trabajo Guatemalteco, sin embargo, la institucién compar-
te caracteristicas especiales para hallar su ubicuidad. En
el Codigo de Trabajo MNacional, se le concede a los arbitros
funciones de naturaleza jurisdiccional, en relacibn a la valora-
cibn de la prueba, se dispone que la harén segin su leal
saber y entender, y en cuanto a su integracién se componen
por representantes de las categorias, quienes resultan ser
profanos en Derecho; en suma, concluimos que de acuerdo
a sus caracterfisticas, el arbitraje en el Derecho Procesal
del Trabajo Guatemalteco, se aproxima mas al Arbitraje
de Equidad. |

6.2 Diferencias entre el Arbitraje y la Conciliacién.

- Previamente queremos indicar que las dos instituciones

' persiguen los mismos fines: Dar solucion a los conflictos
colectivos de caricter econdmico-social; es decir, que desde
el punto de vista de sus finalidades puede afirmarse, guardan
similitud. Asimismo, guardan similitud en cuanto a la inter-
vencién de uno o varios terceros. Las diferencias se vinculan
con los medios utilizados para el alcance de tales finalidades;
asl tenemos:
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a) La Conciliaciobn puede ser considerada como un procedi-
miento previo a lo que en si es la existencia del Conflicto
de Trabajo; por el contrario, el arbitraje se presenta con
posterioridad al momento en que puede estimarse existente
en si, el conflicto de trabajo. '

b) Los Procedimientos de conciliacién pretenden solucionar
el conflicto, mediante el acercamiento inter-partes, procura
el avenimiento de las partes, es decir, s¢ encamina a las
partes para que ellas mismas con la intervenci6bn de un terce-
ro imparcial encuentren solucidén al conflicto, en consecuencia
se limita a hacer proposiciones que se convierten en obligato-
rias sblo por un acto voluntario de las partes manifestado
en la aceptacién de las recomendaciones. En cambio en
el Arbitraje no se pretende simplemente acercar a las partes,
sin0 la emisién de una decisién o fallo que tiene el carécter
de obligatorio, de tal manera, que reemplaza el posible acuer-
do entre las partes y éstas tienen la obligacién de aceptario
y cumplirio,

c) Ctra diferencia, consiste en que Ja conciliacion es
Obligatoria; en cambio el Arbitraje puede ser potestativo
y Obligatorio.

d) Otra diferencia se refiere a que en la Conciliacién
no existe el Recurso de Apelacidn; mientras que en el Arbi-
traje, es apelable el Laudo Arbitral,
6.3 Clases de Arbitraje.

En Derecho Laboral, interesa principalmente la clasifica-
ciébn del Arbitraje en: Voluntario o Potestativo y Obligatorio
) Forzoso, que es la que regula nuestra legislacidn.

6.3.1 Arbltraje Voluntario o Potestatwo.

Para el autor Alonso Garcfa, citado por tépez Larrave,
el arbitraje voluntario "es aquel en el cual las partes pueden
someter libremente sus diferencias a la decisibn de un terce-
ro, decisibn que resulta obligatoria para las partes, estribando
la voluntariedad en acudir o no al tercero que hace de
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Arbitro" (177).

El Arbitraje Potestativo, supone un acuerdo de acudir
a tal institucién, no obstante el mismo -convenio- puede
ser preexistente al conflicto o bien surgir en la propia nego-
ciacién. Por nuestra parte consideramos que tal institucidn
es inaceptable ya que el convenio al respecto, implica renun-
cia al Derecho de Huelga, por consiguiente el Arbitraje
Potestativo tiene como pretensién restringir e! Derecho de
Huelga; y por lo mismo el patrono se desembarazarfa de
las consecuencias de la Huelga. Por esta razbn es quizé
que esta institucién tiene poca positividad, no es comdn
que se acuda al mismo; al respecto Lopez Larrave, refiere
"....personalmente me opongo al arbitraje contraidoc anticipada-
mente por el contrato o convenio de compromiso, cualquiera
que sea el documento que lo contenga -pacto o convencifn
colectiva, contrato individual, arreglo, sentencia, etc., porque
esta modalidad se presta a que se restrinja el derecho de
huelga..” y agrega "Sin embargo, en la practica se acude
muy poco al Arbitraje voluntario, posiblemente por la poca
confianza y credibilidad que inspira la institucién tanto a
trabajadores como hasta los mismos patronos. La experiencia
guatemalteca confirma su casi total desuso, no obstante
la posibilidad legal de convenir el arbitraje antes des que
surja conflicto, una vez surgido e incluso después de estalia-
da la huelga" (178).

Conforme al Coédigo de Trabajo guatemalteco, el Arbi-
traje voluntario o potestativo, procede- en los siguientes
casos contenidos en el articulo 397 del cbddigo de trabajo:

a) "Cuando las partes asi lo acuerden, antes o inmediata-
mente después del tramite de Conciliacidn;

A'Nétese,' que dice antes o inmediatamente después del
tramite de conciliacién,. implicando que puede acordarse
antes del planteamiento del conflicto ante los tribunales

(177) Ibidem. P3g. 27
(178) 1Ibidem. Pag. 29°
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de Trabajo y Previsién Social, o bien inmediatamente después
de que el tribunal de Conciliacién agota sus funciones vy
como consecuencia termina su actuacién como resultado
de la no aceptacidn por las partes de las recomendaciongs
formuladas.

b) "Cuando las partes asi lo convengan, una vez se hayan
ido a la huelga o al paro, calificados de legales:

En este supuesto, de conformidad con el segundo péarra-
fo del mismo articulo, es indispensable la reanudacién de
las fabores que se hubieren suspendido, y someter la resolu-
cién del conflicto a la consideracién del respectivo tribunal
de Arbitraje. Las labores, deben reanudarse en las mismas
0 mejores condiciones vigentes en el momento de ocurrir
la suspensién; esto se debe al principio de la Irrenunciabilidad
de los Derechos minimos. Tal extremo debe comprobarse
ante el respectivo tribunal -que conozca en definitiva- me-
diante declaracién suscrita por ambas partes, pudiendo el
juez si lo estima conveniente ordenar por los medios pertinen-
tes su comgprobacién. La reanudaciébn de labores, implica
ponerle fin a la huelga.

En relacidn a estos casos de procedencia del Arbitraje
potestativo, por considerarlo con mayor claridad, compartimos
el criterio del Licenciado Lépez Larrave, que expresa "En
mi opinién, hubiera sido mas claro y sencillo establecer
que el arbitraje voluntario procede en cualquier tiempo
-anterior o posterior al surgimiento o planteamiento del
conflicto- siempre naturalmente que no se hubiera resuelto
en definitiva mediante la sentencia en que se califica la
justicia o injusticia de la huelga, resolucién ésta que en
el fondo equivale a un falio arbitral" (179).

6.3.2 Arbitraje Obligatorio:
Lyon-Caen, citado por De Ferrari, refiere "Cuando

(179) Ibidem. Pag. 33
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se habla de arbitraje obligatorio en los conflictos de trabajo,
se quiere decir que la comparecencia ante el &arbitro se
impone fuera de todo compromiso o cldusula compromisoria
que el arreglo arbitral es obligatorio y que el exequatur
ha sido descartado" (180). Por su parte el autor Oswaldo
José Lima, indica "EI arbitraje obligatorio impone la necesi-
dad del procedimiento y un sujetarse imperativamente a
la sentencia colectiva que se dicte, por lo que en rigor
de verdad representa la negacidn del derecho dz  huel-

ga" (181).

En el arbitraje obligatoric, las partes no disponen de
la facultad de someter o no la solucidn del conflicto a. un
tercero, forzosamente deben someterse a la decisidn ajena.
Por oponerse a la Huelga y por imponerse a la voluntad
de las partes, esta modalidad de arbitraje es muy cuestiona-
da. No obstante el arbitraje obligatorio, es més propio del
Derecho del trabajo que de cualquier otra rama del derecho,
y nuestra legislacion, lo admite.

En congruencia con nuestro cddigoe de Trabajo, el Arbi-
traje QObligatorio, procede en los siguientes casos:

a) "En los casos en que, una vez calificados como legal
ta huelga o el paro, transcurra el término correspondien-
te sin que se hayan realizado™;

Es decir, cuando los trabajadores no han estallado la
huelga dentro del plazo de  veinte dias, contados a partir
de la notificacién de la resolucidn de la Sala, confirmando
el pronunciamiente del Juez, (articulos 395 y 397 numeral
2 inciso a del cbdigo de trabajo).

b) "&n los casos previstosv en los incisos a) y d) del artfcu-
lo 243 de este Codigo",

{180) De Ferrari, E‘ranc1soo Derecho del Trabajo. Vol.IV Pag 240

(181) Lima, Osvaldo José, Estudios del Derecho del Trabajo y Segurldad
Social. Ensayos en Homenaje al profesor Ermesto Krotoschin, Paq.
153.
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Los incisos a y d del referido articulo 243 indican:
"No podrd llegarse a la realizacibn de una huelga: a) Por
los trabajadores campesinos en tiempo de cosechas, saivo
que se trate de cultivos cuyos frutos o cosechas se recolec-
ten durante todo el afic 0 que la falta de recoleccion de
aquellas no deteriore los respectivos productos; y d) Por
los trabajadores de las empresas o servicios que el Organismo
Ejecutivo declare asf en todo el territorio de la repdblica
o en parte de él cuando a su juicio estime que la suspensidn
de labores afecta en forma grave la economia nacional,
0 en el caso que se ponga en vigor la Ley de Qrden Pdblico
y Onicamente durante la vigencia de ésta y en la zona o
zonas afectadas por dicha ley".

En este caso, como se les prohibe el Derecho de Huel-
ga, se les somete al Arbitraje OQObligatorio, regulacién que
como ya lo hemos indicado es totalmente injusta.

c) "En el caso de que solicitada la calificacién de legali-
dad o ilegalidad de la huelga, una vez agotado el tramite
de conciliacion, no se llenare el requisito a que alude el
inciso ¢) del articulo 241 de este Cddigo y siempre que
ei ndmerc de trabajadores que apoyen el conflicto constituya
por lo menos mayoria absoluta del total de laborantes que
trabajen en la empresa o centros de labores de que se trate"
(articulos 241 inciso c¢) y 397 numeral 2 inciso ¢} del Cdadigo
de Trabajo).

Este caso de procedencia del Arbitraje Obligatorio,
parece ser ef dnico acertado, en nuestra legislacidn, en vir-
tud de que se trata de la mayoria abscluta de trabajadores,
evidencidndose que el conflicto requiere solucién ta cual
sera dada por la Sentencia Colectiva.

6.4 Tribunales de Arbitraje
6.4.1 Naturaleza Jurfdica de los Tribunales de Arbitraje.

En relacién a la naturaleza juridica de los tribunales
de Arbitraje, tanto doctrinariamente como en nuestra legisla-




235

cibn, se les da el mismo tratamiento que a los Tribunales
de Conciliacién. Por nuestra parte, también estimamos que
los Tribunales de Arbitraje poseen naturaleza juridica Sui
Generis. Ejercen funciones jurisdiccionales, porque en su
actuacion deben aplicar las normas jurfdicas que regulan
la sustanciacién del procedimiento Arbitral. También ejercen
funciones de tipo legislativo o de creacién de normas, traduci-
das en la Sentencia Colectiva o Laudo Arbitral, que tienen
caricter eminentemente normativo.

6.4.2 Integraci6n de los Tribunales de Arbitraje:

Al igual que los Tribunales de conciliacién, los Tribuna-
les de Arbitraje se integran de conformidad con lo preceptua-
do en el articulo 293 del cbdigo de Trabajo; es decir, con
el Juez de Trabajo y Previsién Social, quien lo preside, un
representante de los trabajadores y otro de los patronos.
Igualmente, el Secretario del Juzgado de Trabajo y Prevision
Social, es el Secretario de estos Tribunales.

De conformidad con lo preceptuado en el articulo 295
del Cbédigo de Trabajo, la Corte Suprema de Justicia debe
calificar si las personas propuestas por los trabajadores y
empleadores relnen los requisitos establecidos en el articuio
296 del Cobdigo precitado, De conformidad con la reforma
contenida en el articulo 26 del Decreto nimero 64-92 del
Congreso de la Repibiica, al igual que los Tribunales de
conciliacién, la fase de arbitraje no deberfa encontrar obs-
taculo puesto que et tribunai se encuentra integrado. Cabe
mencionar, como excepcion al texto del articulo ya citado,
que el articulo 400, segundo pérrafo, del Cobdigo de Trabajo,
dice "....Serd motivo de excusa para los vocales del tribunal
el haber conocido del mismo asunto en conciliacién, pero
puede ser ésta allanada por los delegados de ambas partes".
No obstante ello el allanamiento contribuye a la -celeridad
en el conocimiento det conflicto. Al referirse a la integra-
cibn de los Tribunales de Arbitraje, Lopez Larrave, con
acertado criterio, argumentaba qug esos Organos no represen-
tan los inconvenientes de los de concnllacnén "asor la sencilla
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razdn...del desuso de la institucién" (182).
6.4.3 Finalidades de los Tribunales de Arbi{raje:

Los Tribunales de Arbitraje persiguen solucionar los
conflictos colectivos de carécter econbémico social, para
tratar de equilibrar los factores de la produccidn: capital
y trabajo; sin embargo, debemos tener presente que de con-
formidad con ia legislacidn guatemalteca, lo que se pretende
con el Arbitraje, es negar el Derecho de Huelga.

El Tribunal de Arbitraje, para el logro de sus finalida-
des, no trata simplemente de avenir a las partes, sino que
su decisién se impone en forma obligatoria a las partes,
guienes deben aceptarla y cumpliria.

6.4.4 Funciones de los Tribunales de Arbitraje:

Las funciones o actuacién de los Tribunales de Arbitra-
je, se dirigen a la consecucib6n de sus finalidades. El conjunto
de actividades de tales tribunales, se realizan a través gel
procedimiento arbitral, al que nos referimos posteriormente,

6.4.5 Permanencia de los Tribunales de Arbitraje:

Los Tribunales de Arbitraje en la legislacién laboral
guatemalteca, tienen caricter permanente; al igual que los
de conciliacién, son integrados por la Corte Suprema de
Justicia y sus integrantes duran en sus cargos un afo, compu-
tado de enero a diciembre. Al igual que lo dicho respecto
a la permanencia de los Tribunales de Conciliacién, en Ila
préactica estos tribunales no fueron integrados por la Corte
Suprema de Justicia, no obstante la norma imperativa conteni-
da en el articulo 294 del cddigo de Trabajo; a este respecto,
cabe reiterar lo dicho por L6pez Larrave en cuanto a que
en Guatemala la institucién del arbitraje se encuentra en

(182) Lopez Larrave, Mario. El Arbitraje en Centro América. Pag. 44
© ¥ 45,
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desuso en vista de que por la forma en que se encontraban
legisladas las fases previas, suponer su integracifn era la
excepcitn y, actualmente, la propia Corte Suprema de Justi-
cia ha incumplido su formacidn,

6.4.6 Caracterfsticas de los Tribunales de Arbitraje:

a) Es un Tribunal Colegiado. Al igual que los Tribunales
de Conciliacidn, su composicién es Tripartita: un juez de
trabajo y previsibn social, un representante de los trabajado-
res y otro de los patronos. El Secretario del Juzgado de
Trabajo y Previsién Social, funge como secretario del Tribu-
nal de Arbitraje, (artfculo 203 dei Cbdigo de Trabajo).

b} Es un Tribunal Permanente. El articulo 294 del cbédigo
de Trabajo, establece que los Tribunales de Arbitraje son
permanentes y tienen que conocer, llegada la fase procesal
que corresponde, de todos los conflictos colectivos que se
planteen en el Tribunal de Trabajo y Previsién Social ¢ juzga-
do que conozca en materia de trabajo. Los comentarios
vertidos respecto a que esa norma contiene un caso de dere-
cho vigente no positivo, cuande abordamos los Tribunales
de Conciliacién, valen en el caso presente.

c}  Podemos calificarlo de Tribunal de Primer Grado, pues-
to que conoce en Primera Instancia (articulo 294 del Cédigo
de Trabajo).

d) Sus deliberaciones y votaciones son secretas y las deci-
siones se toman por mayoria de votos, (artfculo 299 del
Codigo de Trabajo).

e) Tienen amplias facultades en materia probatoria, {articu-
lo 410 del Cédigo de Trabajo).

f)  El Tribunal de Arbitraje impone. Su decisién no contie-
ne simples recomendaciones, es Sentencia Obligatoria.

Q) Todas las actas o diligencias ‘.se har&n constar por'.escri-
to, y ser&n firmadas por sus miembros, por los demis intervi-
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nientes y por el secretario, (articulo 413 del Coddigo de Traba-
jo). :

H) Las resoluciones de tramite las dictard el presidente
del tribunal y seran firmadas por él y su secretario. Las
deméas resoluciones serén dictadas por todos los miembros,
aunque alguno votare en contra, (artfculo 298 del Codigo
de Trabajo).

6.5 Procedimiento Arbitral.

La iniciacion del procedimiento Arbitral es diferente
segin se trate de Arbitraje Potestativo o Arbitraje Obligato-
rio.

En el caso del Arbitraje Potestativo, es necesario que
las partes accionen, o lo que es lo mismo se requiere que
las partes se dirijan al Juez de Trabajo y Previsién Social
-definitivo- respectivo, en forma escrita, expresando Ilos
motivos de sus divergencias y los puntos sobre los cuales
est4n de acuerdo. Asimismo, las partes deben designar tres
delegados con poderes suficientes para representarios, los
que de conformidad con el articulo 409 del cddige de traba-
jo, si se trata de la parte trabajadora, seran compaferos
.de fabores, los que naturaimente serdn elegidos por la Asam-
blea general del Sindicato o por la Coalicién en su caso;
si se trata de la parte empleadora, en caso de ser patronos
individuales deben ser parientes dentro de los grados de
ley o tener la calidad de abogados; en caso de ser palronos
que tengan la calidad de personas jurfdicas, deben ser directo-
res, gerentes, o empleados superiores con poder suficiente.
Los comparecientes deberan acreditar la calidad con que
actgan, tratdndose de los delegados patronales con las respecti-
vas actas de nombramiento, {primer pérrafo del articuio
398 c6digo de trabajo).

Si se trata de Arbitraje Obligatorio, el impulso Io
tiene el respectivo Juez de Trahajo y Previsidn Social, el
cual debe convocar a las partes -y fevantard un acta que
contenga los mismos requisitos que hemos referido para
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el arbitraje voluntario, {segundo péarrafo articulo 398 cbdigo
de trabajo).

Ante los tribunales de arbitraje, -al igual que ante
los de Conciliaci6bn- nuestra legislacibn en el artfculo 409
de! cédigo de Trabajo, contempla exigencia de asesoria legal,
para la comparecencia, lo cual constituye excepcion a la
regla general de no exigirse asesoria legal en procedimientos
laborales.

Dentro de las veinticuatro horas siguientes de llenados
los tramites anteriores, el juez procederd a integrar el Tribu-
nal de Arbitraje de conformidad con el articulo 399 del
Cbdigo de Trabajo; (sin embargo, como antes referimos,
el articulo 294 del Cbdigo de Trabajo, fue modificado por
el Decreto nimero 64-92 del Congreso de la Repiblica,
en el entendido de que los Tribunales de Arbitraje, serén
per manentes). -

Tan pronto como el Tribunal de Arbitraje quede debida-
mente integrado, es decir, luego que se han resuelto los
impedimentos © excusas que se hubieren presentado, dictara
resolucién declaréndose competente y deberé dictar sentencia
dentro de los 15 dias siguientes, Durante este lapso, no
admitirdn recursos sus autos o0 providencias, (artfculo 401
del Cédigo de Trabajo).

Los quince dias que referimos en el péarrafo anterior,
practicamente constituyen término de prueba; dentro del
cual el tribunal debe practicar las diligencias que estime
pertinentes, las cuales pueden ser de oficio o a solicitud
de los delegados de las partes; oird a los delegados dz las
partes separadamente o0 en comparecencias conjuntas, pudien-
do en caso de inasistencia hacerlos traer sin pérdida de tiem-
po por medio de las autoridades de policia -.e impondréd a
cada uno de los rebeldes, como correccién disciplinaria,
una multa de veinticinco a cien quetzales o de cien a qui-
nientos quetzales segln se trate, respectivamente de trabaja-
dores o de patronos. No obstante, el tribunal puede revocar
el auto que ordene la imposicidén de la multa si los interesa-
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dos prueban, dentro de las veinticuatro horas siguientes,
los motivos justos que les impidieron en forma absoluta
la asistencia (artfculo 388 del Cédigo de Trabajo); interroga-
rdn personalmente a los patronos y trabajadores en conflicto
sobre los puntos que juzgue necesario aclarar; pudiendo ade-
més si lo cree oportuno recabar dictamen técnico-econdémico
del Ministerio de Trabajo y Previsién Social sobre las diver-
sas materias sometidas a su resolucién o sobre alguna o
algunas de ellas. Ademés puede requerir de:las autoridades
y comisiones técnicas estatales y de las instituciones y per-
" sonas relacionadas con el conflicto la constestacifén de los
cuestionarios que les formulen; también puede visitar y exami-
nar los lugares de trabajo, as! como requerir de las partes
los informes que estime necesarios para el desempefio de
su cometido. Se contemplan asimismo sanciones pecuniarias
para el caso de entorpecimiento o negativa injustificada
para la realizacién de las diligencias, las cuales ya indicamos
son muy bajas y en consecuencia no causan efecto evidente
ni perjudicial en el patrimonio de los empleadores, lo cual
favorece tales préacticas desleales por la parte patronal,
{articulos 402 y 410 del cddigo de trabajo). También hay
que tomar en cuwenta, gue si se trata de Arbitraje Potestati-
vo, 1o actuado por el Tribunal de Conciliacién, puede servir
de base al tribunal de Arbitraje, es decir, lo puede utilizar
como elemento de prueba, lo que se colige del artfculo 391
del citado cuerpo legal, que dice "Si los delegados convinie-
ren en someter la cuestién a arbitraje, todos los documentos,
pruebas y actas que se hayan aportado o levantado durante
la conciliacion, servir&n de base para el juicio correspondien-
te'. .

De lo anterior colegimos que de conformidad con nues-
tra legislacién, se concede a los tribunales de arbitraje am-
plios poderes de direccidn e iniciativa en la produccién de
la prueba, consecuentemente predominan los principios de

.- oficialidad ‘e investigacion, por consiguiente se relega a un

- plano inferior la iniciativa de las partes, es decir, el princi-
pio dispositivo. .

En cuanto a la valoracién de la prueba en el procedi-




241

miento arbitral, las tendencias actuales niegan el sistema
de la prueba Tasada o Legal o Tarifaria, con lo cual comulga-
mos; sin embargo, ha existido discusién en relaciébn a los
otros dos sistemas: Libre Conviccibn y Sana Critica. En
la Legislacién Nacional, existen dos normas que se refieren
a la valoracién de la prueba en el procedimiento arbitral,
La primera es el articulo 403 primer pérrafo que regula
"La Sentencia resolverd por separado las peticiones de dere-
cho de las que importen reivindicaciones econdmicas o socia-
les, que la ley imponga o determine y que estén entregadas
a la voluntad de las partes en conflicto. En cuanto a esas
Oltimas puede el Tribunal de Arbitraje resolver con entera
libertad y en conciencia negando o accediendo, total o par-
cialmente, a lo pedido y aun concediendo cosas distintas
de las solicitadas". En este caso no se exige que al apreciar
la prueba en CONCIENCIA, el tribunal al analizarla consigne
principios de equidad o de justicia en que se funde su crite-
rio, como si se exige en el proceso ordinario de conformidad
con el articulo 361 del mismo cuerpo legqal.

La otra norma referente a la valoracién de la prueba,
es el articulo 412 que prescribe "Los Tribunales de Concilia-
cibn y Arbitraje apreciardn el resultado y el valor de las
pruebas, segln su saber y entender, sin sujetarse a las reglas
del Derecho Comuan".

Se colige de las normas anteriores, que el sistema
gue se aplica en la apreciacién de la prueba en el Arbitraje,
es el de la LIBRE CONVICCION, pues en ningin momento
se menciona obligacién del tribunal de razonar su decision.

En relacidén al procedimiento Arbitral, también son
aplicables los articulos 298, 299 y 413 del cédigo de trabajo.
Por consiguiente, el presidente ser& el encargado de dictar
las resoluciones de tradmite -como en la que el tribunal se
declara competente- las demé&s ser&n dictadas y firmadas
por todos los miembros del Tribunal, aun cuando alguno
votare en contra. Las deliberacicnes y la votacidn en el
tribunal de arbitraje seran secretas. La votacién se verificara
el dla sedalado para el fallo, Las decisiones serén tomadas
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por mayoria de votos de sus miembros. Las actas y diligen-
cias del Tribunal de Arbitraje, se haran constar por escrito
y seradn firmadas por sus miembros, por las personas que
hayan intervenido y por el Secretario,

El tramite que hemos descrito, es la Primera Instancia
del procedimiento Arbitral, de la cua! conocen de conformi-
dad con el articulo 294 parte final del cdédigo de trabajo,
los Tribunales de Arbitraje. Pero el fallo -LAUDO ARBITRAL-
o Sentencia colectiva dictado por el Tribunal de Arbitraje,
admite recurso de Apelacidn el que de conformidad con
el artfculo 404 del mismo cuerpo legal, debe presentarse
dentro de los tres dias siguientes de notificado el fallo a
las partes, ante el juez de Trabajo y Previsién Social respec-
tivo. .

Del Recurso de Apelacidn planteado, conocerd la respec-
tiva sala de apelaciones de Trabajo y Prevision Social a
la cual se elevaran los autos correspondientes, excepto cuan-
do se trate de conflictos de los trabajadores del Organismo
Judicial en cuyo caso del Recurso de Apelacidn conoceré
la Corte Suprema de Justicia camara civil, pues en primera
Instancia conocen las salas de apelaciones de trabajo y previ-
sion social f{articulo 6 del decreto 71-86 del Congreso de

la Repiblica).

La Sala, debe dictar sentencia definitiva, dentro de

los 7 dlas posteriores al recibo de los autos; pero se le
otorgan facultades discrecionales, para ordenar afguna prueba
para mejor proveer la que debe evacuarse antes de diez
dias. Contra la Resolucién de {a Sala, consideramos que
proceden los recursos de Aclaracibn y Ampliacién, de confor-
midad con el articulo 373 del Coédigo de Trabajo, para los
cuales se aplicaran los procedimientos contenidos en el articu-
lo 365-del Codigo de Trabajo.

Como puede deducirse, el procedimiento arbitral 'tanto-

en la primera instancia como en el caso de Apelacidon, es
competencia de organismos colegiados. En efecto, como
se sabe, las Salas de Apelaciones de Trabajo y Previsién
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Social, se integran con tres magistrados titulares y dos su-
plentes electos por el Congreso de la Repiblica, segin el
artfculo 87 de la Ley del Organismo Judicial, Los cuales,
no obstante ser letrados, con frecuencia carecen de conoci-
mientos especializados en Derecho del Trabajo y Procesal
del Trabajo que exige la ley; las salas de Trabajo, entonces
son 1as que conocen en definitiva los conflictos colectivos
sometidos a su conocimiento y resolucién; con excepcidn
como ya indicamos de los trabajadores del Organismo Judi-
cial, en cuyo caso conoce la Corte Suprema de Justicia,
que también es un Tribunal Colegiado, tal y como se regula
en los artfculos 214 de la Constitucidon de la Repiblica y
75 de la Ley del Organismo Judicial.

6.6 EIl Laudo Arbitral

El Iaudo Arbitral es la decision emanada de los Tribuna-
les de Arbitraje, gque pone fin y da soluci6n a los confilictos
Colectivos de caricter econdmico social.

l.os autores Alcald-Zamora y Cabanellas de Torres,
definen el Laudo Arbitral, indicando lo siguiente "Por laudo
se entiende la decision o fallo que dictan los A&rbitros ©
arbitradores, Significa la voz = Laudo lo mismo que convenio
juicio o sentencia. 3e dice que un laudo es arbitral cuando
ha sido pronunciado por &rbitros; obliga a las partes al cum-
plimiento de lo resuelto como consecuencia natural del con-
sentimiento previo prestado a aceptar {a decisidbn quz se
adoptare ¢ por la imposicién legal del sistema y de la resolu-
cibn que se dicte" (183), Por su parte el autor Jesls Castore-
na citado por De Buén refiere "E| laudo estd llamado a
expresar el juicio de valoracién que llevan a cabo las juntas
acerca de la controversia sostenida por las partes" agregando
que "La palabra laudo se reservd siempre para designar la
resolucidn definitiva que pronuncian los Aarbitros. Tiene la

(183) Alcala-Zamora y Castillo, Luis y Guillermo Cabanellas de Torres.
Op. Cit. Tomo II, Pag. 183,
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equivalencia de una Sentencia; sin embargo, su sentido es
diverso, puesto que los laudos no obligan por si, sino que
es necesario que la autoridad jurisdiccional los sancione.
La designacién de &arbitro por las partes en disenso se hace
recaer sobre una persona de méritos relevantes que garantiza
por sus propios valimentos que su resolucidn serd justa. Por
la justicia que encierra o puede encerrar su decisién, ésta,
la decisidn, constituye la respuesta a la confianza de las
partes, la depositada en el arbitro; el laudo encomia, justipre-
cia la conducta de los interesados y el proceder del arbitro.
El laudo es una alabanza o una justipreciacién a la recta
conducta de los hombres" {184). Guillermo Cabanellas, citado
por Cano Alvarado, 1o conceptla asi "Constituye el fallo .
dictado por el juez competente para fijar normas generales
de regulacién de trabajo, con efectos por tanto, similares
a los del Pacto colectivo™ (185). El autor Trueba Urbina,
citado por Mufoz Figueroa, expresa lo siguiente "El laudo
es la sentencia ipso-jure pronunciada por las Juntas de Conci-
liacidbn y Arbitraje en el proceso que decide definitivamente
los conflictos de trabajo" y agrega "Los laudos se dictaran
a verdad sabida. Este principio que en la sentencia laboral
debe imperar la equidad y no el rigorismo juridico, puesto
que sustituye la verdad legal de la sentencia civil, con la
verdad sabida, Afma Mé&ter del Laudo. Asi se mitigan las
asperezas del absurdo Dura Lex, sed lex {Dura es la ley
pero hay que cumplirla). En consecuencia si !la norma rectora
del laudo es la verdad sabida, el cumplimiento de esta tiene
que ser la Buena Fe Guardada" (186). Para Davalos "Se trata
de resoluciones emanadas de los tribunales del trabajo, Juntas
de Ceonciliacibn y Arbitraje, en ocasi6n de los conflictos
colectivos de caréacter econdmico que se someten a su cono-

(184) De Buén Lozamo, Néstor, Derecho Procesal del Trabajo. Pég. 495

(185) Cano Alvarado, Anselmo Rafael, Op. Cit. Pig. 51 '

(186) Mufioz Figueroa, Joaquin Aristides. El laudo Arbitta]f_ en materia
de Trabajo y Prevision Social. Faaultad de- Ciencias Jurldicas
Yy Sociales. Universidad de San Carlos de Guatemala. (tesis) 1979,
Pag. 27 y 28,
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cimiento y solucién, y cuyo laudo tiene como consecuencia
el establecimiento de nuevas condiciones de trabajo de mane-
ra semejante a lo que se hace por conducto de una ley;
por tal motivo se les ha otorgado el carécter de fuente
formal del! Derecho del Trabajo" (187). "EI fallo arbitral
pone fin al conflicto y tiene caricter de convencién colecti-
va en cuanto a las condiciones de trabajo.....Ef fallo, laudo
o sentencia arbitral es de equidad y consiste en atender
las peticiones de mejoramiento faboral segln la justicia de
tas mismas condiciones econdOmicas de la empresa" opina
Guerrero Figueroa, (188). Néstor De Buén, definiendo estructu-
ralmente el Laudo Arbitral, senala "En el laudo, como en
cualquier sentencia, la premisa mayor estard dada por la
norma reguladora de la relacidn conflictiva; la premisa menor
por las circunstancias especificas de las partes y lo actuado
en el juicio, tanto al formarse la controversia como de mane-
ra especial, en la etapa probatoria y la conclusidn, por los
puntos resolutivos que enlazan las normas con los hechos”
{189).

Por nuestra parte, entendemos por Laudo Arbitral,
t.a Resolucién en la que culmina el procedimiento del Arbitra-
je, es decir, hace referencia a la Sentencia o Fallo, pronun-
ciado por los terceros que intervienen en calidad de é&rbitros,
como producto de las facultades de decisidon que a los mis-
mos se les atribuyen, teniendo carActer obligatorio, no sblo
para las partes, sino para todos los laborantes del centro
0 centros de trabajo respectivos; su finalidad por tanto se
dirije a la fijacibn de nuevas condiciones de trabajo, es
decir, su contenido es esencialmente normativo; actuando
como Ley Profesional, adquiriendo categoria de Fuente For-
mal del Derecho del Trabajo.

(187) Davalos, José. Op. Cit. Pag. 82

(188) Guerrero Figueroa, Guillermo, Derecho Celectivo del Trabajo.
Pég. 205

{189) D= Buen Lozano, Néstor, Derecho Procesal del Trabajo. Pag. 497



246

En cuanto a la naturaleza de! Laudo Arbitral, tanto
en Doctrina como en nuestra legislacién se le da el carécter
de Sentencia; lo cual compartimos, pues el mismo se pronun-
cia sobre el fondo del asunto sometido a consideracién vy
resolucion de los Aarbitros; y, ademas porque como ya hemos
referido, los Tribunales de Arbitraje se califican como tribu-
nales jurisdiccionales. E! contenido del Laudo Arbitral, se
aplicard a una colectividad, en consecuencia se trata de
una SENTENCIA COLECTIVA, es decir, tendrd aplicacién
sobre los miembros de las categorias, sus preceptos regularén
el desarrollo de las relaciones de trabajo, es decir, tendra
carlcter normativo, su funcidn es fijar nuevas condiciones
de trabajo, (articulos 49, 50, 403 y 405 del cbdigo de traba-
jo}, por consiguiente se equipara -a la convencidén colectiva,
es decir, actGa como "Ley Profesional", tal ley devendri
en material, no formal. ' ’

En cuanto a las caracteristicas del Laudo Arbitral,
compartimos la gpinién de Lépez Larrave que indica "Reafir-
mo Que estos laudos o sentencias colectivas pueden caracteri-
zarse; en oprimer lugar, por su contenido eminentemente
normativo, es decir, que su funcién, esencial no consiste
en una mera aplicacién o interpretaciébn de normas juridicas
preexistentes cualesquiera que sea su origen, s$in0 mas bien
en la creacibn de normas nuevas. En segundo lugar, por
su aAmbito personal de validez extendido a todos los trabajado-
res actuales y futuros de la empresa O empresas involucradas
en el conflicto, o dicho en otra forma, porque estas senten-
cias producen no sOlo efectos inter partes -como las senten-
cias tradicionales-, sinc efectos erga omnes ya que resuitan
obligatorias para todos los trabajadores de la empresa o
empresas involucradas, aunque no perienezcan al sindicato
que promovid el conflicto o no estén representados en la
coalicibn que hizo otrg tanto, e inclusive, sus efectos se
extienden a trabajadores que adversaron el movimiento vy
a trabajadores que ingresen en el futuro, dentro del té&rmino
de vigencia del fallo. Y, finalmente por su &mbito temporal
de validez limitado, ya sea por ministerio de la ley o por
mandato de la propia sentencia, peculiaridad que la distingue
de la sentencia tradicional que apunta hacia la cosa juzgada.
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La Sentencia Colectiva, no produce cosa juzgada, por lo
‘ menos en su aspecto de cosa juzgada material, limiténdose
la certeza que brinda a patronos y trabajadores, a que, nor-
malmente, no podrédn provocarse nuevos conflictos durante
su vigencia" (190). Consideramos conveniente hacer notar,
que la Cosa Juzgada Material, es aquella que es inimpugnable
e inmutable, es decir, que la resoluci6on en ningin momento
admite modificaciéon; por el contrario, la llamada Cosa Juzga-
da Formal, es aquella que sélo es inimpugnable, peroc no
inmutable, puesto que puede modificarse con posterioridad.
Por ello, se afirma que el Laudo Arbitral no produce Cosa
Juzgada Material, pero si Formal, pues al terminar su vigen-
cia puede ser revisado y consecuentemente modificado. Lo
anterior se infiere del articulo 407 del Cdédigo de Trabajo
que estatuye "Mientras no haya incumplimiento del fallo
arbitral, no pueden plantearse conflictos colectivos sobre
las materias que dieron origen al juicio", debe entenderse
que se refiere al tiempo de vigencia de la Sentencia Colecti-
va, de consiguiente, al terminar éste, pueden plantearse
nuevos conflictos colectivos.

Los Laudos Arbitrales, por su naturaleza de Sentencias
Normativas Colectivas - Obligatorias, es necesarido que sean
claros y oprecisos; en cuanto a la claridad, fécil se colige
que se refiere a la ausencia de obscuridad, ambiguedad o
contradiccién en su contenido; la precision hace referencia,
a que el laudo no puede . ir mas alla de lo que consta en
autos, de tal forma que se rebasen los elementos de la litis
o bien realizando una  inadecuada valtofacién de las pruebas.
Ademas, en algunas legislaciones se exige el requisito de

» CONGRUENCIA, lo que no ocurre en Guatemala en relacion
a las peticiones que importen reivindicaciones de cardicter
econdmico social, ya que conforme el artfculo 403 parte
conducente del cbédigo de trabajo "En cuanto a esas Gitimas
puede el tribunal de Arbitraje resolver con entera libertad

(190) opez larrave, Mario. El Arbitraje en Centroamerica. Pag. 67
| Y
y 68,
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y en conciencia negando o accediendo, total o parcialmente,
a lo pedido y aun concediendo cosas distintas- de las solicita-
das", .

En cuanto a los requisitos formales del Laudo Arbitral
podemos indicar: :

a) Aunque el c6digo de trabajo no sefala en forma expresa
la FORMA ESCRITA, debemos entenderic asf, en aplica-
cidén del articulo 413 que estipula QUE '"Todas las actas
o diligencias que lleve a cabo el Tribunal de arbitraje,
se haran constar por escrito".

b) Otro requisito de caracter formal es el referido -a
ia notificacién del Laudo de las partes, a lo que se
refiere el artfculo 404 del Cbodigo de Trabajo. o

c) Ademaés, del fallo arbitral debe enviarse copia autoriza-
da a la inspeccidén General de Trabajo (articulo 408
del Cbédigo de Trabajo). -

En relacién al contenido del fallo o Sentencia Colecti-
va, el primer parrafo del articulo 403 del cbédigo de trabajo
norma: '"La Sentencia resolvera por separado las peticiones
de derecho de las que importan reivindicaciones econdmicas
o sociales, que la ley imponga o determine y que estén
entregadas a la voluntad de las partes en conflicto., En cuan-
to a esas dltimas puede el Tribunal de Arbitraje resolver
con entera libertad y en conciencia negando o accediendo,
total o parcialmente, a lo pedido y aun concediendo cosas
distintas de las solicitadas". En tal sentido, se exige que
se resuelvan por separado las peticiones de derecho de las.
referentes a las reivindicaciones de caracter econémico y
social. En relacibn a estas Oltimas no rige el. principio_ de

congruencia, 0 sea que puede resolverse extra petita o ultra__

petita parte,

Elsegundo péarrafo del artfculo citado -403-,regula, "Cof;
rresponde preferentemente a la fijacion de los puntos de
hecho a los vocales del tribunal y la declaratoria del derecho
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que sea su consecuencia a los jueces de trabajo, pero si
aquellos no lograren ponerse de acuerdo, decidird la discordia
el opresidente del tribunal”. Lo cual estimamos i6gico, ya
que no podria dejarse a los vocales la fijacibn de puntos
de derecho, cuando los mismos no son letrados.

De conformidad con el tercer parrafo del mismo articu-
lo -403- en el falic o sentencia colectiva, debe dejarse cons-
tancia especial y por separado de:

a) Cuales han sido las causas principales que han dado
origen al conflicto;

b) Oe las recomendaciones que el tribunal hace para subsa-

narlas y evitar controversias en o futuro. Esto es,
el Tribunal debe procurar mantener {a armonia en los
centros de trabajo, y en su caso;

d) De las omisiones o defectos que se noten en la ley
0 en los reglamentos aplicables.

6.7 Obligatoriedad y Plazo del Laudo Arbitral,

En cuanto al plazo det Laudo Arbitral, ac4 nos referi-
mos al plazoe de vigencia del mismo, no al plazo dentro
del cual debe dictarse, el cual como ya indicamos es de
quince dias siguientes a la fecha en que el tribunal de arbi-
traje se declara competente.

El plazo de vigencia del Laudo Arbitral, debe ser fijado
en el mismo, no pudiendo ser menor de un afo (articulo
405 del Codigo de Trabajo); sin embargo, no se establece
ningln plazo méximo como sucede en los Pactos Colectivos,
tanto de Empresa como de Industria, Actividad Econémica
o Regién Determinada, lo cual estimamos inconveniente
puesto que puede dar lugar a la fijaciébn de plazos muy pro-
longados. Sin embargo, estimamos que puede aplicarse analégi-
camente la literal b) del articulo 53 del Cédigo de Trabajo;

‘en consecuencia el plazo méaximo serd de tres afos.
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En lo que respecta a la obligatoriedad, tal aspecto
se regula en la primera parte del artfculo 405 del Codigo
de Trabajo al prescribir "La sentencia arbitral es obligatoria
para las partes....", por ello se le asemeja a la Convencidn
Colectiva, teniendo entonces caricter de "Ley Profesional”,
en consecuencia de aplicacion forzosa, hasta donde se extien-
dan sus efectos.

6.8 De las facultades de los arbitros en el Laudo Arbitral.

En el Laudo Arbitral, las facultades de los Aarbitros
estdn divididas. En efecto, de conformidad con el segundo
parrafo del articulo 403 del Cbdigo de Trabajo, "Corresponde
preferentemente la fijacibn de los puntos de hecho a los
vocales del tribunal....". Es decir, las cuestiones que importen
reivindicaciones de caracter econémico social -0 sea las
contenidas en el pliego de peticiones como ampliacibén de
los derechos- Jo que como indicamos con antelacién, nos
parece l6gico ya que los vocales del Tribunal no son letrados.
No obstante, en caso de que los vocales no lograren ponerse
de acuerdo, la discordia seri resuelta por el presidente del
tribunal. En cambio de conformidad con el articulo citado"....
la declaratoria del derecho que sea sSu consecuencia -corres-
ponde- a los jueces de trabajo.."

En cuanto a la produccién de la prueba, ya indicamos
que los arbitros tienen amplios poderes de direccién e iniciati-
va, lo cual opaca la iniciativa de las partes.

6.9 Incumplimiento del Laudo Arbitral.

La negativa a cumplir o el incumplimiento de los térmi-
nos del Laudo Arbitral, por cualquiera de las partes produce
las consecuencias siguientes; (articulo 406 del cb6digo de
trabajo).

a)  Sanci6n Pecuniaria, Multa de quinientos a dos mil quet-
zales si se tratare de patronos y de veinticinco a cien
quetzales si los infractores son los trabajadores.

En relacibn a estas sanciones consideramos que para
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la época en que entrd en vigor el Codigo de Trabajo, posible-
mente cumplian sus funciones de inclinacién al cumptimiento
del Laudo; pero en la actualidad, especialmente para la
parte patronal devienen en insignificantes.

b) Ademé&s de la Imposicién de la Sancién Pecuniaria ante-
rior, la parte que ha respetado el Laudo, tiene derecho
de pedir al respectivo Juez de Trabajo y Prevision
Social, la Ejecucién de la respectiva Sentencia Colecti-
va, en lo que fuere posible y el pago de Danos y Perjui-
cios que en forma prudencial {discrecional) fije el juez.
Sin embargo, la .are que ha cuwphdo, puede optar
por declararse en huelga o en paro segdn el caso, sin
tener que recurrir nuevamente a la conciliacién o el
arbitraje, siempre que se haga UOnicamente por incum-
plimiento de las resoluciones del falio.

Este es el otro caso, en el cual se configura la huelga
como consecuencia del incumptlimiento de la normatividad
preexistente.

: Se pretende, la defensa -no mejora- de los intereses
laboraies, por consiguiente su desenlace se obtendr& interpre-
tando y aplicando el respectivo laudo -normas preexistentes-
sin necesidad de crear nuevas normas juridicas; no obstante,
como antes indicamos los tribunales de trabajo y previsién
social, los han calificado erréneamente como de naturaleza
meramente juridica y por lo tanto susceptibles de discutirse
por la Via del Juicio Ordinario y no a través del conflicto
colectivo,
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-PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO-

MQDELO DE MEMORIAL DE DENUNCIA DE PACTO COLEC-
TIVO DE CONDICIONES DE TRABAJO:

SENOR INSPECTOR GENERAL DE TRABAUJO.

JOSE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, de treinta ahos
de edad, casado, guatemalteco, Bachiller Industrial, de este
domicilio y vecindad; JORGE MARIO PEREZ ARZU, de
veintisiete afios de edad, soltero, guatemalteco, Perito Conta-
dor, de este domicilio y vecindad; ESTUARDO ARTURO
BARRIENTOS CRUZ, de treintidos anos de edad, casado,
Maestro de Educacién Primaria Urbana, de este domicilio
y vecindad.

l EXPONEMOS.

1. Actuamos en nuestras calidades de SECRETARIO GENE-
RAL, SECRETARIO DE ORGANIZACION y SECRETARIO
DE FINANZAS, respectivamente, del SINDICATO DE TRABA-
JADORES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANO-
NIMA, las que acreditamos con las fotocopias auténticas
de las credenciales sindicales extendidas por el departamento
de Registro Laboral, Direccién General de Trabajo, dependen-
cia del Ministerio de Trabajo y Prevision Social con fecha
veinte de junio de mil novecientos noventiuno; y con la
fotocopia certificada de la inscripcibn nimero cinco mil
seiscientos veinte de fecha veinte de abril de mil novecientos
noventiuno, extendida por la Secretaria del Departamento
de Registro Laboral, Direccibn General de Trabajo, dependen-
cia del Ministerio de Trabajo y Previsiébn Social, con fecha
once de julio de mil novecientos noventiuno,

2. Sefalamos como lugar para recibir notificaciones el
Bufete Profesional, situado en la séptima avenida nimero
once guibn veinticinco, zona uno, ciudad de Guatemala, depar-
tamento de Guatemala;
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En nombre del SINDICATO DE TRABAJADORES DEL BAN-

CO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA, comparecemos
a relacionar los siguientes:

It HECHOS.

1. Con fecha catorce de agosto de mil novecientos ochenti-
nueve, el SINDICATO DE TRABAJADORES DEL BANCO
MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA y nuestro empleador,
Banco Monja Blanca Sociedad Anénima, suscribieron el PAC-
TO COLECTIVO DE CONDICIONES DE TRABAJO, Ley Profe-
sional vigente del uno de septiembre de mil novecientos
ochentinueve, al treinta y uno de agosto de mil novecientos
noventa y uno, y del cual adjuntamos ejemplar.

2. El dia cinco de julio de mil novecientos noventa y
uno, la ASAMBLEA GENERAL EXTRAORDINARIA del SINDI-
CATO DE TRABAJADORES DEL BANCO MONJA BLANCA
SOCIEDAD ANONIMA, de la cual adjuntamos certificacién
de 1los puntos quinto y sexto, extendida por el Secretario
de Actas y Correspondencia con fecha doce de julio de mil
novecientos noventa y uno; resolvid:

2.1 DENUNCIAR la negociacién del PACTO COLECTIVO
DE CONDICIONES DE TRABAJO que tendra vigencia del
uno de septiembre de mil novecientos noventa y uno al trein-
ta y uno de agosto de mil novecientos noventa y tres, por
medio de la Inspeccién General de Trabajo, a nuestro emplea-
dor BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA;

2.2 Designar a los presentados, JOSE FRANCISCO HERNAN-
DEZ GARCIA, JORGE MARIO PEREZ ARZU Y ESTUARDO
ARTURO BARRIENTOS CRUZ; SECRETARIO GENERAL,
SECRETARIO DE ORGANIZACION Y SECRETARIO DE FI- .
NANZAS, del COMITE EJECUTIVO, y con facultades AD
- REFERENDUM para negociar el prOyecto de Pacto Colectivo’
©de Condlcaones de Trabajo.

Atentamente-:.en la calidad con que actuamos. formulamos
la siguiente:
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. PETICION.

a) Que con el presente memorial y documentos adjuntos
se proceda por la Inspeccién General de Trabajo a formar
el expediente que corresponde;

b) Que con base en los documentos adjuntos se reconozca

la representacién que ejercitamos en nombre del SINDICATO

DE TRABAJADORES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIE-
. DAD ANONIMA;

c) Que se tome nota del lugar que sefalamos para recibir
notificaciones;

d) Que se tome nota de que nuestro empleador Banco
Monja Blanca Sociedad Anbénima, puede ser notificado en .
la sede de sus oficinas centrales, situadas en cuarta avenida
nidmero trece guidn ochenta, zona diez, ciudad de Guatemala,
departamento de Guatemala;

e) Que se proceda a notificar a nuestro empleador Banco
Monja Blanca Sociedad An6nima, la denuncia del proyecto
de Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo adjunto al
presente memorial, fijandole el plazo de cinco dias para
que manifieste si discutird el citado proyecto en la Via
Directa, con la intervencidn de una autoridad Administrativa
de Trabajo o cualesquiera otro u otros amigables componedo-
res; y : -

f) Que se notifique a nuestro empleador, Banco Monja
Blanca, Sociedad Andénima, que el sindicato ha designado
a los presentados como delegados para negociar en la VIA
DIRECTA, con facultades AD REFERENDUM, el proyecto
de Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo.

Adjuntamos dos (2) copias del memorial y documentos.

Ciudad de Guatemala, doce de julio de mil novecientos noven-
ta y uno. -

f) . f) f)
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MODELO DE RESOLUCION DE LA INSPECCION GENERAL
DE TRABAJO TENIENDO POR RADICADA LA DENUNCIA:

INSPECCION GENERAL DE TRABAJO. Guatemala, quince
de julio de mil novecientos noventa y uno.

ASUNTO: Directivos del SINDICATO DE TRABAJADO-
RES DEL BANCCO MONJA BLANCA SOCIE-
DAD ANONIMA, denuncian y entregan proyec-
to de nuevo Pacto Colectivo de Condicicnes
de Trabajo. Registro nimero 1401.

001510 Pase a {a oficial adjudicadora para que por el orden
correspeondiente designe a un inspector de trabajo, a efecto
de hacer ltegar a la parte patronal BANCO MONJA BLANCA
SOCIEDAD ANONIMA, Ja denuncia del Pacto Colectivo
de Condiciones de Trabajo vigente y el proyecto del nue-
vo Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo a negociar-
se. Haciéndole saber al empleador que esta Inspeccibén Ge-
neral le corre audiencia por un plazo de DIEZ DIAS para
que se pronuncie sobre la forma en que desea discutir el
proyecto presentado: a) por la Via Directa; b) con ia
intervencién de la Inspeccidn General de Trabajo vy, 0
c) por medio de terceros o amigables componedores. No-
tifiquese y devuélvase diligenciade a la mayor brevedad
posible,
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MODELO DE ADJUDICACION DE NOTIFICACION DEL PRO-
YECTO DE LEY PROFESIONAL

ADJUDICACION No. 320-91. En la ciudad de Guatemala,
siendo las diez horas del dia veinte de julio de mil novecien-
tos noventiuno, constituidos los inspectores de Trabajo ED-
GAR ROBERTO SQOSA CORDON y ERNESTO GONZALO
MONTALVO REYES, en la empresa denominada BANCO
MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA; ubicada en la cuar-
ta avenida ndmero trece gquidn ochenta, zona diez ciudad
de Guatemala, departamento de Guatemala; con el objeto
de dar cumplimiento a la Resolucién némero mil quinientos
diez de l!a Inspecci6bn General de Trabajo, de fecha quince
de julio de mil novecientos noventa y uno; comparece para
tal efecto en .nombre del Banco mencionado el sefor JUAN
JOSE ASTURIAS LIMA, quien dice ser de cuarenta afios
de edad, casado, guatemalteco, Licenciado en Administracién
de Empresas, de este domicilio y vecindad, se identifica
con la cédula de vecindad nidmero de orden A guibn uno
y Registro diez mil quinientos veinte, extendida por el Alcal-
de Municipal de la ciudad de Guatemala, departamento de
Guatemala; sefala como lugar para recibir notificaciones
la direccibn de las oficinas centrales de la institucién banca-
ria y dice actuar en su calidad de Gerente General; por
la parte laboral comparece el sefor JOSE FRANCISCO HER-
NANDEZ GARCIA, de datos de identificacidon personal conoci-
dos en las diligencias y quien actda en su calidad de SECRE-
TARIQO GENERAL del SINDICATO DE TRABAJADORES
DEL BANCO MONJA BLANCA SQOCIEDAD ANONIMA; Por
lo que se procede de la siguiente manera:

PRIMERO: bLos Inspectores ce Trabajo actuantes, enteran
al seflor Juan José Asturias Lima, del motivo de la presente
diligencia relativa a dar cumplimiento a la resolucion identifi-
cada al inicio de la presente y que en su parte conducente
dice "Haciéndole saber al empleador que esta Inspeccién
General le corre audiencia por un plazo de DIEZ DIAS para
qye se pronuncie sobre la forma en que desea discutir el
preyecto presentado: a) Por la Via Directa; b) Con la Inter-
vencién de la Inspeccidén General de Trabajo y,0 ¢) Por me- .
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dio de terceros o amigables componedores." Por tanto, en
este acto notifican los suscritos al Banco Monja Blanca Socie-
dad An6nima, por medio de su representante compareciente
a esta diligencia, el contenido de 1a resoluci6n referida y
hacen entrega en este acto, copia de la Resolucién referida,
copia del memorial del sindicato de fecha doce de julio
de mil novecientos noventa y uno y de los documentos con
que acreditan la representacién, y copia del proyecto de
Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo a negociarse
y ejemplar del Pacto en vigencia, SEGUNDO: El sefior JUAN
JOSE ASTURIAS LIMA, en nombre de la institucién bancaria,
manifiesta que se da por notificado de ia resolucién nimero
- mil quinientos diez de la Inspeccién General de Trabajo
y que recibe los documentos relacionados. TERCERQ;: Finali-
za {a presente en el mismo lugar y fecha de su inicio, siendo
las once horas con diez minutos. Previa lectura integra por
los comparecientes y enterados de su contenido, objeto,
validez y efectos legales; la aceptan, ratifican y firman.

DAMOS FE.

f) f)
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MODELO DE RESOLUCION EMITIDA POR EL MINISTERIO
DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, AL RECIBIR LA CO-
PIA A QUE SE REFIERE EL ARTICULQ 53 INCISO b) DEL
CODIGO DE TRABAJO:

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, Guatemala
diez y seis de agosto de mil novecientos noventa y uno.

ASUNTO: SINDICATO DE TRABAJADORES DEL BAN-
CO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA,
denuncia Pacto Colectivo de Condiciones
de Trabajo.

010201 A sus antecedentes y téngase por denunciado el Pacto
a que se refiere la resolucidbn nimero 05001 de fecha 8
de octubre de 1989 de este Ministerio, y en consecuencia
por satisfecho el requisito contenido en el inciso b) segundo
parrafo del articulo 53 del cédigo de trabajo. H&agase saber
al Banco Monja Blanca Sociedad Anénima, que la denuncia
del Pacto no implica terminacién ni disminucién de los bene-
ficios contenidos en el mismo, siendo su Gnico efecto dejar
a las partes en libertad de negociar su nuevo Pacto. NOTIFI-
QUESE y hagase saber a la Inspeccién General de Trabajo.
ARCHIVESE, .

Firma y sello.
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-PROCEDIMIENTO JUDICIAL-

MODELO DE MEMORIAL DE PLANTEAMIENTO DE CON-
FLICTO COLECTIVO DE CARACTER ECONOMICO SOCIAL.

COLECTIVO NUEVO

SENOR JUEZ PRIMERC DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA.

JOSE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, de treinta aiios
de edad, casado, guatemalteco, Bachiller Industrial, de este
domicilio y vecindad; JORGE MARIO PEREZ ARZU, de |
veintisiete anos de edad, soitero, guatemalteco, Perito Conta- ‘
dor, de este domicilio y vecindad; ESTUARDO ARTURO |
BARRIENTOS CRUZ, de treinta y dos afos de edad, casado,

Maestro de Educacién Primaria Urbana, de este aomicilio

y vecindad,

i. EXPONEMOS.

|
1. Actuamos en nuestras calidades de SECRETARIO GENE- |
RAL, SECRETARIO DE ORGANIZACION Y SECRETARIO |
DE FINANZAS, respectivamente, del SINDICATO DE TRABA-
JADORES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONI-
MA, las que acreditamos con las fotocopias auténticas de
las credenciales sindicales extendidas por el Departamento
de Registro Laboral, Direccién General de Trabajo, dependen-
cia del Ministerio de Trabajo y Previsidbn Social, con fecha
veinte de junio de mil novecientos noventa y uno, y con
la fotocopia certificada de la inscripcién namero cinco mil
seiscientos veinte de fecha veinte de abril de mil novecientos
noventa y uno, extendida por la Secretarfa del Departamento
de Registro Laboral, Direccién General de Trabajo, dependen-
cia del Ministerio de Trabajo y Previsidn Social, con fecha
once de julic de mil novecientos noventa y uno.

2. Sefalamos como lugar para recibir notificaciones el
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Bufete Profesional, situado en la séptima avenida ndmero
once guién veinticinco, zona uno, ciudad de Guatemala, De-
partamento de Guatemala;

3. En nombre del SINDICATO DE TRABAJADORES DEL
BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA, y con |
fundamento en lo normado por los articulos 51 tercer parra-
fo, 377 y 378 segundo parrafo del cédigo de Trabajo, compa- |
recemos a plantear CONFLICTO COLECTIVO DE CARACTER |
ECONOMICO SOCIAL, en contra de nuestro empleador BAN-
CO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA, persona juridica
que por carecer de residencia puede ser notificada en la
sede de sus oficinas centrales, situadas en cuarta avenida
trece guibn ochenta, zona diez ciudad de Guatemala, departa-
mento de Guatemala; pretensidbn que se fundamenta de confor-
midad con los siguientes,

i, HECHOS.
1. Antecedentes.

El dia doce de julio de mil novecientos noventa y uno, el '
SINDICATQO DE TRABAJADORES DEL BANCO MONJA BLAN- -
CA SOCIEDAD ANONIMA, denuncié ante {a Inspeccién Gene- !
ral de Trabajo, el PACTQO COLECTIVO DE CONDICIONES |
DE TRABAJO vigente y presentd el PROYECTO del Pacto
Colectivo de Condiciones de Trabajo a negociarse.

Con posterioridad, esa dependencia Administrativa, notificé
al BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA, el citado
proyecto para que manifestara su determipacibn de discutir
en la Via Directa. Nuestro empleador notificé a la Inspec-
cibn General de Trabajo, su determinacién de discutir en
la Via Directa.

El dia treinta de julio de mil novecientos noventa y uno,
nuestro empleador por intermedio del presidente del CONSE-
JO DE ADMINISTRACION, notificé la designaciébn de la
delegacidn patronal integrada por los seﬁores:%yis_ Fernando .
Cordbn Molina, Victor Jos& Estrada Pereira, y Walter Eduar-
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do Crellana Sagastume, a quienes se les confirieron faculta-
des AD REFERENDUM. En la misma fecha se establecieron
las normas de negociacién en cuanto a dias, horarios y demés
circunstancias atinentes.

La discusién en la Via Directa, se inicié el dia cuatro de
agosto de mil novecientos noventa y uno.

Al discutirse los artfculos referentes a materia econdémica
y estabilidad laboral, nuestro empleador utilizé medidas dilato-
rias tendentes a entorpecer Ila negociacién. En vista de lo
anterior y por haber transcurrido en exceso el plazo de
treinta dias fijado en la ley, la delegacién del sindicato
resolvié dar por agotada la Via Directa el dia cuatro de
octubre de mil novecientos noventa y uno. Al momento de
agotarse la Via Directa, se habfan aprobado treinta y cinco
articulos del proyecto de Pacto, los cuales se enumeran
a continuacién;

Articulos:

1, 2, 3, 4, 5, 9, 11, 12, 13, 4, 18, 21, 26, 28, 29, 30, 31,
32, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 52, 53, 57, 60, 61, 62,
63, 64 y 65.

En consecuencia, quedan pendientes de aprobacién los articu-
los: 6, 7, 8, 10, 15, 16, 17, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 27, 33,
34, 35, 36, 37, 38, 47, 48, 49, 50, 51, 54, 56, 58 y 59.

2. Caso Concreto.

Los presentados somos las personas delegadas para represen-
tar al sindicato en la negociacidn y segln consta en la certi-
ficacion adjunta, extendida por el sefior SECRETARIO DE
ACTAS Y CORRESPONDENCIA, el dia doce de julio de
mil novecientos noventa y uno, estamos investidos de faculta-
des AD REFERENDUM para buscar y aceptar férmulas de
arreglo con nuestro empleador, con la intervencién del tribu-
nal de conciliaci6n que deberi integrarse. :
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El ndmero total de laborantes de nuestro empleador es de
trescientos treinta y apoyan el movimiento doscientos ocheriin-
ta personas, todas laborantes del BANCO MONJA BLANCA

SOCIEDAD ANONIMA,

La controversia se ha suscitado en las Oficinas Centrales
de la institucién y en sus agencias locales y departamentales.

Atentamente, en nombre del SINDICATQ DE TRABAJADC)-
RES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA,
formulamos la siguiente,

. PETICION.

a) Que con el presente memorial y documentos adjuﬂtCS
se proceda por la secretarfa del tribunal a formar el expe-
diente respectivo;

b) Que con base en los documentos adjuntos, se reconoz
can las calidades que ejercitamos en nombre del Sindicato
de Trabajadores del Banco Monja Blanca, Sociedad Andnima;

c) Que con base en la certificacibn adjunta, se tome
nota de que fuimos designados para iniciar el planteamlento
del conflicto colectivo de car&cter Econdmico-Social vy con
Facultades AD REFERENDUM;

d) Que con el objeto de dar cumplimiento a lo nor mado
por los articulos 51, segundo péarrafo, 377 y 378 segundo
parrafo del cbédigo de trabajo, se tengan por acompaﬁados
el proyecto de Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo,
el legajo de los articulos aprobados por las delegamones
designadas y la fotocopia simple de la nota de fecha tremt’a
de julio de mil novecientos noventa y uno, suscrita por el
presidente del Consejo de Administracién del Banco Monja
Blanca Sociedad Andnima;. ;

e) Que se tenga por planteado el presente com‘hcto colectx-
vo de carfcter econdmico-social, en contra de nuestro em-
pleador Banco Monja Blanca, Sociedad Anénima;
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f) Que se tengan como lugares para recibir notificaciones
los sefialados en el apartado de Introduccién y Expositivo
de este memorial;

Q) Que se proceda por parte del Tribunal a decretar las
medidas de Garantia que regulan los articulos 379 y 380
del Cbdigo de Trabajo, con el objeto de que ninguna de
las partes pueda tomar la menor represalia contra la otra,
ni impedirle el ejercicio de sus derechos; y de que toda
terminacidn de Contratos de Trabajo, deberd ser autorizada
por el Juez que en definitiva conozca del conflicto;

h) Que al amparo de lo normadoe por el articulo 378 pri-
mer pérrafo del cbdigo de trabajo, se proceda a notificar
de inmediato, el planteamiento del conflicto colective de
caracter econdmico-social, a nuestro empleador Banco Monja
Blanca, Sociedad Anbnima;

] Que en cumplimiento de lo previsto en el Acuerdo
de fecha veintiseis de mayo de mil novecientos cincuenta
y dos de la Presidencia del Organismo Judicial, remitase
el expediente a la Secretaria de la Corte Suprema de Justi-
cia para los efectos de la distribucidén definitiva;

j) Que dentro de tas doce horas siguientes, de haber recibi-
do el proyecto de Pacto Colectivo de Condiciones de Traba-
jo, por parte del tribunal que conocerid en definitiva del
Conflicto, se integre el tribunal de Conciliacién de conformi-
dad con lo preceptuado por el articulo 382 del cédigo de
trabajo.

Ciudad de Guatemala, seis de octubre de mil novecientos
novenfa y uno, A ruego de los presentados, quienes de mo-
mento no pueden firmar,
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MODELQ DE RESOLUCION DE TRAMITE DEL TRIBUNAL
-PREVENCIONES-

Colectivo No. 100-01. Sec. 20.

JUZGADO PRIMERQO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala, seis de
octubre de mil novecientos noventa y unNQ.---~—----------—-

1) Con el memorial y documentos adjuntos presentados
por JORGE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE
MARIO PEREZ ARZU y ESTUARDO ARTURQO BARRIENTOS
CRUZ, identificados con el ndmero de registro catorce,
se forma el expediente respectivo; 11) Tdmese nota de los
lugares sefalados para notificar a las partes; it} Como lo
solicitan los presentados, con base a los documentos adjuntos
se reconoce la personeria con que actlan los presentados,
en representacidn del Sindicato de Trabajadores del Banco
Monja Blanca, Sociedad Anénima; IV} Como lo solicitan los
presentados, en las calidades con que actdan se tiene por
planteado el Conflicto Colectivo de Caracter Econdmico
Social en contra del Banco Monja Blanca, Sociedad Andnima;
V) Se previene a las partes en conflicto que a partir de
este momento ninguna de las mismas podra tomiar la menor
represalia contra fa otra, ni impedirle et libre ejercicio de
sus derechos, quien infrinja la disposicién anterior ser& san-
cionado con multa de mil a cinco mil quetzales y con arres-
to de quince a treinta dfas, segin la importancia de las
represalias tomadas y el nlimero de personas afectadas por
ellas; ademis deberd reparar e| dafio causado, sin gue ésto
lo exonere de las responsabilidades penales en que pueda
incurrir; VI) Se previene a las partes que, desde este momen-
to, toda terminacién de Contratos de Trabajo, deberd ser
autorizada por el Juez de Trabajo que conozca en definitiva
del presente conflicto; VII) En cumplimiento del acuerdo
de fecha veinte y seis de mayo de mil novecientos cincuenta
y dos de la Presidencia del Organismo Judicial, remitase
lo actuado a la Secretaria de la Corte Suprema de Justicia,
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para los efectos de su distribucion definitiva, NOTIFIQUE-
SE. Articulos 321 al 329, 374 al 383 del cbddigo de Traba-

jo.




269

MODELOS DE ACTAS DE NOTIFICACION.

En la ciudad de Guatemala, el dia seis de octubfe
de mil novecientos noventa y uno, siendo las trece hora§,
NOTIFIQUE, al Sindicato de Trabajadores del Banco Monja
Blanca Sociedad Anb6nima, en la séptima avenida nOmero
once guidn veinte y cinco de la zona uno de esta c:1uda
ia Resolucién que antecede y de esta fecha, por medio de
CEDULA, que entregué al sefor JOSE FRANCISCO HERNAN-
DEZ GARCIA, quien de enterado no firm6. DOY FE. ;

En la ciudad de Guatemala, el dia seis de octubrge
de mil novecientos noventa y uno, siendo las catorce hore:ls
con treinta minutos, NOTIFIQUE, a la entidad Banco Monja
Blanca Sociedad Anénima, en la sede de sus oficinas centra-
les, ubicadas en la cuarta avenida nimero trece guidn ochen-
ta de la zona diez de esta ciudad, la Resolucién que antecé~
de y de esta fecha, por medio de CEDULA que entregué
al sefor JUAN JOSE ASTURIAS LIMA, Gerente General
de dicha entidad, quien de enterado no firmé. DOY FE.
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MODELO DE RESOLUCION EMITIDA POR LA PRESIDENCIA
DEL ORGANISMO JUDICIAL MEDIANTE LA CUAL SE DE-
SIGNA AL TRIBUNAL QUE CONOCERA EN DEFINITIVA
DEL CONFLICTO.

"PRESIDENCIA DEL ORGANISMO JUDICIAL". Guatemala
ocho de octubre de mil novecientos noventa y uno. De confor-
midad con el Acuerdo de esta Presidencia de fecha veintiséis
de mayo de mil novecientos cincuenta y dos se designa al
Juzgado Tercero de Trabajo y Previsidn Social de la Primera
Zona Econdmica, con sede en esta ciudad capital, para que
conozca el Conflicto Colectivo seguido por el Sindicato de
Trabajadores de la entidad Banco Monja Blanca Sociedad
Anbénima, en contra de la entidad Banco Monja Blanca Socie-
dad Andnima; Articulo 55 de la Ley dei Organismo Judicial.
(fs).

NOTA: Ejecutoria de la Resolucibn anterior, remite la Secre-
tarta de la Corte Suprema de Justicia, al juzgado
correspondiente.
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MODELO DE RESOLUCION POR MEDIO DE LA CUAL SE
INTEGRA EL TRIBUNAL DE CONCILIACION

COLECTIVO DEFINITIVO No., 115-91, Not. 2o0. secret.

JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala, diez
de octubre de mil novecientos noventa y uno,—--—---------

I) Por recibido el juicio colectivo de caré&cter econdmico
social, registrado bajo el nOGmero ciento quince: I} Hé&gase
saber a las partes que este juzgado, fue designado para
conocer en definitiva del mismo; I} Se integra el TRIBUNAL
DE CONCILIACION el gue queda de la siguiente manera:
a) Como Presidente, el Titular de este Juzgado, Licenciado
Vicente Jos& Ramos Chacén; b) Como Representante Patro-
nal, el sefior Manuel Arturo Rojas Morales; ¢) Como Repre-
sentante de los Trabajadores, el sefior Oscar René Padilla
Reyes; y d) Como Secretario del tribunal al Bachiller Alberto
Rall Corado Sosa; IV) Se previene al Sindicato de Trabajado-
res del Banco Monja Blanca, Sociedad Anénima y al Banco!
Monja Blanca Sociedad Anénima, que: Deben designar una:
DELEGACION compuesta de tres personas que conozcan
muy bien las causas que han provocado el conflicto y a
quienes se les conferir& en el propie documento, PODER
SUFICIENTE para firmar cualguier arreglo en definitiva,
lo cual deben hacer dentro de veinticuatro horas, bajo aperci-
bimiento de que si no cumplen, se designaran de oficio por
parte del tribunal., Asimismo, se les previene que deben
sefialar lugar para recibir notificaciones dentro del perimetro
de la ciudad, en caso de que asi no lo hicieren, se les haréan
por los Estrados del Juzgado. Articulos 293 al 299 y 321
al 329 del Cbdigo de Trabajo y 141 al 146 de la Ley del
Organismo Judicial, NOTIFIQUESE. ‘

)
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MODELOS DE ACTAS DE NOTIFICACION.

En la ciudad de Guatemala, el dia diez de octubre
de mil novecientos noventa y uno, siendo las trece horas,
NOTIFIQUE, al Sindicato de Trabajadores del Banco Monja
Blanca Sociedad Anénima, en la séptima avenida ndmero
once guidn veinte y cinco de la zona uno de esta ciudad,
la resolucién que antecede y de esta fecha, por medio de
CEDULA, que entregué al sefior JOSE FRANCISCO HERNAN-
DEZ GARCIA, quien de enterado no firmé. DOY FE,.

En la ciudad de Guatemala, el dia diez de octubre
de mil novecientos noventa y uno, siendo las catorce horas
con treinta minutos, NOTIFIQUE, a la entidad Banco Monja
Blanca Sociedad Anénima, en la sede de sus oficinas centra-
les, ubicadas en la cuarta avenida ndmero trece guién ochen-
ta de la zona diez de esta ciudad, la Resolucién que antece-
de y de esta fecha, por medio de CEDULA que entregué al
sefior JUAN JOSE ASTURIAS LIMA, Gerente General de
dicha entidad, quien de enterado no firmé. DOY FE.

-~



273

MODELO DE MEMORIAL DE DESIGNACION DE DELEGADOS

Colectivo No. 115-91 Not. 20. Secrelt.

SENOR JUEZ TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION S&-
CIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA.

JOSE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE MARIO
PEREZ ARZU y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZ
de datos personales conocidos en el conflicto colectivo de
caricter econdmico social arriba identificado y calidad acred)-
tada y reconocida en autos.

l EXPONEMOS:

a) Hemos sido notificados del decreto dictado por el tribi-
nal con fecha diez de octubre de mil novecientos noventa
¥ uno,

b) Con el objeto de dar cumplimiento a lo resuelto en
el numeral cuatro (V) del indicado decreto, el Sindicato
de Trabajadores de! Banco Monja Blanca Sociedad Andnima,
ha designado a los presentados como sus DELEGADOS, can
poder suficiente para suscribir cualesquiera arreglo en defini-
tiva.
Atentamente en la calidad con que actuamos, formulamos
la siguiente,

. PETICION:

a) Que se incorpore a sus antecedentes el presente memo-
rial; -~ - sy

]

b) Que se tome nota de que el Smdlcato de Trabajadores
del BanCo Monja Blanca Sociedad Anbnima, ha desngnado

los- presentados como sus delegados con poder suf:mente
para suscribir cualesquiera arreglo en definitiva con nuestro
empleador.
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Adjuntamos cuatro (4) copias del memorial,

Ciudad de Guatemala once de octubre de mil novecientos
noventa y uno,

A ruego de los presentados, quienes de momento no pueden
firmar.
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MODELO DE MEMORIAL DE DESIGNACION DOE DELEGA-
DOS DE LA PARTE PATRONAL.

Colectivo No. 115-91 Not. 20, Secret,

SENOR JUEZ TERCERQO DE TRABAJO Y PREVISION SO-
CIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA.

LUIS FERNANDO CORDON MOLINA, de veinte y nueve
ahos de edad, casado, guatemalteco, Ingeniero Industrial,
de este domicilio y vecindad; VICTOR JOSE ESTRADA PE-
REIRA, de veinticinco afios de edad, soitero, guatemalteco,
Peritc Contador, de este domicilio y vecindad; y WALTER
EDUARDO ORELLANA SAGASTUME, de treinta y cinco
afios de edad, casado, Licenciado en Administracién de Empre-
sas, de este domicilio y vecindad.

l EXPONEMOS:

a) Hemos sido notificados del decreto dictado por el tribu-
nal con fecha diez de octubre de mil novecientos noventa
¥ Uuno.

b} Con el objeto de dar cumplimiento a lo resueitc en
el numeral cuatro (IV) del indicado decreto, el Banco Monja
Blanca Sociedad Anénima, ha designado a los presentados
como sus DELEGADQOS, con poder suficiente para suscribir
cualesquiera arreglo en definitiva.

Atentamente en la calidad con que actuamos, formulamos
la siguiente,

Il. PETICION:

a) Que se incorpore a sus antecedentes el presente memo-
rial;

b) Que. se tome nota de que el Banco Monja Blanca Socie-
dad Andnima, ha designado a los presentados como sus delega-
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dos con poder “suficiente para suscribir cualesquiera arreglo
en definitiva.

Adjuntamos cuatro (4) copias del memoarial.

Ciudad de Guatemala once de octubre de mil novecientos
noventa y uno,

A ruego de los presentados, quienes de momento no pueden
firmar.
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MODELQO DE RESOLUCION DEL TRIBUNAL QUE RECONQ
CE A LOS DELEGADOS DE LAS PARTES.

Colectivo No. 115-91 Not. 20. Secret.

JUZGADQO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala, trec
de octubre de mil novecientos noventa y uno,

&

) A sus antecedentes los memoriales registrados c¢on
los nGmeros cuatrocientos y cuatrocientos uno; ) Se tlenle
por designados a los sefores José Francisco Hernéndez Gar-
cia, Jorge Mario Pérez Arz(i y Estuardo Arturo Barnentois
Cruz, como delegados del Sindicato de Trabajadores del
Banco Monja Blanca Sociedad - Anbénima, con poder suf:cnente
para suscribir cualesquiera arreglo en definitiva; [ll) Se tlene
por designados a los seiiores Luis Fernando Corddn Molma,
Victor Jos& Estrada Pereira y Walter Eduardo Orellana SagasL
tume, como delegados de la entidad Banco Monja Blanca
Sociedad Anbdnima, con poder suficiente para suscribir cuales
quiera arreglo en definitiva. Articulos 321 at 329 y 382
del Codigo de Trabajo. NOTIFIQUESE.
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MODELO DE RESOLUCION POR MEDIO DE LA CUAL EL
TRIBUNAL DE CONCILIACION SE DECLARA COMPETENTE:

Colectivo No. 115-91 Not. 20. Secret.

TRIBUNAL DE CONCILIACION, CONSTITUIDO EN EL JUZ-
GADO TERCERQO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL DE
LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala, quince de
octubre de mil novecientos noventa y UNO.---w-r—=—------—-

En virtud del estado procesal de los autos: a) Se declara
competente el tribunal de conciliacién para conocer en el
conflicto planteado; en consecuencia CONVOCA a ambas
delegaciones a una comparecencia para el dia de manana
diez y seis de octubre de mil novecientos noventa y uno
a las once horas; b) Se previene a las delegaciones de los
trabajadores y patronos, que deben comparecer con dos horas
de anticipaci6n a la audiencia indicada a efecto de ser escu-
chados en relacién al conflicto. Articulos 321 al 329, 385,
385 y 3B6 del Cdbdigo de Trabajo; 141 al 146 de la Ley
del Organismo Judicial. NOTIFIQUESE. (fs) Firmas del Presi-
dente, Representante Patronal, Representante Laboral vy
Secretario.
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MODELO DE ACTA DE COMPARECENCIA DE LAS
DELEGACIONES

Conflicto Colectivo de Carécter Econbédmico
Social. No. 115-91 Not. 20. Secret,

En la ciudad de Guatemala, siendo las once horas del dia
diez y seis de octubre de mil novecientos noventa y uno,
en este juzgado ante los integrantes del TRIBUNAL DE
CONCILIACION, comparecen las DELEGACIONES del Sindica-
toc de Trabajadores del Banco Monja Blanca, Sociedad Andni-
ma, procediéndose de 1a manera siguienter PRIMERO: La
Delegacién de los Trabajadores estid integrada asf: JOSE
FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE MARIO PEREZ
ARZU y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZ, asesora-
dos por e! Abogado HUGO LEONEL GORDILLO ARISTONDO;
ta delegacién patronal esti integrada por los serores: LUIS
FERNANDO CORDON MOLINA, VICTOR JOSE ESTRADA
PEREIRA y WALTER EDUARDO ORELLANA SAGASTUME,
asesorados por el abogado MIGUEL ANGEL ORTEGA SAN-
CHEZ. Acto seguido se procede a escuchar a {a delegacidn
de los trabajadores, integrada en la forma vya apuntada,
en la forma siguiente: 1) Manifiestan los sefores delegados
de los Trabajadores: Que hasta el dia de hoy se encuentran
pendientes de aprobacidén los articulos siguientes: 6, 7, 8,
10,....manteniendo sus puntos de vista en cuanto a la redac-
cibn dada a cada uno de los artfculos enumerados. Sin embar-
go solicitan al TRIBUNAL, que luego de oir a la delegacidn
patronal, proceda a groponer fSrmulas de conciliacibén, a
efecto de dar por terminado el conflicto. Atendiendo a que
se trata de- una negociacién colectiva, los articulos ya cita-
dos son objeto de discusibn, en el entendido de que como
podra anatizar el Honorable Tribunal de Conciliacién, con
su aprobacidn se pretende ampliar las garantias minimas
que protegen a los trabajadores, especificamente en los ar-
ticulos referentes a la Libertad Sindical, comisién mixta
y procedimientos de sancidn resultantes de !a comision de
faltas; en materia econdmica se estima que la parte emplea-
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dora tiene la capacidad necesaria para otorgar los beneficios
solicitados. Con {o anterior se da por finalizada [a interven-
cibn de los sefiores delegados de los trabajadores. Acto
seguido se hace PASAR a la delegacién patronal, la que
es escuchada de la siguiente manera: 1) en primer término,
refiriéndose al motivo de la presente comparecencia, expone
ia delegacion al Honorable Tribunal que como se convino
entre las partes, la negociacién del PROYECTO DE PACTO
COLECTIVO DE CONDICIONES DE TRABAJO, sometido
por el Sindicato a consideracién del Banco, se empezd a
negociar en la VIA DIRECTA en el mes de agosto de mil
novecientos noventa y uno, habiéndose llegado a un arreglo
en lo referente a los articulos individualizados en el memo-
rial del planteamiento del conflicto colectivo de caréicter
econdmico social, sin haber llegado a ningin acuerdo sobre
los articulos también indicados en el memorial de interposi-
cién del Conflicto. Encontrindose la negociaci6n en las referi-
das condiciones, argumentando la delegacién de los trabajado-
res que #ésta marchaba en forma lenta, solicitaron la interven-
cibn de la Inspecci6bn General de Trabajo, dependencia en
la que se acordd facilitar dicha negociacién, cuyo acuerdo
en esencia, consistid en que ante los planteamientos pendien-
tes de convenir, el Banco darfa respuesta por escrito, como
efectivamente se hizo dentro  del plazo acordado, y cuando
el Banco estaba a la espera de la contra-respuesta el Sindica-
to dic por concluidas las negociaciones en la VIA DIRECTA
y acudié a ta VIA JUDICIAL. No es el propbsito de la parte
patronal mantener intransigencias en sus puntos de vista,
sino por el contrario, estd8 permeable a considerar cualquier
propuesta ya sea que emane del HONORABLE TRIBUNAL
DE  CONCILIACION o del PROPIO SINDICATO, siempre
que dichas propuestas se avengan a la disciplina que debe
operafr en la empresa, el derecho de administrar el Banco
- que es exclusivo de sus autoridades administrativas. Con
lo anterior se da por finalizada la intervencién de la delega-
cién patronal. Después de hacer las deliberaciones correspon-
dientes el TRIBUNAL DE CONCILIACION, estima que en
lo que se refiere al rubro de salarios, el Tribunal no cuenta
con -los suficientes elementos por .lo que solicita .a la delega-
cion patronal aportar los documentos pertinentes, para poder
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hacer las recomendaciones respectwas y para cuyo efecto
sefala la audiencia del dfa de manana diez y siete de octut
bre de mil novecientos noventa y uno a las diez horas.en
punto. En virtud de lo anterior se SUSPENDE LA PRESENTEII,'
cuvando son las diez y nueve horas, de la fecha y lugar ai
principio anotados; para continuar con la misma en la fecha
y hora indicados anteriormente, y se procede a firmar Gnica!-
mente por los sefores miembros del Tribunal de Concilia+
cién.
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MODELO DE RECOMENDACIONES DEL TRIBUNAL
DE CONCILIACION:

En la ciudad de Guatemala, siendo las diez horas del dia
diez y siete de octubre de mil novecientos noventa y uno,
fecha y hora sefialada para continuar con la audiencia suspen-
dida el dfa de ayer, estédn presentes los sefiores MIEMBROS
DEL TRIBUNAL DE CONCILIACION y las DELEGACIONES
DE LAS PARTES. Después de efectuadas las deliberaciones
respectivas el TRIBUNAL DE CONCILIACION procede a
DICTAR LAS RECOMENDACIONES EN EL PRESENTE CON-
FLICTO COLECTIVO. TRIBUNAL DE CONCILIACION, CONS-
TITHWDO EN EL JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y
PREVISIGN SOCIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA:
Guatemala, dicz y siete de octubre de mil novecientos noven-
ta y uno. Se tiene a la vista para dictar las RECOMENDA-
CIONES respectivas el conflicto COLECTIVO DE CARACTER
ECONOMICO SOCIAL promovido por el Sindicato de Trabaja-
dores del Banco Monja Blanca, Sociedad Anénima, y CONSI-
DERANDO: Que los elementos con que cuenta el tribunal
de Conciliacidbn para emitir sus recomendaciones son las
manifestaciones de las partes por medio de sus delegados,
ademis de UNA NOMINA DE ANIVERSARIC de ingreso
de empleados, un oficio con la CLASIFICACION ACTUAL
DE PUESTOS Y ESCALA DE SALARIOS, como también
UNA NOMINA DE SUELDOS MENSUALES que dnicamente
se tiene a la vista para REFERENCIA, que han sido aporta-
das por la DELEGACION PATRONAL en esta fecha; en
tal virtud el tribunal se permite hacer las siguientes RECO-
MENDACIONES, después de haber deliberado ampliamente.
Articulos 283, 294, 295, 296, 297, 298, 299, 321 al 329,
385, 386, 387 y 413 del Coddigo de Trabajo: UNQ: Que el
articulo seis, quede en la forma en que se encuentra redacta-
do el proyecto de PACTO presentado por el SINDICATO;
DOS: _Que el articulo siete quede redactado como estd en
el proyecto, con la modificacién de que el Banco respetara
el ejercicio d@ la libertad sindical que desarrollen los trabaja-
dores en defensa de sus intereses gremiales, siempre que
los laborantes enmarquen su actividad dentro de la ley;
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TRES: Que el artfculo ocho quede como estd redactado en
el proyecto original suprimiendo el término afiliado; CUA-
TRO: Que el articulo diez se redacte de la manera siguiente:
"Ej Banco reconoce e! Derecho del Secretario General o
del Secretario de Conflictos, de ingresar a todos los lugares
de trabajo, salvo despachos privados, en horas laborales,
con el objeto de constatar el estricto cumplimiento de la
ley, reglamento de trabajo, el presente pacto y demés leyes
aplicables"; CINCO: EI articulo 15 se recomienda quede
con la modificacidn siguiente: "EI Banco concederd Licencia
sindical previa solicitud a los miembros dei Comité Ejecutivo
y Consejo Consultivo con goce de salario para comisiones
relacionadas con las actividades sindicales; SEIS: ....". A
continuacién siendo las diez y seis horas con treinta minutos,
se hace ingresar ante el TRIBUNAL DE CONCILIACION
a las delegaciones de las partes en conflicto, asf como a
sus respectivos asesores, para notificarles legalmente las
recomendaciones del ftribunal, las que se encuentran conteni-
das en la resolucién que antecede y se le hace entrega de
una copia a cada una de las citadas delegaciones. Estando
debidamente enteradas de las recomendaciones, ambas delega-
ciones solicitan se suspenda la audiencia y se sefale una
posterior a efecto de opoder analizar cada una de las reco-
mendaciones. TRIBUNAL DE CONCILIACION, CONSTITUIDO
EN EL JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION
SOCIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA, Guatemala,
diez y siete de octubre de mil novecientos noventa y uno.
En virtud de lo expresado por ambas delegaciones se senala
la audiencia de! dita diez y ocho de -octubre de mil novecien-
tos noventa y unc a las diez horas, .para continuar con la
audiencia suspendida el dia de hoy. Articulos 321 al 329,
385, 386 y 387 de! Cobdigo de Trabajo; y cuarto considerando
del mismo cuerpo legal. Siendo las diez y seis horas con
treinta minutos, del dia diez y siete de octubre de mil nove-
cientos noventa y-uno en la sede que ocupa el Juzgado Terce-
ro de Trabajo y Previsién Social de la Primera Zona Econdédmi-
ca, NOTIFIQUE A LA DELEGACION PATRONAL Y DELEGA-
CION DE LOS TRABAJADORES, el contenido de la resolu-
cibn que precede, y enterados firman solamente los miembros
del Tribunal ‘de Conciliacién. .
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En Ila ciudad de Guatemala, siendo las diez horas del dia
diez y ocho de octubre de mil novecientos noventa y uno,
en la sede del Juzgado Tercero de Trabajo y Previsidén Social
de la Primera Zona Econdmica, reunidos los miembros del
TRIBUNAL DE CONCILIACION, con el objeto de continuar
con la AUDIENCIA suspendida el dia de ayer diez y siete
de octubre de mil novecientos noventa y uno, procediéndose
de la siguiente manera: Se constata que estd presente la
delegaci6n de los trabajadores, asf como su asesor; igualmen-
te estd presente la delegacién patronal, asf como su asesor.
Acto seguido el sefior Presidente del Tribunal de Concilia-
cién, pide en el orden respectivo, que la delegacién de los
trabajadores se pronuncie en rtelacién a las recomendaciones
efectuadas y al respecto exponen: Que aceptan las recomenda-
ciones del Honorable Tribunal de Conciliacién. Los miembros
de la Delegacién Patronal, manifiestan que por escrito, con
el objeto de obviar tiempo, presentan su respuesta a las
recomendaciones dadas por el Honorable Tribunal de Concilia-
cibn, solicitando que se proceda a resolverlo. TRIBUNAL
DE CONCILIACION, CONSTITUIDO EN EL JUZGADO TERCE-
RO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL DE LA PRIMERA
ZONA ECONOMICA: Guatemala, diez y ocho de octubre
de mil novecientos noventa y uno. 1) A sus antecedentes
el presente memorial. {lI) Se tiene a la delegacién patronal
por pronunciada y que no aceptan ninguna de las recomenda-
ciones y, asimismo, que tampoco aceptan someter el presente
conflicto al Arbitraje Potestativo. [11) En vista de haberse
agotado los procedimientos de Conciliacidn sin que los delega-
dos de las partes hayan aceptado las recomendaciones, ni
haber llegado a un convenio para someter la disputa a un
Arbitraje Potestativo, este Tribunal de Conciliacién, da por
concluida su intervencién en el presente caso. V) Levintese
informe que contenga los puntos pertinentes del caso y remfi-
tase copia del mismo a la Inspeccién General de Trabajo.
Articulos 293, 294, 295, 299, 389, 393, 394, 396, 397, 398,
det Codigo de Trabajo.

NOTIFICACION: En la ciudad de Guatemala, .;siendo las cator-
ce horas con cincuenta minutos del dia diez y. ocho de octu-
- bre de mil novecientos noventa y uno, se notifica la resolu-
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cidn que antecede a las partes quienes Qor_enteradas firman
al final de la presente. Se por terminada la presente en
el mismo lugar y fecha de su inicio, siendo las quince horas,
firmando para constancia todos los que en ella intervinieron,
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MODELO DE MEMORIAL SOLICITANDO AL JUEZ SE
PRONUNCIE SOBRE LA LEGALIDAD O ILEGALIDAD
DEL MOVIMIENTO

Colectivo No. 115-81 Notificador 2o. Sec.

SENOR JUEZ TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SO-
CIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA,

JOSE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE MARIO
PEREZ ARZU y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZ,
de datos personales conocidos en el Conflicto Colectivo
de caracter econdémico-social. arriba identificado y calidad
acreditada y reconocida en autos, en nombre del SINDICATO
DE TRABAJADORES DEL. BANCO MONJA BLANCA SOCIE-
DAD ANONIMA;

1. EXPONEMOQOS.

El dia treinta de octubre de mil novecientos noventa y uno,
el TRIBUNAL DE CONCILIACION, dié por concluida en
forma definitiva su intervencidn en el presente conflicto,
por lo que es procedente continuar con el tramite, debiendo
el sefor juez pronunciarse sobre la legalidad o ilegalidad
de! movimiento. Atentamente en la calidad con que actua-
mos, formulamos la siguiente,

i PETICION.

a)l Que se incorpore a sus antecedentes el presente memo-
rial;

b) Que se proceda por parte del sefior Juez a pronunciarse
sobre la legalidad o ilegalidad del movimiento;

c) Que para dar cumplimiento a’ lo-dispuesto en el articulo
241 literal c) del Coddigo de Trabajo, el sefor Juez proceda
a practicar el CONTEQO correspondiente y pdra el efecto
se constituya en las oficinas centrales y agencias locales
y departamentales de nuestro empleador, Banco Monja Blan-
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ca, Sociedad Andnima, cuyas direcciones obran en autos;

d) Que para la préctica del CONTEO en las agencias
departamentales de...., se COMISIONE al sefior Juez de Traba-
jo y Previsibn Social oe la.... Zona EconOmica, librando para
tal efecto el exhorto correspondiente;

e) Que el CONTEO, se realice con la modalidad del voto
secreto;

f)  Que al momento de realizarse el CONTEQ se excluya
de la votacién a los representantes del patrono y a los de-
mas trabajadores anélogos, que debido a su posicién jerarqui-
ca estan obligados a defender de modo preferente los intere-
ses del empleador segOn lo disponen los articulos 4, 212
tercer péarrafo y 351 quinto pérrafo del Codigo de Trabajo;

g) Que para la préctica del CONTEQ se tome como base
-exclusivamente- la planilla de salarios que corresponde al
mes de septiembre de mil novecientos noventa y uno, exclu-
yendo de la votacidn a los laborantes de nuevo ingreso,
es decir, que hubieren sido contratados después del plantea-
miento del conflicto.

Adjuntamos dos (2) copias de! memaorial.

Ciudad de Guatemala, diez y nueve de octubre de mil nove-
cientos noventa y uno.

A ruego de los presentados, quienes de momento no pueden
firmar y por su encargo,




288

MODELO DE RESOLUCION DE TRAMITE, QUE ORDENA
PRACTICAR EL CONTEO.,

Colectivo No. 115-91. Not. 20: Secret.

JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA:

Guatemala, dos de noviembre de mil novecientos noventa
y uno. !} A sus antecedentes el memorial registrado bajo
el nimero quinientos presentado por los sefiores JOSE -FRAN-
CISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE MARIO PEREZ ARZU
y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZ. II) PREVIO
a PRONUNCIARSE en relaci6n a la LEGALIDAD O ILEGALI-
DAD DEL MOVIMIENTO de huelga a que se refiere el presen-
te conflicto efectlese el CONTEO CORRESPONDIENTE,
para cuyo efecto sefala la audiencia del dia ocho de noviem-
bre del afio en curso a las diez horas, el que dard inicio
en las OFICINAS CENTRALES DEL BANCO MONJA BLAN-
CA SOCIEDAD ANONIMA, debiéndose continuar en todas
las agencias locales y departamentales, constituyéndose el
suscrito, asociado com¢o corresponde en cada -uno de los
centros de trabajo respectivos. 1) Constando que el Banco
MONJA BLANCA SQCIEDAD ANONIMA, tiene agencias
en las ciudades de....librese. EXHORTO, al sefor Juez de
Trabajo y Previsiébn Social de....zona econbmica, con sede
en la ciudad de...asf como al senor Juez de Trabajo y Previ-
sién Social de....Zona Econdémica, con sede .en la ciudad
de....para que efectien el CONTEQO respectivo en dichas
AGENCIAS, con prioridad a cualquier otro. asunto, para .cuyo
efecto se sefala la audiencia del dia ocho. de noviembre
del afc en curso a las diez horas. V) Se le previene a la
entidad BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA,
que ponga a disposiciéon del suscrito juez, en dicha audiencia
y a la hora indicada ta némina de empleados correspondiente
al mes de septiembre del amo en curso, que contega el pues-
to que desempefia cada uno por agencia, bajo APERCIBIMIEN-
TO de que en caso de incumplimiento, se estard a lo expues-
to por los miembros del SINDICATO DE TRABAJADORES
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de la referida entidad bancaria. Articulos 239 al 242, 32
al 329, y 294 del Cbdigo de Trabajo; 141 al 146 de la Le
del Organismo Judicial. NOTIFIQUESE,

L g—
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MODELO DE RESOLUCION DE PRONUNCIAMIENTO SOBRE
LA LEGALIDAD O ILEGALIDAD DEL MOVIMIENTO.

Colectivo No. 115-91. Not. 20. Secret.

JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA.

Guatemala, nueve de noviembre de mil novecientos noventa

y uno. -- e e e e

Para resolver se tiene a la vista, el memorial presentado
por los miembros del SINDICATO DE TRABAJADORES DEL
BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA; a efecto
de que el juez se pronuncie sobre la LEGALIDAD O ILEGALI-
DAD DEL MOVIMIENTO, relacionado al CONFLICTO COLEC-
TIVO DE CARACTER ECONOMICO SOCIAL, planteado en
contra de dicha INSTITUCION BANCARIA; y ----CONSIDE-
RANDQ: Que en caso de que no hubiere arreglo, ni compro-
miso de ir al arbitraje, dentro de tas veinticuatro horas
siguientes de fracasada la Conciliacién, cualquiera de los
delegados puede pedir al respectivo Juez de Trabajo y Previ-
si6n Social que se pronuncie sobre la Legalidad o llegalidad
del movimiento, pronunciamiento que es necesario esperar
antes de ir a la Huelga, o ai paro. En el presente caso
los delegados del  SINDICATQO DE TRABAJADORES DEL
BANCO MONJA BLANCA SQOCIEDAD ANONIMA, por medio
de memorial de fecha diez y nueve de octubre del presente
afio, solicitan al tribunal que se pronuncien scbre la legalidad
o ilegalidad del movimiento. Al verificar el recuento respecti-
vo y de conformidad con las constancias en autos se estable-
cid lo siguiente: a) Que el ndmero de trabajadores de
ta entidad BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA,
asciende a la cantidad de trescientos treinta trabajadores
de conformidad ccon las planillas de salarios de la citada
entidad, correspondiente al mes de septiembre del presente.
ano; b) Que de esa cantidad de trabajadores se deberén.
excluir diez trabajadores por haber presentadc sus respectivas
renuncias y por haberse establecido que a la fecha en que
se opracticG el CONTEOQO respectivo no mantienen ningdin
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vinculo laboral con el BANCO MONJA BLANCA SQCIEDAD
ANONIMA; c¢) Que fueron calificados como empleados de
confianza por parte del tribunal treinta personas al servicio
de la empresa, vy con fundamento en el criterio gue sostiene
el tribunal deberdn considerarse excluidos del RECUENTO,
conclusion que el tribunal apoya en base a las razones si-
guientes: A) Porque en reiteradas ocasiones los Tribunales
de Trabajo y Previsién Social han sostenido el punto de
vista, que cuando se realiza un evento tendente a establecer
la legalidad o ilegalidad de un movimiento de huelga en
determinado centro de produccién, los llamados EMPLEADOS
DE CONFIANZA, no deben tomarse en cuenta, pues los
empleados asi calificados se inclinardn por su propia naturale-
za a defender los intereses del patrono, sin decidir en conse-
cuencia scobre las posibles conquistas de los trabajadores
que representan un factor de la produccién; B) Porque nues-
tro propio Ordenamiento juridico laboral positivo, contiene
una norma de Interpretacién, el articulo 17 de! Cbdigo de
Trabajo, fundada en la Doctrina Cientifica que se denomina
"De la Finalidad de la norma y Conveniencia Social" y en
la cual se estatuy$ en forma categérica que para interpretar
el Codigo de Trabajo, sus Reglamentos y demas leyes de
Trabajo "Se debe tomar en cuenta fundamentalmente el
interés de los trabajadores en armonia con la conveniencia
social"; C) Porque la norma legal contenida en el articulo
trescientos veintiseis del Codigo de Trabajo, faculta al juzga-
dor a aplicar las normas por ANALOGIA, cuando hubiere
omisién de procedimiento y con mayor razdn cuando el pro-
pio Cbdigo de Trabajo contiene normas legales que expresa-
mente excluyen a los llamados empleados de confianza de
determinados actos procesales, tal como la norma contenida
en el articulo 351 del cbdigo de trabajo; D) Porque no debe
olvidarse que una de las caracteristicas fundamentales tanto
en la Doctrina como de conformidad con nuestra legislacion,
es la de ser un DERECHO TUTELAR DE LOS TRABAJADO-
RES, REALISTA, OBJETIVO Y DE ORDEN PUBLICO;
E) Que verificados los calculos respectivos se concluye que
los trabajadores de 1a entidad BANCQO MONJA BLANCA
SOCIEDAD ANONIMA, no alcanzan las dos terceras partes
que en FORMA IMPERATIVA exige l!a ley para calificar
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de legal el movimiento, toda vez que siendo un total .de
trescientos veinte (320) trabajadores los que prestan actual-
mente los servicios en la citada empresa de los cuales se
excluyeron de la votacién treinta (30) personas por las razo-
nes arriba analizadas y habiéndose pronunciado en favor
del movimiento Gnicamente ciento setenta (170) personas,
tal cantidad es inferior al porcentaje exigido por la ley,
que en el caso analizado serfa un total de ciento noventa y
cuatro {194) personas, nimero é&ste que no existe en apoyo
del movimiento huelgufistico, por lo que al no habiendo cum-
plido 1los trabajadores con satisfacer el extremo previsto
por el artfculo 241 inciso ¢) del Codigo de Trabajo, el tribu-
nal deberd obligadamente pronunciarse sobre la ILEGALIDAD
del citado movimiento. Articulos 15, 17, 326, 377, 378, 380,
383, 364, 365, 385, 389 y 341 del Codigo de Trabajo; Senten-
cia de fecha 12 de junio de 1959, dictada por la Honorable
Sala Segunda de Trabajo y Previsién Sccial de la primera
zona econdmica -Gaceta de los Tribunales de Trabajo y
Previsidn Social, paginas 101-102 m === ~mmmmmmmmm
POR TANTO: Este Tribunal, en base a lo considerado, leyes
citadas y lo que dispecnen los artfculos 141 al 146 de la
Ley del Organismo Judicial, al resolver, DECLARA: 1) ILE-
GAL el movimiento de Huelga de los trabajadores de la
entidad BANCO MONJA BLANCA SQCIEDAD ANONIMA,
y que forman parte del Sindicato de Trabajadores de Ia
entidad Banco Monja Blanca Sociedad Andnima; i) Que el
auto se dicta a reserva de que causas posteriores, puedan
cambiar la calificacién que ahora se hace; |1I) NOTIFIQUESE
y en su caso CONSULTESE INMEDIATAMENTE A LA SALA
CORRESPONDIENTE DE LA CORTE DE APELACIONES
DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. .
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MODELO DE MEMORIAL SOLICITANDO LA INTEGRACION
DEL TRIBUNAL DE ARBITRAUJE.

Colectivo No. 115-91, Notificador 2o. Secretaria.

SENOR JUEZ TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SO
CIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. '

JOSE FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE 'MARI@
PEREZ ARZU y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZi,
de datos perscnales conocidos en el Conflicto colectivo de
carécter econdmico social, arriba identificado y calidad acre
ditada y reconocida en autos, en nombre del SINDICATC
DE TRABAJADQORES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIE
DAD ANONIMA,

St

I EXPONEMOS,

a) Senalamos como lugar para recibir notificaciones el
bufete profesional situado en la séptima avenida ndmer
once quidn wveinticinco zona uno, ciudad de Guatemala, Depar:
tamento de Guatemala;

b) El Articulo 397 numeral 2) literal c¢) del Cédigo de
Trabajo norma, que el Arbitraje Obligatorio procede cuando
se ha cumplido con los supuestos contenidos en el artICUIO
241 literales a) y b} de ese cuerpo de leyes y efectuado
el recuento -conteo- el nimere de trabajadores que apOyan
el movimiento constituye mayorfia - absoluta -es decir, la
mitad mas uno del total de jaborantes-;

c) Consta en autos que el movimiento es apoyado por
-CIENTO SETENTA laborantes,  lo que sobradamente constituye
MAYORIA ABSOLUTA, en consecuencia procede el ARBITRAA
JE OBLIGATORIO; '

) EL SINDICATO DE TRABAJADORES DEL E!/-‘S.NCOl
MONJA BLANCA SQCIEDAD ANONIMA, con el objeto de
dar cumglimiento - a lo normado por el articulo 398 del Cc‘)di-i

go de Trabajo, ha designado a los presentados como Ssus

J—
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DELEGADOS con poder suficiente para representarlo.

Atentamente en ta calidad con que actuamos formulamos
la siguiente,

.  PETICION.

a) _Que se incorpore a sus antecedentes el presente memo-
rial;

b) Que se proceda de inmediato a integrar el TRIBUNAL
DE ARBITRAUJE;

c) Que se tome nota que el SINDICATO DE TRABAJADOQO-
RES DEL BANCO MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA,
ha designado a los presentados: JOSE FRANCISCO HERMAN-
DEZ GARCIA, JORGE MARIO PEREZ ARZU y ESTUARDO
ARTURO BARRIENTOS CRUZ, como sus DELEGADQS CON
AMPLIAS FACULTADES, para comparecer ante el tribunal
de Arbitraje.

Adjuntamos dos (2) copias del memorial.

Ciudad de Guatemata, veintitres de noviembre de mil nove-
cientos noventa y uno,
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MODELO DE RESOLUCION DE TRAMITE DEL TRIBUNAL.
Colectivo No. 115-91, Not, 20. Secret.

JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala, veinti-
tres de noviembre de mil novecientos noventa y uno.----
A sus antecedentes el memorial que precede, registrado
bajo el nimerc seiscientos, presentado por los sefiores JOSE
FRANCISCO HERNANDEZ GARCIA, JORGE MARIO PEREZ
ARZU y ESTUARDO ARTURO BARRIENTOS CRUZ. PREVIO
a integrar ef TRIBUNAL DE ARBITRAJE a que se refieren
los comparecientes, a) Se CONVOCA a la entidad BANCO
MONJA BLANCA SOCIEDAD ANONIMA, a efecto que dentro
del término de veinticuatro horas designe una delegacién
de tres personas con poder suficiente para representarlos
de conformidad con lo preceptuado en los articulos 398 y
409 del Codigo de Trabajo, bajo los apercibimientos de Ley.
Articulos: 321 al 329, 382 y 397 del Cobdigo de Trabajo;
141 al 146 de la Ley del Organismo Judicial. NOTIFIQUESE.
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MODELO DE RESOLUCION POR MEDIO DE LA CUAL SE
INTEGRA EL TRIBUNAL DE ARBITRAJE: ., . , . . .

L S A

Colectivo No. 115-91. Not. 20. Secret.

R

JUZGADO TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala,_ vemtlcm-
co de noviembre de mil novecientos noventa y uno. En virtud
del estado procesal de los autos, tal y como 1o sohmta el
SINDICATO DE TRABAJADORES DEL BANCO MONJA BLAN—
CA SOCIEDAD ANONIMA: 1) SE INTEGRA EL TRIBUNAL
DE ARBITRAJE, el que queda de la siguiente  manera:
a) Como opresidente, el titular de este juzgado Licenciado
VICENTE JOSE RAMOS CHACON; b) Como Representante
Patronal, el sefior ROBERTO ENRIQUE LINARES MOLINA;
c) Como Representante de los trabajadores el sedor LUIS
ERNESTO ROSALES MERIDA; y d) como Secretario del
Tribunal al bachiller ALBERTO RAUL CORADORSOSA. Ar-
ticulos 321 al 329, 384, 385, 386, 398, 399 y 400 del Cédigo
de Trabajo y 141 al 146 de la Ley del Organismo Judicial.
NOTIFIQUESE.
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MODELO DE RESOLUCION POR MEDIO DE LA CUAL EL
TRIBUNAL DE ARBITRAJE SE DECLARA COMPETENTE:

Colectivo No. 115-91. Not. 20. Secret.

TRIBUNAL DE ARBITRAJE, CONSTITUIDO EN EL JUZGADQ
TERCERO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL DE Ll}
PRIMERA ZONA ECONOMICA. Guatemala wveintisiete de
noviembre de mil novecientos noventa y unQ.-——-——-------->
En virtud del estado procesal de los autos: a) SE DECLARA
COMPETENTE EL TRIBUNAL DE ARBITRAUJE, para conocer
del conflicto planteado, en consecuencia se CONVOCA A
LAS DELEGACIONES DE LAS PARTES a una comparecencna
para el dia de mafana veintiocho de noviembre de mil no\fel
cientos noventa y uno a las diez horas; b) se PREVIENE
A LAS PARTES comparecer en forma puntual a la COmpare-i
cencia senalada; si asi no lo hicieren se les hard traer sin
pérdida de tiempo por medio de las autoridades de Policia
"y les ser& impuesta a los rebeldes como correccifn dlSCIpllna-;-
ria una multa de veinticinco a cien quetzales y de cien
a quinientos quetzales segln se trate respectivamente de
trabajadores o de patronos. Articulos 321 al 329, 385, 386,‘
387, 388, 401 y 402 del Cbdigo de Trabajo, 140 al 146 de
la Ley del Organismo Judicial, NOTIFIQUESE.

{fs) Presidente, Representante'Patronal, Representanie Labo-
ral y Secretario. :
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MODELO DE SENTENCIA O FALLO ARBITRAL.

A continuacion transcribimos literalmente, la Sentencia
Arbitral dictada con fecha cuatro de octubre de mil nove-
cientos setentisiete referente al conflicto colectivo de caréc-
ter econdmico social suscitado entre el Sindicato de Trabaja-
dores de Industrias Acrilicas de Centro América, Sociedad
Anénima, vy la empresa Industrias Acrilicas de Centro Améri-
ca, Sociedad Andnima, contenida en la quinta pieza del juicio
namero 274-76; que dice:

"JUZGADO PRIMERO DE TRABAJO Y PREVISION
SOCIAL DE LA PRIMERA ZONA ECONOMICA CONSTITUI-
DO EN TRIBUNAL DE ARBITRAJE: GUATEMALA CUATRO
DE OCTUBRE DE MIL NOVECIENTOS SETENTISIETE: VISTO
para dictar laudo arbitral el conflicto colectivo de Carécter
econdmico social promovido por el SINDICATO DE TRABAJA-
DORES DE INDUSTRIAS ACRILICAS DE CENTRO AMERICA,
SOCIEDAD ANONIMA, contra dicha entidad y CAUSAS QUE
DIERON ORIGEN AL CONFLICTO: 1} La discusién y aproba-
cion del Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo a suscri-
birse entre el Sindicato de Industrias Acrilicas de Centro
América, Sociedad Anbénima y dicha entidad; |l) La discusibn
del mismo en la via directa y ante las autoridades administra-
tivas del Ministerio de Trabajo y Previsibn Soctal dejaron
pendientes de aprobacién Gnicamente tres puntos: A) lo refe-
rente al término de duracién del pacto; b) lo referente a
los gastos de negociacidén que se solicita los pague la empre-
sa; y €) un nuevo aumento de salarios en adicién al ya conve-
nido y otorgado. ll) Habiéndose llegadc en dicha via al acuer-
do de que la vigencia del pacto serfa de treinta meses,
que la empresa otorgar& un nuevo aumento de salarios del
doce por ciento, asi como aportar un mil quinientos quetza-
les en cuanto a gastos de negociacidén. IV) En la misma
via y segin la documentacidn que obra agregada al expedien-
te (acta de fecha veintiuno de febrero de mil novecientos
setenta y siete, lo Gnico que no se acepté fue el aumento
del doce por ciento acordado se hiciere efectivo a los quince
meses de vigencia del pacto. V) en este estado se integrb
el Tribunal de Conciliacion respectivo el que dictdé fundamen-
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talmente las siguientes recomendaciones: a) que se aceptaran
las mismas; b) que se diera plena vigencia a lo aceptado
en las distintas reuniones efectuadas ante el Ministerio de
Trabajo y Previsiébn Social; c) Fijar un plazo de siete meses
a partir de la suscricpién del mismo para la vigencia del
aumento del doce por ciento del salario indicado; d) desisti-
miento de dos incidentes planteados por las partes en confiic-
to; e) que el pacto entrara en vigor por el tiempo convenido
por las partes a partir de la suscripcién del mismo; Vi) Las
recomendaciones ne fueron aceptadas por las partes. RESUL-
TADO DE LAS PRUEBAS RECABADAS POR EL TRIBUNAL
DE ARBITRAJE: 1) Se ofici6 al Ministerio de Trabajo y
Previsiébn Social solicitando dictamen técnico econdmico
de conformidad con los puntos pertinentes. EI cual no se
recibibé durante el tiempo de vigencia del Tribunal de Arbitra-
je. i) Se solicité al Instituto de Investigaciones EcondOmicas
y Sociales "IIES", de la Facultad de Ciencias Econ&micas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala opracticara
estudio socio econdmico financiero de la empresa sobre pun-
tos pertinentes. informando dicho instituto con fecha veintio-
cho de noviembre del ano en curso que la entidad injustifica-
damente se negd a colaborar en la préactica de dicha diligen-
cia por lo que no se rindié el informe respectivo. Ili) Se
solicité al Ministerio de Trabajo actuaciones relativas a
acuerdos de las partes en conflictos con relacién a otorgar
inamovitidad a la totalidad de los trabajadores de la empresa
por un perfodo no determinado; no habiéndose obtenido la
documentacidn respectiva; V) Se solicitd a la empresa esta-
dos financieros, estados de pérdidas 'y ganancias, balances
generales de los (ltimos tres ejercicios fiscales. Documenta-
cibn que obra agregada a los autos y V) se practicd reconoci-
miento judicial en el centro de Trabajo.

CONSIDERANDQOS
(PUNTOS DE HECHO Y DERECHQ QUE SE ANALIZAN):
I) El arbitraje ob!igatorio'_e's"el Olfihd recurso para

solucionar un conflicto de caracter econdntico social en
donde el acceso al derecho de hueiga es legal y razonable-
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mente vedado, en el presente caso legalmente este derecho
lo esti, ahora bien el planteamiento del presente conflicto
primeramente por una coaliciébn de trabajadores de Industrias
Acrilicas de Centro América, Sociedad Anbnima en el mes
de febrero de mil novecientos setenta y cinco {a continuacién
acumulado al conflicto promovido por el sindicato de trabaja-
dores de dicha entidad), es obsoleto en su articulado, no
sblo por el tiempo transcurrido en su discusién sino porque
fas normas en é! contenidas no conllevan ninguna dignifica-
cién econbmica sustancial para la clase trabajadora en cuanto
a garantias sociales y protectoras del trabajador y como
un justo equilibrio entre los dos factores de produccién.

il} Es obvio el inferir la instransigencia de las partes
en la solucidn del presente conflicto cuando en el mes de
enero del ano en curso en la via directa discutiendo el mis-
mo, quedaron pendientes de aprobacidn (nicamente 3 puntos
de éste.

1) Formuladas las recomendaciones por el Tribunal
de Conciliacién que con anterioridad conocid del presente
conflicto nuevamente se manifestdé el empecinamiento de
las partes al no ser aceptadas las recomendaciones aludidas.

iV) Son claros los principios del Cédigo de Trabajo
que determinan que el mismo es tutelar de los trabajadores,
pues trata de compensar la desigualdad econdmica de éstos
otorgindoles una proteccién juridica preferente asi como
el Derecho de Trabajo es realista y cobjetivo, porque estudia
al individuo en su realidad social y considera que para resol-
ver un caso determinado a base de una bien entendida equi-
dad es indispensable enfocar ante todo la posicibdn econbmica
de las partes a base de hechos concretos y tangibles.

V) En cuanto a la vigencia del Pacto las partes en
principio acordaron un periodo extremadamente largo tomando
en cuenta el tiempo de discusién de é&ste por lo que el Tribu-
nal de Arbitraje estima que €l mismo ha de reducirse a
DIECIOCHOC MESES que es el periodo de intermedio de
duracién de un Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo.
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Vi) En relacién al aumento salarial aceptado por Ia
entidad del doce por ciento en virtud de que la empresa
admitid que su estade financiero le permitia esa erogacidn
a siete meses plazo en el mes de enerc de este afio, habien-
do transcurrido dicho término sin que se demostrara un cam'-
bio econbmico en la empresa, el mismo debe beneficiar
a todos los trabajadores de la empresa haciéndose efectivo
inmediatamente. '

VII) Consta en la tramitaciéon del presente conflictd
que la entidad demandada ha estado sujeta a las prevencionefs
decretadas por el juzgado Cuarto de Trabajo y Previsién
Social con fecha cuatro de febrero de mil novecientos setent
ta y cinco, por las que se previene no tomar represal:as
en contra de los trabajadores, asi como que ng podré dar
por terminado ningln contrato de trabajo, sin previa autorlza:-
cibn del juez que estd conociendo del conflicto, de donde
se infiere que la entidad demandada ha cumplido con dlcha
prevencién en obsequio a la armonia que entre el capltal
y trabajo rigen en dicho centro de produccibn, perfectamente
puede aceptarse con base a la verdad sabida, que no sé
dard por terminado con ningdn contrato de trabajo sin Ia
previa autorizacién de un Tribunal de Trabajo ¥y duranté
un término de tres meses contados a partir de que el presen'-
te fallo se encuentre firme, no surtiendo ningln efecto juridil
co si se efectuare sin observar el procedimiento previsto
en este inciso. I

Vill) Con relacién a los gastos de negociacién del pacté
la entidad patronal reconcce para el efecto ia suma de un
mil quinientos quetzales c¢on la que estdn de acuerdo IosI
delegados de los trabajadores; por lo que deberé hacerse
efectiva al sindicato dentro del tercer dia de encontrarse
firme el presente laudo arbitral,

IX) Con relacidn a los puntos concernientes a: a) la-
sala cuna, b) el efectivo respeto al derecho de libre sindicalid.

zacidn, c) la nivelacién de salarios para igualdad de trabajo
prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antiguedad,l
d) colocacién de estafetas para avisos de la organizacién;

.
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sindical, e) nivelaciébn de la remuneracidn de horas extras
y f} incumplimiento del laudo arbitral, son puntos de derecho
como consecuencia juridicos plenamente determinado su proce-
dimiento para su ejercicio procesal dentro de la legislacidn
laboral vigente por lo que se hace innecesario un pronuncia-
miento al respecto.

X) La fijacién de todos los puntos anteriores se acuerda
por la totalidad de los integrantes del Tribunal de Arbitraje.
CITA DE LEYES: Articulos: 1-2-3-4-18-51-57-61-63-69-70-
71-72-73-74-75-76-77-78-79-80-81-82-83-88-89-90-91-92-93-
94-95-116-117-118-119-120-121-124-126-127-128-129-130-137 -
147-155-206-207-208-209-211-213-214-223-225-239-269-270-
271-272-273-283-285-286-287 -292-293-294-295-296-298 - 293 -
307-308-321-327-328-334-335-344-346-353-364-375-377-378-
379-380-381-383-384-385-386-387-389-391-392-394-395-397-
401-402-403-404-405-406-407 -408-409-410-411-413-398-412
del Cbédigo de Trabajo.

POR TANTQ este tribunal constituido en Tribunal de
Arbitraje con base en lo considerado, ley citada y en los
preceptos de los articulos 114-115-116 de la Constitucidn
de la Repiblica; 157-158-159-160-161-163 y 168 de la Ley
del Organismo Judicial ai resoiver DECLARA: FIJA LOS
SIGUIENTES PUNTOS DE HECHO Y DERECHO:

PRIMERQO: Fija la vigencia obligatoria del presente
laudo arbitral para el periodo de DIECIOCHQ MESES, que
principiaran a correr a partir del momento en que la presen-
te sentencia se encuentre firme.

SEGUNDCQ: Fija en un DOCE POR CIENTO el aumento
de los salarios de los trabajadores de la entidad INDUSTRIAS
ACRILICAS DE CENTRO AMERICA, SOCIEDAD ANONIMA,
ACRICASA, beneficio que se establece para todos los trabaja-
dores de la misma, sin distincién de ninguna clase y que
deberd hacerse efectiva. y. computarse desde el momento
en que se encuentre firme el presente‘z' laudo,

TERCERO: Con el objeto de a-r‘m‘onizar las relaciones
cbrero patronales y para dar seguridad a los laborantes den-
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tro del centro de produccién se fija el término de TRES
MESES, que principiardn a contarse a partir del momento
en que el presente laudo se encuentre firme, para que toda
terminacién de contrato de trabajo sea previamente autoriza-
da por un Juzgado de Trabajo y Previsién Social, sin que
surta ningln efecto juridico la terminacibn de contratos
de trabajo que no llene el requisito previsto.

CUARTO: La entidad debe hacer efectiva: la suma
de UN MIL QUETZALES EXACTOS al sindicato aludido ante-
riormente dentro del tercer dia de encontrarse firme el
presente laudo por concepto de gastos ocasionados por el
presente conflicto.

QUINTO: Los puntos fijados anteriormente fueron acor-
dados en su totalidad por todos los integrantes del Tribunal
de Arbitraje.

SEXTO: En virtud de las estimaciones analizadas en
el numeral noveno (IX) de la parte considerativa, con respec-
to a las peticiones alli individualizadas no se hace ningln
pronunciamiento por las razones consideradas, dejando a
salvo los derechos del sindicato emplazante para que ejerza
sus derechos en la via correspondiente.

SEPTIMO: Al encontrarse firme el presente laudo remfi-
tase copia certificada del mismo a la Inspeccién General
de Trabajo.

NOTIFIQUESE.

Licenciado Victor Manue! Rivera

Juez Primero de Trabajo y Previsién Social de la Primera
Zona Econémica,

Presidente del Tribunal de Arbitraje.

Luis Pinto Galicia.

Representante de los Trabajadores.

o
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Juan Manuel de la Riva

Representante Patronal

Bachiller Luis Alfredo Gonzélez Ramila

Secretario del Tribunal de Arbitraje.




CONCLUSIONES

l. La jerarqufa del Derecho Plblico en las relaciones
laborales supone que el ejercicio del poder del Estado se
contrae, en esencia, a invadir el A4mbito de la contratacidn
para garantizar a la clase trabajadora la aplicacion de los
derechos minimos consagrados en la norma Constitucional,
Esos derechos minimos, como tales, no pueden ser vulnerados
y la contratacién en condiciones inferiores encuadra la nuli-
dad ipso jure de éstas.

il. La negociacién colectiva es la via inmediata que tlenen
las asociaciones sindicales y grupos coaligados para superar
los derechos y garantias mfnimas consagradas a favor de
los trabajadores en la Constitucién Politica de la Repdblica,

Codigo de Trabajo y demés normas reglamentarias. Las par-
tes en la negociaci6n (empleadores y trabajadores, debidamen-
te representados) sustituyen al poder legisiativo pretendiendo
crear nuevos beneficios {econfmicos y sociales) en un determi~
nado centro de trabajo. Esa es la finalidad en la convencidn;
no obstante, los empleadores {en gran porcentaje), por su
férrea oposicién a las normas del derecho colectivo, han
pretendido ignorar la esencia de [as normas minimas y en
la discusidn tienen como objetivo trasladar al pacto o conve-
nio disposiciones vigentes y que en nada benefician a los
laborantes. :

. En el Derecho Individual de! Trabajo los legisiadores
pretenden mantener un equilibrio entre los factores de la
produccién (capital y el trabajo); en el Derecho Colectivo
det Trabajo esa finalidad se encuentra consagrada al regular-
se la instancia de arreglo directo y via directa, pretendiendo
que los involucrados en las peticiones formuladas por los
representantes de los laborantes sean solucionadas sin la
intervencién del Organo Jurisdiccional. En la prictica esa
pretendida armonfa queda totalmente desvirtuada por el
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hecho de que los empleadores resisten la convencién colecti-
va; prueba de ello es que pocas negociaciones, en esa mstan-
cia, terminan con el arregio entre las partes involucradas.
Adicionaimente, acudir al arreglo directo y via directa supo-
ne un riesgo para los trabajadores, puesto que la actuacidn,
en no muy pocas oportunidades, del empleador es la de despe-}‘

dir a los trabajadores que apoyan las peticiones, con la finali-:
dad de mediatizar el movimiento. |

V. La limitacién procesal para las partes en el conflicto,
colectivo, en cuanto a la interposicién de recursos frivolos
e improcedentes, recusaciones, salvo la excepcibn dll&tOHa'
de falta de personalidad, deberia de tener aplicacién desde:
el momento en que se presenta el pliego de peticiones, . a:
efecto de que el Tribunal de Conciliacién pueda entrar a,
conocer sin ninguna dilacién previa. Actualmente, y dada,
la interpretacién que el precitado articulo ha provocado !
en los Organos Jurisdiccionales, una de las partes en el
proceso (especificamente el empleador) utiliza los mecanismos |
que la propia ley le confiere, con una sola finalidad: entorpe-
cer el proceso y evitar la negociacién colectiva.

V. En la préactica los Tribunales de Conciliacién adolecen
de dos graves deficiencias: la primera, su actuacién no va
mé&s alld de la oportunidad de proponer recomendaciones
a las partes en conflicto; en la préctica, especificamente
en los (ltimos siete afios ninguna recomendacidén, en el con-
junto de la negociacidn, de esos Tribunales Mixtos ha sido
aceptada por los delegados del empleador, los que, deliberada-
mente, rechazan las recomendaciones. La segunda, los inte-
grantes del Tribunal de Conciliacidn, especialmente los repre-
sentantes de las partes, desconocen los motivos que han
dado lugar al conflicto, ignoran el fundamento u oposicién |
respecto a las peticiones de carActer econdmico social y,}
en la” mayorfa de veces, proponen férmulas que afectan al:
sector’ laboral. En sintesis, esos Tribunales serfan eficaces
si actuaran en la via administrativa y bajo otras dlsposzcm-
nes legales.

VI. Al amparo de lo previsto en ef articulo 241, hteral
- c), del Codigo de Trabajo, para que el Juez proceda a decla—
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rar la huelga legal se hace necesario practicar conteo o
recuento. Acéd es necesario determinar que en la mayoria
de casos los Juzgadores delegan esa actuacién en l(a Inspec-
cibn General de Trabajo; esa dependencia administrativa
provoca dilaciones procesales puesto que omite la celeridad
necesaria para dar cumplimiento a lo ordenado por el Juez
de los autos. Dada la trascendencia de la diligencia es impe-
rativo que ésta la lleve a cabo el Organo Jurisdiccional,
fijando audiencia para ftrasiadarse al o centros de trabajo.
Ejemplo de celeridad puede examinarse en el conflicto colec-
tivo de carécter econdmico social promovido por el Sindicato
de Trabajadores del Banco Metropolitano, Sociedad An&nima
en contra de esa entidad bancaria, en la que en un dia el
sefior Juez Cuarto de Trabajo y Previsién Social de la Prime-
ra Zona Econdmica, realizé el conteo en las oficinas centra-
les y demés centros de trabajo.

VIl. La huelga, como expresién de lucha de los trabajadores,
se encuentra debilitada en nuestro ordenamiento laboral,
puesto que wuna vez agotados los dilatados trédmites para
llegar a ella y declarada por los trabajadores, su coercibili-
dad se debilita, puesto que el articulo 396, segundo parrafo,
del Codigo de Trabajo, faculta a los delegados de las partes
a solicitar al Tribunal que se pronuncie sobre la justicia
0 injusticia del movimiento. Declarado justo o no el movi-
miento, el Derecho de Huelga se desnaturaliza por completo.

VIII. Ef Laudo Arbitral {(al igual que e! Convenio Colectivo
de Condiciones de Trabajo y el Pacto Colectivo de Condicio-
nes de Trabajo} como Ley Profesional tiende a normar las
relaciones laborales en un centro de trabajo, buscando, esen-
cialmente, crear nuevos beneficios econbmicos y sociales
para los trabajadores de un determinado centro de trabajo,
por lo que también adquiere la categoria de fuente formal
del Derecho de! Trabajo. '
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