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Seitor Decano;

Ea providencia de fecha 27 de Febrero de 1997 se me designa Consejero de tasis de la
alumna MARIA BERENICE ALDANA ALFARQ, quien denomina su abajo "ESTUDIO
COMPARADO DE LOS MEDIOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COLECTIVOS DE
TRABAJO EN GUATEMALA CON OTRAS LEGISLACIONES MODERNAS".

Actuardo en tal funcidn expongo:
I- El desarrollo del trabajo se efectud en forma constante y continuada.
II- El estilo, contenido, asf como las écnicas empleadas en la obra son las adecuadas.

ITl- Se elaboré, bdsicamente, un trabajo de acuerdo a; Experieacia personal de la sustentante;
Y en una muy aceptable investigacién bibliogrdfica y documental.

IV- La sustentante se plantea el problema dentro def marco tedrico de la intervencidn de
terceros en la solucién de los conflictos colectivos de trabajo, Mediacién, Conciliacién y
Arbitraje.

Formuldndose la hipStesis de que en nuesira patria, la Mediacién, la Cenciliacidn y el
Arbitraje, como medios de solucisn de conflictos laborales, han sido ineficaces.

La razén es que, en la forma en que estdn concebidos y regulados en nuestra legistacion, no
responden a la filosofta y finalidad de ua derecho de trabajo actual y moderno. Razdén por

Ia cual se hace necesaria una reforma legislativa a efecto de adecuar tales principios a un
sisterna actyalizado.

El trabajo. en consecuencia, tiene como finalidad examinar los medios alternativos en
biisqueda de 12 solucidn eficaz y pronta de los conflictos Iaborales. En ase sentido, se hace
dentro del zismo un muy acertzdo estudio histérico, juridico, comparativo de la Mediacidn,
la Conciliacidn y el Arbitraje, sin faltar las opiniones personzles de la sustentante, exiremo
que a mi criterio, hacen muy valioso el trabajo.



Es indudable que la experienciz de la Bachiller Aldana Alfaro, laayuda a abordar el tema\ps,
propiedad y madurez, consiguiendo con su propuesta un trabzjo de actuealidad muy valioso™
Dentro del mismo quedan plasmadas valiosas inquietudes, tales como:

El tratamiento de 1a mediacidn en forma concreta y desarrollada, tomando en consideracidn
que en nuestra legislacién no esta contemplada como un medio formal de solucidn de
conflictos laborales.

El despojo de obligatoriedad en la Mediacion y la Conciliacidn a efecto de no desnaturalizar
su contenido, y con ello optimizar sus resultados.

El tratamiento adecuado y medemno del arbitraje.

La propussta de una reforma en fa Administracidn de Justicia.

La desjudicializacida en el tratamiento de conflictos laborales., extremo que redundaria en
1a muy deseada relacién pacifica en materia [aboral.

Y por tltimo que esta solucidn pacffica, no frene u obstruya el desarrollo social y econdmico
del pais, sino que antes bien, funcione en cooperacidn al mismo.

La labor de Ia Bachiller Maria Berenice Aldana Alfaro, es de reconocerse pﬁesto que trabajo
con toda seriedad, desarrollando un trabajo acucioso y muy meritorio, constituyendo en tal
virtud, un aporte doceate muy valioso para nuestra Facultad,y una propuesta mds que

interesante y digna de tomarse en cuenta, de cara al momento y realidad que vive nuestra
legislacién.

El trabajo de tesis <laborado por 1a Bachiller Marfa Berenice Aldana Alfaro, estd plenamente
justificado, y opine que el mismo debe ser acepiado por nuestia casa de estudios.

Patentizo al sefior Decano por este medio, las muestras de mi consideracién y respeto.

Lic. Oswaldo Salazar Vaides.
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Atentamente me dirijo a2 nsted para hacer de su
conocimiento que 2n cumpolimiento de resolugidn de 2s2
decanate, procedi a revisar el trabajo de *tesis de la
bachiller MARIA BERENICE ALDANA ALFARO, =1 cual =2
titule "ESTUDIO COMPARADC DE LOS MEDIOS DE SCLUCION DE

CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO EN GUATEMALA CON OTRAS
LEGISLACIONES MODERMAS™

La autora aborda el tema va m2ncionado en forma auy
acartada, hacisndo una comparacidn muy clara entre los
medios de solucidn de Conflictos Colactivos en Bus
vy otros paises, principalmante Canad4a.

Fzsulta intesresante comprobar a través del estudio
realizade por la autora de este trabajo. la casi
ausencia de requisitos para la huelga el paro v otras
instituciones procesal-colectivas de cardcter laacral,
regulades en otras legislaciones extranjaras. an
contraste con la lggislacidn nacional gue practicamsnte
hace ineficaz estos institutos pracisamente oor lo
engarraso y tardade de los tramites; aparte de la
practico vy rapido que pu=ade resultar por ejemple la
zsustanciacidn de un Eanflictg Colectivo, como gocurrs en
la legislacisan canadiense, gue ragula la Conciliacion
como wn procedimients valuntario ¥ optativo ¥ no
obligatorio como en nuesto medio para Ll=gar al



arbitrabaie y a la huelaa.

El trabajo reune los requisitos que impemen los
reglamentos de esta casa de estudios supariores del pais
. ¥ opino: que si puede sarvir de base gara el examen
'respectivo previo a que la autora obtenga el grado

académico y los titulos profssianales respectivos.

Sin otro particular ma suscribe de - ugsted, con
muestras de mi consideracién v estima. . s

\
i

Lic. mm:}:é TILIO CASTILYD LUTIN.
/
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Con vista en los dictfmenes que anteceden, se autoriza la
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NICE ALDANA ALFARO intitulado "ESTUDIO CCQMPARADO DE LOS - N
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INTRODUCCION

En la actealidad, Ia administracidn de justicia en nuestro pais enfrenta serios problemas y

probablemente uno de los principales ¢s la falta de confianza y de credibilidad por parte de
Ia poblacidn.

En efecto, dentro del Acuerdo sobre el fortalecimiento del poder civil y funcion del ejército
en una sociedad democrdrica suscrito por el gobierno de Ia Repdblica de Guatemala y la
Unidad Revolucionaria Nacional Guatemalteca (URNG), se reconoce que el sisterma de
justicia en Guatemala es deficiente porque los procedimientos legales son obsoletos, prevalece
la lentitud en los trdmites, carece de sistemas modernos de administracidn y falta control
sobre los funciontarios y empleados judiciales, io cual propicia corrupcidn e ineficiencia.

En el mismo Acuerdo se conviene en 1a necesidad de reformar y modernizar la administracion
de justicia, lo que debe ser dirigido a erradicar 1a corrupcidn, a garantizar el libre acceso a
la justicia y !a imparcialidad en su aplicacidn, fa independencia judicial, la autoridad &tica y
la probidad del sistema en su conjunto.  Se propone también la reforma del artfculo 203
de la Constitucidn Politica y que se establezca la aperura a mecanismos alternativos de
solucién de conflictos.'

Por lo anterior, es necesario buscar vias que permitan el tratamiento de conflictos jurfdicos
y reivindicativos de la poblacidn en forma pacifica, sin fremar el desarrollo social y
econdmico del pais, pero que al mismo tiempo respondan a los interreses de esa poblacion.
Existe pues, una urgente necesidad de reformar no selo la forma sine el sistema mismo.

Como ha quedado anotado, los acuerdos de paz recomiendan, como parté de esas reformas

y modernizacidn del sistema de justicia, la apertura a mecanismos alternativos de solucitn de
conflictos.

Cuando se habla de medios alternativos, inmediatamente pensamos en la mediacicn, Ia
conciliacidn y el arbitraje, asi como a aquellos otros que se han derivado de Ia bisqueda de
soluciones eficaces, rdpidas y adecuadas. Si bien es cierto que estos medios, son aplicables
a casi todos los 4mbitos de la vida en donde existe un conflicto o et riesgo de que estalle, el
objetivo de la presente tesis es analizarios y buscar su aplicabilidad en materia laboral.

Podria argumentarse que la conciliacién y el arbitraje, en materia faboral, yva han sido
regulados en Guatemala desde 1947, v que la prdctica ha demostrado que esos medios no han
contribuido a la verdadera solucidn de los conflictos laborales, y finalmente que hasta
nuestros dfas tos resultados positivos son muy pobres. Probablemente, sus detractores tengan
razén; sin embargo, no se presenta con las criticas un andlisis que tienda a buscar las fallas
de esas imstituciones y que al mismo fiempo proponga posibles solucicnes. Desde esa
perspectiva, considero importante destacar que en el mundo moderno de las relaciones
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taborales, 1a solucién de los conflictos a través de la mediacion, 1a conciliacién y el arbitmje
se practica regularmente y con eficacia.

Lo que se pretende resaltar en fa presente tesis es que en Guatemala dichas instituciones no
han evoluciopado al punto de adecuarse a los cambios y necesidades de nuestrs realidad
nacional y del derecho laboral moderno.

Por lo antes dicho, mi intencion es demostrar, a través del estudio comparado de estos medios
de solucidn de conflictos de trabajo, que en Guatemala se hace necesaria una reforma
legislativa profunda de las instituciones procesales, que recoja los mejores avances en la
materia, con el fin de convertirlos ea verdaderos mecanismos de acceso rdpido y eficaza la
justicia laboral,



CAP{TULO PRIMERC

L.OS MEDIOS ALTERNATIVOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

.1. Consideraciones preliminares:

intes de abordar 1z materia, es necesario hacer referencia a dos realidades que, a distintos
rados, aparecen en casi todos los dmbitos de 1a vida social: el Conflicto y Ia Divergencia y
i necesidad de encontrar una sohucion adecuada para guardar la paz entre ellos.

{0 podemos hablar de negociacidn, mediacion, conciliaciéa o arbitraje sin la existencia de
m conflicto por minimo que sea, el cual puede surgir entre individuos o gropos de individuos
ke unz infinidad de diferencias o discrepancias entre las partes.

is innegabie que la forma mds rdpida y eficaz para solucionar un diferendo es la via directa,
mes en ella intervienen las personas mds interesadas en encontrar una solucin y un arreglo
decuados; sin embargo, por diversas rarones, existe un momento en que las partes no
medea o no quieren legar 2 un arreglo directo. Es en ese momento cuando la intervencién
le un tercero independiente ¢ imparcial es necesaria; intervencidn que podrd  ser para
yudarles a encontrar una solucién {mediacién y conciliacidn) o para imponerla, de la forma
nds justa y equitativa posible (arbitraje).

.1.1 Conflicto y divergencia:

.a Real Academia Espafiole’, define la palabra “conflicto”™ de la siguiente manera: "...3) fig.
\puro, situacion desgraciada y de dificil salida; 4} fig. Problema, cuestion, materia de
fiscusion...” y, la palabra "divergencie” es definida como: "...2} Diversidad de opiniones
} pareceres”.

in cualquier situacién, los conflictos surgen normalmente de desacuerdos enire las paries; que
& originan de diverses factores, tales como Ia forma en que cada una interpreta los hechos,
:n los objetivos que persiguen, en la aplicacién o interpretacidn del derecho, en los métodos
y procedimientos utilizados, en los intereses de cada una y en los valores €ticos, morales,
yoliticos, sociales, histdricos, religiosos, etc.

in la antigiiedad, muchos de los desacuerdos se resobvian por medios violentos que a veces
1asta podian terminar en guerras; pero, en la actualidad se ha desarrellado un conjunto de
nodalidades, judiciales o extrajudiciales, destinadas a resolverlos pacifica, pronta y
sficazmente. Doctrinalmente se les Hama Medios alrernativos de solucion de conflictos; y su

DICCKINARKD DE 1.A REAL ACADEMIA ESPASOLA, YIGESDMA PREMERA EDICHIN, 1992, EDIFORIAL ESPASA CALPE 5.4, MADRID
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fin principal es €l de evitar un proceso judicial, encontrando soluciones que pongan fin o
prevengan un conflicto mayor derivado de una relacidn juridica preexistente.’

1.2 Clases de solucidn de conflictos:

Los medios de solucidn de conflictos se dividen en medios de colaboracién y en medios
contenciosos, dependiendo de las formas que cada uno de ellos tome.

1.2.1 Medios no contenciosos o de colaboracidn:

Dentro de los cuales se encuentran principalmente lz mediacion y la conciliacion. Este tipo
de practicas, tienen en comin que se realizan con la colaboracién de las partes y son
facultativas. Se trata de una negociacion asistida, es decir, con la intervencién de un tercero
imparcial. Eventualmente termina en una transaccidn, convenio o acuerdo entre las partes.

1.2.2 Medios contenciosos o contradictorios:

De los cuales el arbitraje es la mejor expresion.  Estos medios son previstos en una norma
juridica de cardcter obligatorio o, voluntariamente, en un contrato por medio del cual las
partes han decidido someter sus diferendos a la decision final de un tercero, susceptible de
ejecucidn forzosa.

Ademids del arbitraje, existen otras formas de solucién de conflictos contenciosos. En efecto,
Dispure Resolution, de los autores Goldberg, Green and Sander,® comsiderado como el
principal texto norteamericano en este tema, enumera los siguientes medios:

l.- El mini-trial, se encuentra estructurado como um proceso judicial, con la
caracterfstica de que es flexible y puede ser elaborado y desarrollado de acuerdo a las
necesidades especificas de las partes,

2.- El summary jury trial, es un equivalente del mini—trial pero con jurado: El
conflicto se plantea en una jornada frente a un jurado ficticio, el cual rinde un
veredicto que no es obligatorio para las partes; pero, normalmente constituye una gufa
para que cstas se hagan una idea del posible resnitado, en caso de ir a juicio.

3- El rent q judge, es un sistema que cada dia adquiere mds popularidad y consiste
en contratar a yn juez jubilado para que dicte su fallo en determinado asunto. Las
audiencias son privadas y adaptadas a las necesidades de! caso. Las paries pueden

ANTAKI, NARLL LES CONTRATS DE MEDLATION COMMERTIALE; SDLL.‘TIONS DE RECRANGE AU REGLEMENT DES CONFLITS,PAG, 3, EDITORIAL
LES PRESSES BE [ UNIVERSITE 1.AVAL, SAINTE FOY, QUEBEC, CANADA 1%93

GOLDBERG, GREEX AND SANDER, DISPUTE RESOLUTIDN, BOSTON, LITTLE BROWN, 1945, (TTADOD POR EI. PROFESOR GEORGE APPLEBEY, DE

LA UNIYERSIDAD DE BRMINGHAM DE GRAN BRETANA, EN SU TEXTO AN OVERVIEW OF ALTERNATIVE DISPUTE RESCLUTION, CP.CIT.XOTA
1, PAG.2T
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convenir en aceptar la decisién de este juez o tomarlo como una propuesta de
solucidn.

4- El med-ark, busca promover una pequeiia andiencia antes del arbitraje. El
mediador asiste a las partes en la bisqueda de la solucidn del conflicto, persigue
agotar la via conciliatoria y predice el resultado del arbitraje, o del caso.

Aparte de los mecanismos antes indicados, existen otros que persiguen los mismos objetivos
en otras ramas del derecho, tal es ¢l caso de la "Conferencia o Discusidn preparatoria™ que
se desarrolla en los procesos civiles o administrativos de Quebec, Canadd. Esta conferencia
es mediada por un juez jubilado y consiste en intentar avenir a las partes a una solucidn
consensual para evitar el juicio o, en el ultimo de los casos a reducir los puntos litigiosos con
el objeto de que en el juicio se discutan iUnmicamente los puntos mas imporfantes y
verdaderamente controvertidos. Esta etapa es voluntaria y las propuestas no ligan a las
partes; aunque en la mayorfa de los casos en que se ha realizado esta conferencia las partes
v sus abogados se forman una idea del resultado del juicio, lo que los Ieva a un arreglo
Amistoso.

[.3 Breve reseita histdrica

Los medios alternativos de solucidn de conflictos han evolucionado considerablemente durante
los ltimos veinte afios en los Estados Unidos, Canadd y otros pafses desarrollados; sin
embargo, su antecedente mas importante es el arbitraje comercial que data de finales del siglo
diecisiete. Los primeros tribunales de arbitraje, establecidos en 1846, atrafan a los
mercaderes, debido a 1a rapidez y simplicidad del procedimiento y porque las reglas aplicadas
por esos tribunales se originaban de las propias costumbres contractuales®.

En la esfera de la diplomacia, la mediacién ha sido nitlizada con propésitos de paz y de
coacordia, Guillermo Cabanellas, nos explica que sirve para “... lograr la conciliacion si se
trata de una diferencia de sentimientos o principios; la mansaccién, si se disputa alguna
materia territorial o econdmica; y la cesacion de las hostilidades o wna paz mitigada para
el vencido, si se encuemiran ante una guerra.®

En Inglaterra, al dividirse la competencia de los tribunales en razén de la materia, grado y
texritorio, dio lugar a Ia creacion de aibunales de competencia especial que funcionaban con

sus propias reglas de procedimiento, predominando la oralidad sobre ta escritura. y un jurado
dictaba el fallo.

En 1955, ¢l funcionamiento de estos tribupales fue revisado por el Comité Franks, el cual
unificé de los principios bdsicos de acceso a la justicia, tales como el derecho de accion, de
equidad y-de imparcialidad, recomendando también ¢l establecimiento de un Comnsejo

5 ipuM NOTAM, PAG. 31

6 CABANELLAS, GUILLERMO, DICCHONARIO DE DERECHO USUAL, TOMS I, SOVENA EDICION, RUENOS AMRES 1576



4

encargado de supervisar la actividad de estos tribumales. Al mismo tiempo, se fue
desarrollando una serie de procedimientos extrajudiciales, que en los dltimos afios se ha
convertido en una verdadera alternativa, aun en las materias mas tradicionales como lo son
¢} derecho civil o penal.’

En Canad4, donde también se han desarvollado considerablemente las soluciones alternativas,
se adoptS en 1900 la Ley federal de conciliacion de conflictos de trabajo, que persegufa no
solo la solucidn, sino también la prevencién de conflictos por medio de la conciliacién y el
arbitraje®.

En Estados Unidos, el movimiento en favor de los medios alternativos de solucidn de
conflictos s¢ consolida en los afios 1970, con el objeto de dar una respuesta moderna a los
problemas de acceso a la justicia. Estos problemas se manifestaban principalmente en la
acumulacion de casos en los tribunales, ¢l excesivo formalismo de los procedimientos y los
costos elevados cuando se Tecurriz a una solucién judicial.

Este movimiento inspirg inictativas como el Citizen Dispute Settlement, en Florida y el
Neighbordhood Justice Center en Massachusetts. El primero consistié en un programa
experimental de la Barra de Abogados con el fin de resolver los conflictos cotidianos a través
de la mediacién. El segundo se instaurd para establecer un mecanismo de solucion de disputas
comunales, recurriendo a la mediacidn, conciliacion y arbitraje.

En el &mbito bancario, los Estados Unidos, Australia y Nueva-Zelandia habian establecido
un procedimiento interno de solucién de contlictos surgidos entre estos establecimientos y sus
usuarios, posteriormente, se hizo participar a un tercero imparcial. En Australia, Ia
asociacién de banqueros favorecid la nominacién de un ombudsman, que debfa responder a
un consejo independiente, para escuchar las quejas de los usuarios y darle solucién. En
Dinamarca, un mediador se ocupa de los asuntos relacionados con los consumidores,
supervisando los sistemas de tarjetas bancarias y teniendo la responsabilidad de resolver las
quejas de los consumidores. En el Reino Unido se impuso un proceso informal de arbitraje
privado para resolver los conflictos relativos a los servicios bancarios.” Esos mecanismos
sirvieron de modelo o de inspiracidn al desarrollo de las instituciones modernas, aplicados
en varios dmbitos de la vida y la sociedad.

Ea Francia, la institucidn de los conciliadores llena el vacio que habfa dejado Iz desaparicidn
de los jueces de paz en 1958. Los conciliadores tienen como misién facilitar, fuera del

IDEM, NOTA 4. PAG.32
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istema judicial, la solucién amigable de los conflictos relacicnados con derechos y bienes
uya disposicién pertenece con exclusividad a los interesados.™

. Alemania, los conflictos relativos a la convencidn colectiva y los que se dan durante y
espués del proceso de negociacidn de convenciones colectivas, se resuelven recurciendo al
iecanismo de arbitraje ante el Comite de arbitraje.”

in Guatemala, la Revolucidn de 1944 dio lugar 2 una ola de huelgas laborales, por lo que
| sector empresarial y las compaiifas extranjeras protestaron ante el gobierno. Este como
espuesta emitié el Decreto 64, gue prohibe el derecho de huelga e impone la conciliacion

arbitraje obligatorios.” Posteriormente, el primero de mayo de 1947, entra en vigor el
rimer Cddigo de Trabaje que contiene normas substantivas y procesales sobre la conciliacion

el arbitraje, permitiendo la intervencion de terceros y de amigables componedores que
ueden contribuir ea la solucidn de los conflictos. Mas recientemente, los Acuerdos de Paz
irmados entre ¢l Gobierno y 1a URNG prevén la mediacion como una forma alternativa de
olucién de conflictos®,

-4 Razones que justifican el recurso a los medios alternativos de solucion de
conflictos™

de manera general, la necesidad de recurrir a medios alternativos para solucionar los
onflictos se debe a difcrentes factores. Entre los principales encontramos:

1- Las lagunas de los servicios juridicos y sus estructuras.

2- La insatisfaccion de la poblacttn y los intervinientes en cuanto a 10s Costos y
Ia lentitud en la administracién de justicia, asf como el incumplimiento de las
sentencias.

3- La poca confianza por parte de ia poblacion en la administracidn de justicia,

pero también la insatisfaccion por parte de los abogados, psiquiatras,
psicélogos y trabajadores sociales gue intervienen.

IDEM, PAG 249
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Como ya se ha dicho, los medios alternativos constituyen una via para solucionar un conflicto
© para prevenirio. Estos medios se llaman alternativos, precisamente porque las partes los
€scogen para evitar un proceso judicial.

Debemos subrayar que es err6neo pensar que la rapidez deba ser un aspecto necesario de
estos procedimientos, ya que algunos pueden tomar mds tiempo, particularmente cuando se

agregan otras practicas importantes al procedimiento, como la de incorporacién de prueba o
una etapa de investigacidn.

Algunos argumentos en favor de estos medios de solucidn de conflictos son los siguientes:

1-

La forma de resolver conflictos se hace por medio de soluciones creativas,
pensando en fas partes, y evitando et formalismo excesivo que puede existir
en el proceso judicial.

Representa una ecomomia para las partes, ya que raduce los gastos que

normalmente  ocasiona um juicio, asi como el pago de honorarios de
abogados.

La participacion directa de las partes en la bisqueda de una solucidn
contribuye a resolver el conflicto con mejores resultados y mayor satisfaccion,

Un tercero imparcial escogido por las partes ayuda a resolver mejor et
problerna que un juez o las partes solas. En el caso del primero,porque su
deciston normalmente se toma en contra de una de las partes, la que queda
insatisfecha.

Los costos del convenio son menores en términos de tiempo y dinero.
Los convenios evitan el desgaste psicoldgico de las partes que provoca el
proceso judicial. Asimismo terminan et conflicto ya que no existen recursos

procesales que puedan dejarlo sin efecto,

Los convenios permiten que las partes obtengan concesiones reciprocas y no

sientan que han perdido su causa.

Los abogados, por su parte, pueden dedicar mds tiempo a ofros casos y
generalmente obtienen sus honorarios rdpidamente y un uso mds eficiente de
su tiempo.



CAPITULO I

MEDIOS ALTERNATIVOS DE SOLUCIGN DE CONFLICTOS LABORALES
H.1 La Mediacidn

II. 1.1 Concepto

Segiin el diccionario de la Lengua Espafiola, mediar es...3. Interponerse entre dos o mds que
rifien o contienden, procurando reconciliarios y unirlos en amistad.

El Diccionario de Derecho usual, del autor Guillermo Cabanellas," indica que mediar es
*...avenir, conciliar,., Intervenir en un conflicto internacional para obtener un arreglo que
satisfaga parcialmente a ambas partes...” Mediacion es: "Participacion secundaria en un
negocio ajeno, a fin de prestar algin servicio a las partes o interesados”.

Por su parte el Abogado André Murray define "mediacion” como la intervencidn, en un
conflicto o negociacién, de una tercera persona aceptable, imparcial y neutra, sin poder de
decisidn, con el fin de ayudar a las partes a encontrar eilas mismas un acuerdo viable,
satisfactorio y capaz de respoader a sus necesidades®™ .

La psicéloga y mediadora estadounidense Joan Kelly, explica que la mediacidn es um proceso
de cooperacidn con el cual se persigue la solucide de un conflicto, en el que una tercera
persona imparcial es solicitada por los protagonistas para que les ayude a encontrar una
solucion amigable y satisfactoria®,

Ahora bien, si consideramos que la mediacidn es un procese que ayuda a las partes a
encontrar un acugrdo, €5 pecesario tonar en cuenta que existen varios tipos de mediacidn,
dependiendo de lo que se trate de resolver. El autor Jean-Frangois Six'* las clasifica en cuatro

CABANELEAS, GUILLERMQ, IDFM NOTA 6
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clases, dos de elfas destinadas a crear o mejorar un vinculo, fas otras dos a solucionar un
conflicto:

I- La mediacion creadora: que tisne como objeto suscitar, entre personas o
grupos, vinculos que no existfan con anterioridad, con los cuales se persigue
beneficiar a cada uno.

2- La mediacion renovadora: que permite mejorar entre dos personas o grupos
los vinculos ya existentes; pero que estaban distantes o indiferentes, como et
caso de los conflictos matrimoniales.

3- La mediacidn preventiva: que consiste en trafar divergencias que comicnzan
& gestarse, para evitar que ocurra o surja el conflicto,

4- La mediacion curativa. que responde a un conflicto existente, ayudando a las
personas 0 grupos implicados a encontrar, por ellos mismos, una solucidn
satisfactoria.

Como puede deducirse de lo anterior, cualquiera que sea su campo de aplicacion, la
mediacién conlleva la intervencién de una tercera persona, designada por las partes, con el
objeto de ayudarles a Hegar a un acuerdo sobre puntos precisos de divergencia.

La funcién del mediador ¢s clarificar los puntos de divergencia ¥y buscar la solucitn capaz de
satisfacer a las partes, Hamdndolas a adoptar posturas razonables, usando la persuasién y
dando sugerencias cuando haya sido expresamente autorizado pars ello.

1.1.2 Naturaleza Juridica de Ia mediacién

Las practicas no contenciosas de solucidn de conflictos, las cuales no se limitan a la
mediacidn, tienen en comin que las partes se someten a ellas de manera voluntaria y
colaboran en la bisqueda de soluciones, contrariamente al arbitraje, el cual se origina de un
magdato legal o de un contrato por el cual las partes han decidido someter la resolucidn o
juzgamiento de sus diferendos a la decision de un tercero, que dicta uma sentencia susceptible
de ¢jecucidn forzosa.

La mediacidn es un méiodo persuasivo, en ef cuat el mediador actda €OMO un consejero o
amigable componedor, que mterpone sus buenos oficios para ayudar a resolver o prevenir un
conflicto o para restablecer las buenas y normales relaciones entre las partes.

De esta manera, fas presiones, el uso de la fuerza, la imposicin forzosa de soluciones quedan
excluidas de este método alternativo. :



1.1.3 Caracteristicas de la mediacién:

- Global (universal) o parcial (particular): global, cuando se refiere a todos los
puntos relacionados con el conflicte y parcial, cuando tratan uno ¢ varios puatos
especificos.

k- Voluntario (consensual) o preceptuado: veluntario, cuvando las partes dan su
consentimiento para recurrir a esta viz. En algunos pafses existe un servicio estatal
de mediacidn, y los jueces pueden invitar a las partes a agotar esta via antes del
proceso judicial. Preceptuado o de mandato, es cuando ia ley o el contrato preceptia
que las partes deben recurrir primero a la  mediacién.

}- Cerrada o abierta; cerrada, cuando lo discutido en [as sesiones de mediacién quedan
con cardcter confidencial, tomando en cuenta que las partes escogen la mediacion
sobre una base voluntaria. Abierta, es cuando el mediador puede informar al juez de
1a causa, produciendo un informe en el caso gue las partes no leguen a un acuerdo.

- Bilateral: porque las partes deben hacer concesiones reciprocas para llegar a un
acuerdo.

5- Informal: en la mediacion no existen muchas reglas de procedimiento, ya que el €xito
se debe en particular a la habilidad del mediador para encontrar la fGrmula capaz de
satisfacer a las partes en conflicto, el planeamiento del problema, la actitud adecvada
y la postura razonable de cada una de las partes.

[f.1.4 Resefia histdrica

Durante mucho tempo, la mediacidn fue el mecanismo utilizado por excelencia en el Derecho
[ntermacional Piblico o Privado y en el Derecho Mercantil; sin embargo, debido a las
dificultades de acceso a la justicia ¥ a la necesidad que se origina con los cambios sociales,
politicos y econdmicos de los ditimos tiempos, los medios alternatives como la mediacién son
utilizados en casi todos los dmbitos de la vida cotidiana v del derecho moderno.

Ea Guatemala, a lo largo de la historia del sindicalismo, son numeresos los conflictos que
han sido resueltos con la mediacidn de los amados amigables componedores. Han sido
generalmente los drganos de 1a administracién publica como ia Oficina Nacional del Servicio
Civil que ha intervenido como mediadora en la solucién de numerosos conflictos™. Se ha
tratado principalmente de conflictos cuya solucién se dificultd debido al contexto social y
politico que durante varios afios se vivié en Guatemala y al que se puso fin con la firma de
los Acuerdos de paz de la vltima década, para los cuales se requirié la mediacidn de las
Naciones Unidas.

" LOPEZ LARRAYE, MARIO, OF.CIT. KOTA 12, PAG. &5.
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Como ya se ha dicho antes, los cambios sociales, politicos y econdémicos acaecidos en los
iitimos afios, han necesitado la creaciér de medios alternativos de solucidn de conflictos.
En el dominio de los negocios, las relaciones de trabajo, el medio ambiente, los asuntos de
las comunidades indégenas o ruzales ha existido una tendencia a buscar acuerdos, antes que
recurrir al veredicto de unt tribunal.

I1.1.5 ElI contrato de medizcidn

El coatrato de mediacidn es generalmente muy simple y se fundamenta esencialmente en la
confianza que las partes relacionadas tienen entre si y el tercero nombrado.

H.1.5.1 Flementos del contrato de Mediacidn

H.1.5.1.1 Elemento formal:

El contrato de mediacidn puede ser verbal o escrito. Generalmente 1o existe ninguna norma
o mandato legal que obligue a las partes a adoptar 1a forma escrita o 2 cumplir con ciertos
requisitos. Son las partes mismas quienes establecen los puntos sobre los que se basaran las
negociaciones y estipulan el contenido contractual que les convenga. Pueden crear un
procedimiento y prever la modalidad para designar al mediador. En resumen, estos§ contratos
pueden ser concluidos por las partes, independientemente de los modelos Iegales, y ello en
virtud de la libertad contractual de la que gozan. El formalismo en este caso no es una
condicidn de validez sino un elemento de seguridad.

Es importante subrayar que hay pafses en donde existen organismos que ofrecen un servicio
permanente de mediacién, en tal caso, si las partes deciden utilizar esos servicios, deben
someterse a los  reglamentos de la institucidén que normalmente prevén las reglas de
procedimiento, los honorarios del mediador o de ia institucicn, etc.

K.1.5.2 Elementos personales:

H.1.5.2.1 Las partes:

Este ¢lemento esta constituido por las personas involucradas directamente en el conflicto,
tienen imtereses contrapuestos y deciden de comun acuerdo someter sus divergencias al
procedimiento de mediacion. En el caso de los conflictos de cardeter laboral las partes
implicadas son obviamente los trabajadores individuales o representados por el sindicato y los
patronos individuales o sus sindicatos. '
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11.1.5.2.2 Ef mediador:

El mediador es Ia persona que por designacidn de las partes, participa en un conflicto para
intentar acercarlas y ayudarles a resolver sus diferencias amistosaments. Sus cualidades mas
importantes son las de ser imparcial, neutro y sin poder de decision.

La mediacion™ conileva la intervencidn def mediador que no tiene autoridad mds que para
hacer acercar a las partes, esclareciendo dudas, mitigando rencores, limando las diferencias
y dejando a salvo el respeto, el honor o €] orgullo de las personas involucradas en el
conflicto. Los mediadores pueden a veces desempeniar funciones innovadoras e importantes
en la solucidn de las disputas, aunque ea determinados momentos simplemente podrian
concretarse a llevar café a la parte laboral y a la parte empresarial; todo depende de las
facultades otorgadas por las partes y de la habilidad del mediador para conducir las sesiones.

El mediador constituye un factor determinante en la practica de mediacidn, por lo que deben
considerarse cierfos puntos importantes;

i- La profesiér del mediador es uno de los primeros puntos a evaluar tomando
en cyentz {a naturaleza del conflicto.

2- Su experiencia y conocimientos del derecho, de ello depende que ¢} mediador
puede tener una visidn ampliz o restringida del problema.

3 El nimero de mediadores, segtin la naturaleza del litigio y su costo.
4- La confianza de las partes en el proceso de mediacién y en el mediador.
5- La expériencia en la mediacién. Un mediador experimentade conoce los

diferentes métodos y los adecda a las circunstancias, sistematiza la informacidn
para poder hacer sugerencias, estructurar el dialogo y controlar las actiudes
y comportamiento de las partes, acteando al mismo tiempo con imparcialidad.

La mediacidn es considerada como una prictica distinta de Ia conciliacién u otros medios
alternativos, ya que tiene objetivos particulares y métodos propios de intervencidn. La
mediacién no es una nueva forma de hacer terapia o hacer derecho, es uma prictica que

responde a reglas precisas y que hace uso del conocimiento y experiencia de los profesionales
que la gjercen.

El conciliador y el mediador son intermediarios de buenos oficios gue no tienen el poder de
obligar a las partes. En ocasiones las partes piden a este tercero de acuparse sobre los puntos
importantes para celebrar un coavenio. El vinculo que une entonces a las partes y al
mediador es de la naturaleza de un mandato, que es revocable dnicamente de comtin acuerdo

» GOULD ¥ WILLIAM B., NOCIONES DE DERECHO NORTEAMERICANG DEL. TRARAJO. EDTTORIAL TRONOS,$.A, PAG. 120, NADRID 1991
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entre 1as partes. La decisidn del mandatario, tomada en el tiempo y lugar obliga z las partes
que han otorgado este mandato.

11.1.5.2.2.1 Funciones del mediador

La naturaleza de la funcién del mediador es de ser imparcial, y esta exigencia es de orden
piblico.  Cualquier desviacién en este sentido podria comprometer la mediacién y
eventualmente {a transaccidn que resulte de esto.

Las funciones del mediador deben esclarecerse desde un inicio, para ello es importante tomar
€n cuenta su profesion, cualidades y experiencia.

El mediador puede sugerir soluciones que estén basadas 0 no ea normas juridicas. El
contrato de mediacidn debe sugerir una solucién equitativa, tomar en consideracidn las
circunstancias del litigio y elementos que pueden coincidir con soluciones Jjuridicas pero que
pueden también no serlo si asi 1o deciden las partes, La mediacién sepone ademds una
transaccion que puede estar fundada sobre consideraciones no jurfdicas.

H.1.5.2.2.2 El abogado mediador

Algunos pretenden que el abogado deberfa evitar de aceptar ¢! papel del mediador en

aplicacidn del codigo deontologia de su profesién que l¢ prohibe representar intereses
contradictorios.”

Algunos colegios de abogados extranjeros han reglamentado esta actividad®, imponiendo asf
a los ahogados-mediadores obligaciones mayores que aquellas a las cuales se someten los
otros profesionales. Tales argumentos son fundados sobre la mala comprensida det papel del
mediador y sobre una lectura errémea de las reglas de deontologia pues el mediador no
representa a las partes. Las reglas generales de deontologia que exigen imparcialidad del
abogado y el profesionalismo de los individuos son suficientes para garantizar el buen
desarrollo de su papel. El deber de reserva que el abogado debe escrupulosamente respetar
completa de forma satisfactoria las exigencias elementales de la justicia.

La Abogada quebequense Suzanne Clairmont, en su trabajo £l abogado y la inediacién™
divide las funciones del abogado dentro de esta institucion de Ia manera siguiente:

1~ El abogado-mediador, para poder aceptar el mandato deberfa:
1.1 tener la formacidn, conocimientos, experiencia y habilidades esenciales en

21
ART. 24, CODKF0 DE ETHCA PROFESIONAL DEL COLEGH) DE ABOGADOS DE GUATEMALA

ANTAE], NARL, PROFESOR DE LA UNIVERSIDAD 1 AVAL, QUEBEC, CANADA, LES CONTRATS DE MEIATION COMMER(IALE, OP.CIT. NOTA 3,
PAG. 16 .

SUZANNE CLATRMONT, L'AYOCAT ET LA MEDIATION, EN LA MADIATION FAMILIALE, COLECTEF MULTIDICIFLINAIRE, OR,CIY, NOTA 13, PAG.
125
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Ia prdctica de la mediacidn;

1.2 informar a las partes que su papel es de mediador y no de abogado de una
u otra de ellas;

1.3 informar a las partes que un acuerde de mediacidn no tiene la autoridad
de un fallo judicial.

2- El abogado-colaborador, o sea el que refiere a las paries a la mediacién, como
unt consejero de cualguiera de las partes implicadas en la mediacién o como
procurador de las parfes que han logrado llegar a un acuerdo a través de la
mediacidn.

oncluye la mepcionada autora, que es importante que todos los abogados reciban una
ormacién bdsica en mediacién. El objetivo no es convertirlos er mediadores pero si hacerlos
renos colaboradores con sus colegas mediadores o con otros profesionales mediadores, con
a finalidad de ayudar a las partes a concluir un acuerdo satisfactorio y equitativo.

1.1.5.2.2.3 Ingerencia de terceras personas
je considera importante l2 intervencidn de terceros para el caso en que las partes y el
nediador no conozcan Iz totalidad del contexto que les permita tomar una decision final.

Con ese chjetivo puede invitarse a expertos o bien autorizar al mediador a dirigirse
lirectamente a ellos, su presencia es de cardcter extraordinario.

I.1.5.3 Elementos objetivos del contrato de mediacién
1.1.5.3.1 El procedimicnto

1- Principios del procedimiento:

Se basa en los principios de autodeterminacidén de las personas y de cooperacidn de
biisqueda de soluciones.

2- Elementos que deben tomarse en cuenta al establecer el procedimieato:

2.1  Fijar en la invitacién a la mediacida, indicando detalladamente el objero de la
misma y combindndola con una fecha Hmite para comparecer, despuds de fa
cual se presumiriz que la persoma invitada rechazé la invitacion o bien que el
procedimiento de mediacién comienza ¢n el momento preciso en gue fa
invitacidn hecha por una parte a 1a otra es recibida favorablemente por esta.

2.2 Determinar fechas de inicio y fin de la mediacitn, ya que ciertos derechos y
obligaciones pueden depender de estas fechas. La fijacién de la fecha del final
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2.5

i4

de la mediacién es importante porque esta libera a las partes de su
compromiso y les permite tomar otros procedintentos. En el caso en que la
ley interrumpa las prescripciones durante la mediacion, la fecha final tiene
una importancia particelar.

Debe subrayarse asimismo el cardcter facultativo del procedimiento.

Las partes deben familiarizarse con las etapas del proceso de mediacion y
ademds de los principios y modalidades de la negociacidn. Lo cual pertenece
© es responsabilidad del mediador.

Debe preverse las formas de terminacion del procedimiento.

3- Desarrollo del procedimiento: formas de comuaicacién cntre el mediador,
las partes y sus consecuencias jurfdicas

3.4

12

El mediador puede entrevistarse con las partes separadamente. La regla
general  es que el mediador recibe una parte de la informacisn de que
conciernen el litigio y revela el contenido a la otra parte, excepto cuando la
informaci6n le es dada con Ia condicién expresa que sea confidencial. Esta
regla y su excepcidn son contrarias a los principios fundamentales del
arbitraje. En el contexto de la medjacién, esta regla es normal y es la que
permite al mediador cumplir con su misidn.

La regla de confidencialidad debe ser completada por un compromiso que
prohiba al mediador de actuar como #rbitro, o representar o ser consejero de
una de las partes en un procedimiento relatvo al litigio y garantizar que o
serd citade como testigo en un tal procedimiento. La prohibicién se explica
por Ia necesidad de preservar la imparcialidad del mediador vy la confianza de
las partes en la institucion. Las reglas de deontologia de ciertas profesiones
como la de los abogados son suficientes para Henar esos requisitos. Ademds,
el derecho comdn tiene soluciones satisfactorias en este dominio, pero la
importancia de la institucidn obliga a recordar el principio.

4- Terminacién del procedimiento de mediacidn:

Puesto que las partes prevén la forma de procedimiento, pueden asimismo prever su
finalizacin. El Art. 15 del reglamento de conciliacion de 2 Comision de Naciones
Unidas para el derecho comercial internacional, CNUDCI*, es el modelo contractual
ad hoc mas utilizado en contratos internacionales ¥ contiene eiementos importantes
aplicables al derecho laboral. Dicho reglamento determina que la mediacion finaliza:

4.1

por la firma del acverdo de transaccién por las partes, en la fecha del acuerdo,

24

GP.CIT, NOTA 22, PAG 14
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4.2 por una declaracifn escrita del mediador, después de consultar a las partes
constatando que nuevos esfuerzos de mediacién no son justificados, en Iz fecha
de fa declaracidn, o

4.3 por una declaraci6n escrita, dirigida por una parte a ia otra y si un mediador
a sido nombrado, 2 este dltimo para poner término a2l procedimiento de
mediacién en Ia fecha de la declaracidn.

5- Los gastos del procedimiento y 1a consignacion de su monfo:

Las partes deben prever de forma explicita los gastos admisibles del procedimiento y
[a forma de compartirlos, o pagarlos.

Deben prever el anticipo de los gastos y consignarlos eveniualmente. La regla
habitual en materia de mediacidn, es que las costas son compartidas por igual, aungue
nada excluye que una de las partes las asuma todas.

11.1.5.3.2 El acuerdo de transaccidn

Una mediacion exitosa termina por un contrato de 1a misma naturaleza que et de transaccion.
La tramsaccidn es un cootrato que tiene como caracteristicas el de ser consensual,
sinalagmidtico, oneroso v declarativo. Tiene ademds entre las partes la autoridad de cosa
juzgada.

El caricter declarative del contrato debe ser tomado seriamente en consideracién en la
finalizacida de acuerdos con €l objeto de evitar su descalificacidn, razén por la que debe
tenerse cuidado en la redaccion del acuerdo de transaccion.

Para acentuar ¢i efecto de Ia transaccidn, algunas legislaciones se refieren a ella como una

sentencia arbitral y aun se da a las transacciones otorgadas en el extranjero los privilegios de
gjecucidn de las sentencias exiranjeras,

1I. 2 La Conciliacién

H.2.1 Concepto

La Real Academia Espaiiola define la palabra conciliar ...2. Conformar dos o mas
proposiciones o doctrinas al parecer contrarias.
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Por su lado Guillermo Cabanellas define la conciliacin®como: Avenencia de las partes en
un acto judicial, previe a la iniciacion de un pleito y agrega que ...procura la transigencia
de las partes, con el objeto de evitar el pleito que una de ellas qulere entablar, En cuanto
alz conciliacion laboral dice que se trata de ...un sistema de conciliacion especial, que tiende

a evitar ¢l planteamiento de un conflicto o a resolver el surgido, sobre tode en caso de
huelga, .

Para el autor mexicano Alberto Trueba Urbina,® EI procedimiento de conciliacion tiene por
objeto buscar un arreglp amistose entre las partes; funcion que la doctrina llama de
autocomposicidn frente a la heterocomposicion, por cuanto que son los mismos intersados
quienes logran su propio avenimiento,

De lo anterior se desprende que 1a conciliacién es el acuerdo que tiene lugar entre las partes,
que discuten sobre sus derechos u obligaciones, sin necesidad de juicio y con la intervencion
de un tercere, a fin de evitar un pleito entre clas. Asf, por ejemplo, en materia laboral,
obreros y patronos en desavenencia encargan voluntariamente o por mandato de la ley a un
concliador que les ayude a discutir y encontrar las bases para un arreglo gue sea conforme
a sus intereses. Para ello serd necesario que estén abiertas a exteriorizar sus quejas y sus
pretensiones de una manera libre y voluntaria, lo que se logrard al estipular gue lo discotido
durante las reuniones 20 serd o no podrd ser utilizado como prucba en etapas subsiguientes

¥ que el conciliador no podrd informar o atestiguar ante un drbitro o tribunal sobre lo
discutido.”

La conciliacidn™ constituye en la mayoria de legislaciones una ¢tapa previa al arbitraje o al
juicio laboral. Lo importante en los pafses desarrollados, es que los terceros intervinientes
s¢ han convertide en profesionales de la conciliacidn ¥ son generalmente hdbiles
comunicadores y respetados por las partes. Ademis las partes se han acostumbradoa ver fa
institucion como un instrumento 1itil y no como una etapa dilatoria ¢ inoperante. Todo lo
anterior ha hecho que la conciliacion se considere hoy en dia como un verdadero v exitoso
medio para solucionar los conflictos conflictos laborales individuales o colectivos.

En la prdctica, este método es utilizado con mucha efectividad en Ia negociacicn de Pactos
colectivos, particularmente cuando las discusiones se encuentran empantanadas por posiciones
inflexibles de las partes, toda vez que el concitiador profesional tratard en todo momento de
encontrar soluciones medianeras que satisfagan a todos.

GE.CIT, NOTA 6, TOMO 1, PAG. 449
TRUERA-/RENA. ALRERTO, NUEVO DERECHE PROCESAL BEL TRABAIO, PAG. 131, EDITORIAL PORRUA, MEXICO DF 1978
FROMONT D BOVAILLE, CITADG POR TRUERA-URERGA, ALRFRTO, [DEM, PAG. 188

LADOUCEUR, ANDRE, ARBITRO ¥ MEBAADOR, DEVELOPPEMENTS RECENTS EN DROIT DU TRAVALL (1993), PAG. 115, SERVICE DE LA FORMATION
PERMANENTE, BARREAU BU QUEREC, (PUBLICACION DEL COLEGK) DE ABOGADOS DE QUFRBC, CANADAj, LES EDITIONS YVON BLALS INC,
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[.2.2. NMaturaleza jurilica

iependiendo de su fuente, 1a conciliacidn puede ser convencional o legal. Es convencional
uando las paries han suscrito voluntariamente un acuerdo para someter sus desaveniencias
un conciliador. Y, es legal, cuando tiene su base en normas juridicas,” lo que generalmente
st previsto como una etapa previa y a veces obligatoria al planteamiento del litigio en
roceso arbitral o judicial. Debe subrayarse que no obstante ser legal, ia conciliacidn
pnserva su patwraleza no contenciosa.

' 1a conciliacidn legatl, se pueden adoptar diferentes méiodos, aunque los mds comuaes son
quellos que dnicamente sefiafan la etapa como obligatoria, y dejan a las partes que definan
I procedimiento a utilizar. Otras simplemente agregan los principios bdsicos sobre los cuales
e deberd desarrollar la etapa. También las hay en donde se sefiala un procedimiento
apletorio en caso de que las partes no lo hayan previsto o no estén de acuerdo sobre el
rocedimiento a seguir.

is importante recordar que la Comisién de Naciones Unidas de Derecho Comercial
aternactonal, a través del Reglamento de conciliacion, ofrece un modelo contractual ad hoc
iara los contratos internacionales. Este Reglamento dedica sus primeros veinte articuios a los
wntos bdsicos que permiten la suscripeion de un contrato equitativo y equilibrado. Dicko
eglamento puede ser de Fficil adopcidn y adaptacidn en el derecho interno de cada paifs o una
ufa para los convenios particulares.

Il mismo Reglamento, recomienda que en caso de gue las partes deseen confiar el arreglo
le sus desavenencias a un organismo ¢ persona en particular, tengan el cuidado de designarlos
specificamente y gue estipulen una cldéusula para que el expedienie de conciliacidn sea
dministrado segin los términos del contrato. De esta manera, las partes estardn
:omprometidas a respetar el procedimiento y otorgan de antemano al organismo o a la
)ersona sefalada, 1a autoridad necesaria para intervenir en el expediente.

Yara que el proceso de conciliacidn sea efectivo, es importante que organismos especializados
y las personmas designadas estén dispomibles permanentemente y no puedan rechazar el
nandato sino por razones justificadas.

“omo €] fracaso de la conciliacion en el caso de la negociacidn colectiva laboral remite al
wbitraje obligatorio, muchas veces innecesario y oneroso, algunos paises han creado
mecanismos que contribuyen a la utilizacidn adecvada de la conciliacion. El recurse mds
sonocido es el sistema Hamado de page en la corte, utilizado sobre todo en Inglaterra,
Australia y algunas Provincias de Canadd. Este mecanismo coasiste en condenar én costas
1 la parte que en la etapa conciliatoria, no ha aceptado uma oferta, que durante el juicio
wrhitral o judicial se demuestra que era vdlida y razonable. E page de costas cubre todas las

- .
FOR EJEMPLO LOS ARTICULOS DEL 382 A 394 CODIKGO DH TRABAJO GUATEMALTECD

{PALPIEDAS OF [A4 UUIVEASIBAR OF SAN CARLOS OE GUATFE 1!
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instancias, inctuyendo las de conciliacién.® Con ello se persigue evitar tas tdcticas dilatoria
y las posiciones inflexibles sin motivo serio y aparente.

I1.2.3 Caracteristicas de la conciliacién

1-

Contractual o legal: porque puede constituirse por el acuerdo de voluntades
entee las partes a través de un convenio o contrato o porque una ley especifics
lo estipula como una fase independiente y previa al juicio.

Bilateral: porque las partes hacen concesiones recfprocas; aungque, en ningir
momenio podrdn ser contrarias al orden piblico Y, en materia laboral,
inferiores a las normas minimas. Se logra a través de wna negociacién en
cual prevalecen los principios de buena fe y de flexibilidad. Las partes deber
guardar una postura flexible, apartada de argumentos jurfdicos riigidos que
hagan perder cualquier oportunidad de arreglo.

informal: Esta caracteristica es la esencia misma de la conciliacidg, toda ves
que no se aplican las reglas rigurosas y muchas veces formalistas dei
procedimiento judicial, tampoco se aplican las reglas de la prueba. El arregic
se verifica normalmente a través de un proceso verbat, firmado por las partes
y por el conciliador, aunque nada impide que se haga a través de ur
instrumento independiente, privado o notarial.

Requiere la intervencion de un tercero: Se caracteriza por la intervencidn
de un tercero imparcial, escogido por las partes para asistirlos en su
negociacion; pero sin poder de decisidn.

El resultado obliga a las partes: Que se trate de una conciliacin
convencional o legal, el acuerdo debe ser de cumplimiento obligatorio para Tas
partes; sin embargo, tratindose de un arreglo aceptable, libre y voluntario,
rarg vez se necesitaria forzar su cumplimiento.

H.2.4. Elementos de [a conciliaciéa

1.2.4.1 Elemento formal:

Debido a su naturaleza voluntaria y flexible las partes normalmente suscribirdn un acuerdo
de conciliacidn sin los formalismos de un contrato nominado ¥ ayudados por ¢l conciliador,
determinardn sus propias reglas de procedimiento.

30

CAPFELLETTI, MAURO Y GAKTH, BRYANT, EL ACCHSO A LA SUSTICIA, THADUCCION MONICA MIRANDA, PAG. 57, FONPO DE CLLIURA
ECONGMICD, METICO BF 1996
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En materia faboral, 1a mayorfa de pafses utiliza la conciliacién para resolver los conflictos
provenientes de la negociacidn colectiva, o las divergencias originadas de la aplicacin o
interpretacion de los Pactos colectivos de trabajo, como una etapa previa al procedimiento
judicial o de arbitraje. Su regulacién y alcances varia de un paik a otro, dependiendo de Ia
filosofia que pobierna la legislacidn laboral vy sus diferentes instituciones.

En buen piimero de paises latincamericanos se adopta la conciliacién como etapa previa y
obligatoria al arbitraje o al ejercicio del derecho de huelga y sefalar al mismo tiempo el
procedimicnto a seguir. Lamentablemente el cardcter obligatorio y la imposicidéa del
procedimiento desnaturaliza la funcidn de la institucidn. Ademds, de que en 1a mayoria
casos, el procedimiento sefialado es muy formalista y engomoso, lo que dificelta su
utilizacidn.

En las tegistaciones modernas de trabajo, 1a conciliacién estd regulada de una manera muy
diferente, toda vez que, aunque se tenga como etapa previa al arbitraje, la misma no es
obligatoria y, aparte de los principios y algunos plazos, tampoco se sefizla us procedimiento
a seguir por las partes. En otros paises, para ayudar a resolver cualquier conflicto surgido
durante la etapa de negociacién de un Pacto colectivo, ¢l Estade designa a una autoridad
competente para pombrar a los conciliadores, lo que se hard generalmente a peticidan de una
de las partes y excepcionalmente los designard de oficio cuando las circunstancias particulares
det conflicto asi 1o recomienden (orden piiblico, paz social ete.).

En ambos casos, el legislador se ha cuidado de no fijar €l mismo las reglas de procedimiento,
con ¢l objeto de no alterar 1a natraleza propia de este mecanismo, ¥ no perder de vista el
fin ditimo, que es la conclusidn de wn Pacto Colectivo de condiciones de trabajo®.

En lo que respecia las divergencias o conflictos derivados de la interpretacién o aplicacién
de Pactos Colectivos, esas legislaciones han dejado a las partes, la facultad de definir ellas
mismas el procedimiento interno para la solucidn de quejas y conflictos de trabajo
(individuales o colectivos). Este procedimiento, incluye las etapas alternativas antes del
arbitraje, tales como la via directa, 1a conciliacidn ¢ la mediacidn. S6lo en ausencia de ese
mecanismo coavencional, se aplicard el procedimiento sugerido en la ley. Lo importante es
que ese procedimiento, que haya sido pactado por las partes o se encuentre estipulado en la
ley, siempre serd sencillo y rdpido.”

Vale la pena subrayar que el derecho de huelga o de paro no pueden ser ejercidos mientras
estén vigentes los Pactos Colectivos. Esta situacidn responde al hecho de gue dichos Pactos
regulan todas las relaciones entre patronos y trabajadores, asi como el procedimiento de
solucidn de cualquier diferendo o conflicto. En esencia, lo que se persigue es que se
mantenga la paz social € indusfrial, con lo cual ambas partes resultan beneficiadas.

» ARTS. 54, 55, 97 Y 98 DEL, CODIGO DFE TRARAIO DE QUEBEC {CANADA)

3 ART. 100 CODIGO DE TRARIO TE QUEREC, CANADA
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El derecho de huelga sélo puede ejercerse durante el perfodo de negociacidn de un Pacto
Colectivo; con ello, s le devuelve a la huelga su verdadera funcidn, es decir un mecanismo
de presin econdmica para obtener concesiones por parte del patrono, que luego serdn
plasmadas en dichos Pactos,

11.2.4.2 Elemento formal en diferentes legislaciones

Guatemala

En Guatemala, como ya se ha dicho con anterioridad, se cred el Decreto 64 {de 1z Revolucidn
del 44), como consecuencia de Iz ola de huclgas desatada en el pafs, a fin de prohibir et
derecho de huelga y remitir a la coaciliacidn y al arbitraje obligatorios. Actualmente la
conciliacién y ¢l arbitraje contindan reguldndose como mecanismas previos y obligatorios al
ejercicio del derecho de huelga. Eilos rigen tanto para los conflictos surgidos durante 1a
negociacion de Pactos colectivos como para aquellas cuestiones susceptibles de provocar una
huelga o paro®.

Para resolver sus conflictos, Jas partes deben agotar obligatoriamente la via directa con o sin
mediacidn y, transcurridos treinta dfas a partir de la fecha en que el sindicato o el patrono
recibieron el proyecto de pacto colectivo, sin que hayan llegade a un acuverdo pleno,
cualquiera de las partes puede acudir al Tribunal de Conciliacin para que este proponga los
medios o bases generales de arreglo.™ El problema es que, segiin se afirma por quienes han
estudiado el tema, 1a etapa de conciliacidn en nuestro pais presenta serios inconvenientes,
pues en lugar de facilitar una solucida adecuada del conflicto, no logra ningyin avance en la
negociacién y no hacen mds que prolongarlo.* Para solucionar esos inconvenientes, se hace
necesartia una reforma profunda de la institucion, con el objeto de fijar que sea a impulso de
parte, plazos cortos, un conciliador tinico mdependiente e imparcial, asf como los principios
bsicos y normas mfnimas obligatorias, tales como la obligacidn de asistir a cada convocatoria
del conciliador y la obligacién de negociar con diligencia y buena fe; las cuales deberdn ser
acompaiiadas de sanciones penales efectivas, impuestas en un procedimieato abreviado, y sin
provocar la suspension del procedimiento principal

3
ARTICULO 386 DEL CODIGO DE TRARAIG GUATEMALTECO: DOS HORAS ANTES DE LA SERALADA PARA 1A COMPARECENCIA, EY. TRIBUNAL DE

CONCRUCION OIR4 SEPARADAMENTE A LOS DELEGADGS DE CAA PARTE Y ESTOS RESPONDERAN CON PRECISON Y AMPLITUD A TODAS 14T
PREGUNTAS JUE SE [ ES HAGH,

AKTS, 51 PENULTIMO PARRAFQ, 374 AL 396 DEL CODIGO DS TRABAN) GUATEMALTECD,

TABALETA MENDEZ, CARLGS ANTONIO; LA NEGOCIACION COLECTIVA ¥ SIf NORMATIVIDAD EN LA LEGHEACKIN DEL DERECHG PROCESAL
DEL TRABAIO (TESIS D GRADUACIGR). EDITORIAL MAYTE, QUATEMALA 1593, PAGS. 182.:83
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Aéxico

In México, por disposicién constitucional®, todo conflicto de trabajo debe ser resuelto por
1 decisién de vn drgano estatal, llamado Junta de Conciliacidn y Asbitraje, integrada en
orma tripartita con fa representacidn del Estado y Ias partes obrera y patronal. Dentro del
rocedimiento, el juicio debe iniciarse con la intervenciéa conciliatoria de la Junta.” Existen
umbién ¢rganos administratives de trabajo que tienen a su cargo una funcidn conciliatoria
" pueden intervenir, bien sea a peticion de parte o, incluso oficiosamente, para incitar y
yudar a las partes de la contienda a encontrar la solucidn adecuada, mediante convenics que
viten el proceso judicial o le pongan fin si ya se ha iniciado. De acuerdo con la ley obrera
nexicana, si las partes no se concilian privadamente, los drganos jurisdiccionales del Estado
lenen el deber de provocar la comciliacidn, que constituye un trdmite obligatorio en los
onflictos individuales y colectivos juridicos™.

\lemania

in Alemania, et Cédigo de Trabajo permite el recurso a mecanismos alternativos para la
olucién de algunos conflictos; aunque, en Ia préctica, se recurre a ellos 1inicamente para
esolver los conflictos que surgen durante el proceso de negociacién de convenios colectivos
) durante 1a vigencia de éstos.”

in las vias extrajudiciales de solucidn de conflictos alemanes, intervienen las partes o sus
epresentantes, las comisiones o comités de conciliacién o de arbitraje designados para
;onocer el conflicto. Son los sindicatos y patronos quienes acuerdam los mecanismos de
olucion de conflictos durznte el tiempo que este vigente el Pacto colectivo. Generalmente,
weden convenir en que se agote el procedimiento de conciliaci6n para las disputas que surjan
lurante el proceso de negociacidn colectiva. Cuando iniciado un conflicto se acude a la
:onciliacidn, lo que se persigue es la conclusidn de un acuerdo. Si las partes no logran ese
sbjetivo, el conflicto es referido al Comité de arbitvaje, quien tomard una decisién obligatoria
jara las parfes a menos gue recurran ante un tribunal de trabajo para que resuelva en
lefinitiva®™.

T.GPEZ ARARICIO, ALFDNSO, F1. RERECHO LATINDANMERECANG DEL TRARAID, TOMOR, PAG. 76, INIVRSIDAD NACONAL AUTONOMA DE MERICD,
PACULTAD PE DERBCHO, MEXICO 1974

ALBERTO TRUEBA URBINA, 0P CIT. NOTA 26, PAG. 33t
IDEM, NOTA 36
OP,CIT. NQTA 11, PAG, 305

OP, CiT. NOTA 11, PAG 325
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Japén

En el sistema juridico japonds, la conciliacidn puede ser iniciada a peticién de una de la
partes, 0 por ¢l juez del caso que tiene facultad para remitir a ese mecanismo si considera qut
€s mecesario y factible una solucidn, antes de resolver judicialmente el asunto. En este pai
han existido, desde hace mucho tiempo, Juntas de conciliacin, compuestas por dos miembro;
laicos y un juez, que escucha a las partes de manera informal y recomiendan la sohucidén qu
les parece 1a mas justa. Reconociendo las condiciones casi dnicas y favorables a L
conciliacién en Japén, los profesores Kojima y Taniguchi consideran que el hecho de qui
la institucidn se origine y haya sido fomentada en una sociedad muy distinta de sus andloga;
occidentales y de ofras latitudes no orientales, no debe ocultar su validez como medio ti
para la solucién de disputas*'.

Francia

En Francia, se inici6 en Febrero de 1977 un experimento con una nueva institucidn de
concitiador: Se ha establecido un sistema de conciliadores locales respetados por k
comunidad, estos pueden escuchar a las partes que han elegido este sistema, incluso pueder
visitar el lugar de la disputa y proponer soluciones razomables. Los conciliadores tiener
competencia en todo tipo de conflictos, con excepcion de aquellos en que ¢l Estado es parte
interesada. Las virtudes de este tipo de conciliacidn son cada vez mas apreciadas, y comienzs
a ser solicitada para todo tipo de conflictos y reclamaciones®.

Espafia

En Espafia, existe un intento de conciliacion previe al proceso especial de conflicto
colectivos. Los articulos 63 y 153 segiin Texto Articulado de ia Ley de Procedimiente
Laboral, exigen con cardcter previo a la tramitacida del proceso especial de conflictos
colectives, que se haya agotado un intento de conciliaciéa, el cual habrd de sustanciarse ante
el servicio administrative correspondiente, 0 en su caso, ante los Grganos que se havan creado
a tal fin en los acuerdos interprofesionales o convenios colectivos®.

Canadi

En Canadd, las férmulas de solucién de contlictos dependen de la naturaleza, del momento

¢n que et mismo se produce, asf como del Cddigo que regula las relaciones laborales (Federal
0 Provincial).
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Si el conflicto nace en el periode de negociaciones (via directa) de una convencidn colectiva,
el procedimiento normalmente pasa por la conciliacidn o Ia mediacién y , en algunos casos,
termina con el arbiiraje obligatorio convencional o impuesto por la ley en los casos de una
primera convenciér colectiva o para los trabajadores que no gozan del derecho de huelga
(como los bomberos municipales y los policfas), en cuyo caso el papel del drbitro es de
establecer, a través de uma sentencia obligatoria, los términos de la convencidn colectiva. De
0o existir esa posibilidad de arbitraje, se pasa directamente a gjercer los medios de presion:
1a huelga o el paro.

En el caso de ia Provincia de Quebec, a partir de 1977, la conciliacién no constituye una
etapa obligatoria pues eila depende de Ia solicitud voluntaria de una de las partes o de ambas.
Aunque, para guardar un equilibrio en determinados casos importantes, ¢l Ministro conserva
la facultad de nombrar de oficio un conciliador o un mediador, quienes intervienen para
acercar a las partes a través de diferentes técnicas de evaluacién de fas posiciones de cada una
y buscar, desde sus propias facultades, la solucidn del litigio, incluso proponiendo las bases
para un acuerdo. La conciliacidn tampoco es una etapa previa u obligatoria al gjercicio del
derecho de huelga o de paro, toda vez que ese derecho se adguiere, aun con la nominacitn
del conciliader, por el sélo vencimiento del plazo del perfodo de negociacidn inicial, que es
de noventa dfas a partir de la recepcion en el Ministerio de Trabajo de una copia del aviso
de una de las partes a la otra indicdndole que desea reunirse para megociar 1a convencidn
colectiva “.

Lo que vale la pena subrayar es que, si una de las partes solicitz que se¢ nombre ua
conciliador o el Ministro 1o hace de oficio, las partes estin obligadas de asistir a las reuniones
convocadas por el concifiador y a seguir negociando con diligencia y buena fe. En caso
contrario, el Cédigo de Trabajo prevé la imposicién de penas de multa por cada dia que dure
la infraccidn. Aungue no estdn obligados a aceptar las propuestas del conciliador.

La regulacion actual de 1a conciliacion en Quebec ha hecho que ésta no pueda ser utilizada
como una tdctica dilatoria por las partes y se ha conviertido en un instrumento mds eficaz
para llegar a un arreglo adecuado.

Por su lado, el Cédigo de trabajo canadiense (federal), estipula que 12 etapa de conciliacién
hace parte del periodo inicial de negociacidn y constiftye una etapa previa al ejercicio del
derecho de huelga o de paro. El sistema federal difiere también del quebequense, en ¢l
sentido de que el primero prevé la posibilidad de que las partes convengan de antemanc gue
las recomendaciones del conciliador o de 1a comisidn de conciliacién serdn obligatorias; en
cuyo caso, las recomendaciones son ejecutorias para ellas.

En ambos sistemas (federal y provincial), el legislador no ha fijado las reglas de
procedimiento para ia conciliacién. Es ef conciliador quien, siendo especialista en l2 materia,
las fijard con aprobacién de las partes. : :

“
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CANADA



24

En lo que respecta la solucién de conflictos derivados de la aplicacidn, interpretacién o
violacidn del pacto colectivo, ambos sistemas refieren ai arbitraje obligatorio; pero, facuitan
a las partes para fijar las reglas de procedimiento de solucion de esos conflictos, asf como las
del arbitraje.

Para concluir podemos decir que, en las diferentes legislaciones, el elemento formal puede
ser la propia voluntzd de las partes, o las disposiciones que las respectivas legislaciones
establezcan para solucionar los conflictos surgidos. Sin embargo, el recurso a uno u otro
mecanismo, 1o debe hacer perder el cardcter no comtenciose de la conciliacidn, ni
imponérsele como etapa obligatoria.

11.2.4.2 Elementos personales:

Los elementos personales en Ia conciliacion son et Conciliador que puede ser una persona
individual, un grupo de personas y las partes interesadas. En varios pases latinoamericanos,
los conciliadores son tribunales individuales o colegiados, en otros también existen
autoridades administrativas que tienen la facultad de intervenir como tales. Ademds debe
agregarse que las partes pueden hacerse acompaiiar de sus respectivos abogados, consejeros
0 expertos.

Para el nombramiento del conciliador, existe una gran variedad de mecanismos que en
algunos casos requieren el consentimiento de las partes interesadas. También puede ser electo
al azar o seleccionado por la autoridad administrativa laboral a partir de una lista oficial.

Er Guatemala, el articulo 293 de! Cédigo de Trabajo determina el establecimiento y
. composicién de un Tribunat de Conciliacién y Arbitraje; el cual se integra por un juez de
Trabajo y Previsién Social, que lo preside; un representante titular y tres suplentes de los
trabajadores y un representante titular y tres suplentes de los empleadores.

11.2.4.2.1 Caracterfsticas del corciliador

El conciliador deberfa ser generalmente una persona reconocida como un habil comunicador
¥ ser respetado por las partes, a efecto de que su intervencion sea efectiva en la negociacion
0 pueda facilitar intercambios cor el objeto de solucionar el litigio que separa a las partes.
El debe contar con Ia confianza de las partes, guardar la discrecion necesaria para el caso de
los secretos y confidencias de las cuales sea informado durante ias reuniones, Un conciliador
con experiencia es capaz de utilizar esta informacion para hacer sugerencias, estructurar el
diflogo y formular propuestas®que respondan 2 los intereses de todas las partes.

4
o OP.CIT. NOTA 20, PAG 120
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{.2.4.2.2 Funciones del conciliador

a selucidén de los conflictos, debe partirse de la importancia gue tienen las relaciones a largo
lazo, pues con ella no se trata de simplemente dar 12 razdn 2 una de las partes en derimento
e 1a otra, sino de establecer relaciones cordiales al m4s largo plazo posible.

'on 1a conciliacién se persigue reducir el congestionamiento de los tribunales; por esa razdn
| conciliador debe asegurarse que los resuitados sean verdaderamente jusios y no sélo una
espuesta 2 los problemas de la administracion de justicia.

n virtud de que la conciliacién ha aumentado en importancia, los métodos y estilos de
onciliacién son hoy en dia tema de estudios minuciosos. Existen sugerencias sobre el tipo
e conducta que deben adoptar los conciliadores para conducir mejor a las partes. En la
ctualidad, el conciliador clasifica las dificultades y sugierz soluciones susceptibles de avenir
las partes, Contrariamente al 4rbitro, €l conciliador no puede y no debe emitir directivas
bligatorias para eilas, toda vez que en esta etapa deben sentirse libres de tomar decisiones.

Mro aspecto que ha influenciado en et desarrollo de este mecanismo es la politica de
lescentralizacién que se da en muchos pafses. En Espafia por cjemplo, a taiz de la
lonstitucién de 1978, las competencias del Estade central, en materia de trabajo y de
ervicios, en materia de conciliacién, mediacién y arbitraje, han sido transferidas a las
omunidades auténomas, las que de manera innovadora ham creado organismos, cuyas
unciones consisten en promover medios ne judiciales de solucidn de conflictos

in Guatemala, el Articulo 385 del Cddigo de Trabajo, define las funciones del Tribunal de
onctliacién el cual ... 0ird separadamente a los delegados de cada parte y estos responderdn
on precision y amplimd a todas las preguntas que se haga. Una vez que haya determinado
¥ien las pretensiones de las partes en un acta lacénica, hard las deliberaciones necesarios
t luego Hamard a los delegados de dicha comparecencia, a efecto de proponeries los medios
» bases generales de arreglo que su prudencia le dicre y que deben ser acordados
nayoritariamente por los miembros del tribunal.

Tratdndose de un mecanismo judicial, es comprensible que se determine un procedimiento;
sin embargo hay que recordar que la conciliacion extrajudicial deja libertad a las partes para
Jeterminar sus propias reglas de procedimiento. Al igual que en la mediacidn, el conciliador
lebe procurar que las partes tomen posturas razonables,

No estdf de mds indicar que el papel del conciliador debe adecuarse a i2 naturaleza del
conflicto, y tomando en cuenta la personalidad de las pastes, deberd intentar acercarias para
que resuelvan las diferencias en forma amistosa; ademds, sabrd utilizar la informacién que
se le haya proporcionado, para estructurar un dialogo que convenga a todos y formular
propuestas para resolver los diferendos.

a OP. CIT, NOTA 43, FAG. 34
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I1.2.4.3 Elemento objetivo de iz conciliacién

Resultan obvios los beneficios, cuando Is disputa se arregla razonablemente sin necesidad di
Juicio: se benefician tanto las partes como el sistema judicial,

La actual congestin de los tribunales y los gastos excesivos de um litigio, hacet
especialmente beneficiosas las conciliaciones rdpidas y mediadas. Ademds, por naturaleza la:
partes s¢ inclinan por cumplir més ffcilmente los acuerdos aceptados y firmados por clla
mismas que las resoluciones judiciales unilaterales, toda vez que les primeros se fundan e
¢l compromiso libre y voluntario. De manera significativa, un proceso tendiente a L
conciliacion (a diferencia del proceso judicial que generalmente da la razén-a una parte et
contra de 12 otra) ofrece la posibilidad de que las causas mas profundas de una disputa s
puedan rectificar, restaurande al mismo tiempo una relacidn compleja, a largo plazo.

Por lo anterior, es recomendable que la ley faculte a las partes que a puedan recurTir er
cualquier momento, a un procedimiento de conciliacién antes de 1a decisién del arbitro ¢
tribunal.

Scelle define el procedimiento de conciliacién como una tentaiiva de arreglo amigable, en ¢
curso del cual cada una de las partes en litigio es solicitada para consentir una transaccion,
con ¢l objeto de evitar el litigio judicial propiamente dicho. Sin embargo, es necesaric
aclarar que en derecho iaboral la conciliacién no tiere cardcter de transaccidn, toda vez que
ta conciliacidn es simplemente un procedimiento de avenio, mientras que fa transaccidn es un
contrato que incluye no sélo la prevencidn del conflicto sino la renuncia reciproca de
derechos. Recordemos que de conformidad con Iz legistacidn de trabajo, toda renuncia de
derechos por parte de los trabajadores es nula®.

11.2.4.4 Diferencias entre Ia conciliacién ¥ la mediacidn

De manera general, la mediacidn se asemeja a la conciliacién y su diferencia radica en el
papel mds activo que se otorga al mediador. Este dltimo es un conciliader intervencionista,
que tienc por misidn utilizar su capacidad de persuasién para criticar las proposiciones
divergentes de las partes y proponer soluciones, incluso proponer los términos del arreplo
para alcanzar el objetivo final, que es la conclusiéa de un convenio que termine el conflicto,
al cual las partes se adhieran libre y voluntariameste.®

La personalidad del conciliador y del mediador, asf como la concepeidn que ellos puedan
tener dé su propio papel, hace que en la prdctica las dos funciones se relacionen al punto de
confundirlas. La realidad es que esta semejanza no tiene consecuencias juridicas, puesto que

lo mds importante ¢s el acuerdo negociado af cual puedan llegar las partes, ademds ef papel
de ambos no es de naturaleza jurisdiccional.

47
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La diferencia entre la conciliacién y la mediacién se basa mds sobre comportamientos que
sobre derecho; es normal que en el medio se utilicen los términos indistintamente. De
cuslquier manera, ambos son intermediarios de buenos oficios que po tienen el poder de
obligar y ligar a las partes. Nada impide a éstas de pedir al tercero de ocuparse
particularmente de puntos importantes para ellas o dar por terminada su intervencion.

1.3 BI Arbitraje

11.3.1. Concepto

Segiin Guillermo Cabanellas,” Arbitraje es la accién o facultad de arbitrar y el juicio
arbitral.lf Toda decisién dictada por un tercero, con autoridad para ello, en una cuestién
O un asunio...

Philippe Ferland, en su obra L'arbitrage conventionnef” dice que el arhitraje es un medio
alrernativo de solucion de conflictos que se constitiye mediante un contrato por el cual las
partes convienen voluntariamente someter un litigio a la decision de drbitros. Para este autor,
¢} contrato e arbitraje debe reunir por lo menos tres clementos importantes: ta clase de litigio
que podrd soweterse a dicho procedimiento, ¢ procedimiento de designacion de los drbitros
v la afirmacién de voluntad de someter el litigio a los &rbitros.

En buen nimero de casos, las partes normalmente hacen una promesa de arbitraje o suscriben
unz cldusula compromisoria que se incluye en el conirato principal. En el derecho moderno
de trabajo, el legistador prevé el procedimiento de arbitraje legal de manera supletoria y deja
a las partes que el procedimiento sea converido por ellas mismas en los Pactos colectivos,
con la tinica condicidn de respetar las normas minimas y el orden piblico.

Mauro Cappelletti y Bryant Garth,” aos indican que el arbitraje es una institucidn antigua,
que se caracteriza por sus procedimientos relativamente informales, en el cual las decisiones
s€ tOMmAn poT personas que Henen experiencia juridica o técnica en la materia, son obligatorias
y sujetas a muy limitadas apelaciones.

El awtor guatemalteco Mario Lopez Larrave, en "Sintesis del Derecho del Trabajo
Guatemalteco™ define al arbitraje como el procedimiento a que se someten las partes para
la solucién de los conflictas colectivos -generalmente de cardcter econdmico social-, ya sea
en_forma voluntaria -arbiiraje potestarivo- o en forma necesaria -arbitraje obligatorio-, ante
un tribunal paritario .y de naturaleza jurisdiccional, que dicta un laudo o sentencia colectiva
de cumplimiento obligatorio.

QP, CIT. NOTA 6, TOMO §, PAG. 208
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Como puede notarse, los difercntes autores coinciden en que el arbitraje constituye ur medio
de solucion de conflictos originados del incumplimiento de una obligacién contractual,

En muchas sociedades, el arbitraje ha evolucionado al punto de ser la cuna de las soluciones
alternativas para los conflictos surgidos entre trabajadores ¥ patronos.

I1.3.2 Ventajas del Arbitraje

William B. Gould IV® senala las siguientes ventajas de solucionar los conflictos a través de
un procedimiento de arbitraje bien estructurado:

1. Es un sistema voluntario, disefiando por las partes para solventar sus propios
probiemas.
2. Son las partes mismas que circunscriben la materia sujeta al arbitraje y, por

consiguiente, la competencia de los drbitros;

3. El procedimiento de arbitraje no se ve sometido a formalismos estrictos, lo que
facilita el papel del drbitro y la intervencida de las partes;

4. Es mis expeditivo que el sistema jurisdiccional;

5. Ademds, en materia laboral, impide Ia huelga y el paro mientras se encuentre
vigente el Pacto colectvo, obteniéndose asi la paz industrial durante cierto
periodo de tempo,

Por otro lado, el autor Denis Lemijeux™ sepala como ventajas la celeridad, el poce
formalismo, Ia seleccién de los drbitros basada en sus conocimientos ¥ experiencia, la
independencia e imparcialidad del tribunal y la obligatoriedad del fallo.

En resumen, el objetivo principal del arbitraje es de que la administracion de la justicia,
particularmente en materia taboral, sea mds eficaz y menos onerosa para las partes,

I1.3.3 Reseiia histérica

El fendmeno de la negociacion colectiva se desarrolid inicialmente al margen del derecho: se
establecieron normas auténomas surgidas de las relaciones laborales, aceptadas y aplicadas

en razén de la fuerza de las partes y de su voluntad y libertad de comprometerse.

Es innegable que los conflictos colectivos laborales, cuglquiera gue sea su origen afectan no
sdlo el interés de los obreros sino también los patronales, toda vez que perturban la armonia

= OF. CIT. NOTA 20, LAG 124
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kial y pueden provocar huelgas o paros con efectos negativos sobre la produccicn, el capital
el trabajo. De abi que era necesario buscar soluciones adecuadas y rdpidas, pero
iisfactorias para ambas paries.

uando a principios del presente siglo, los conflictos iaborales comenzaron a afectar el orden
dblico y social, los legisladores en los pafses industrializados decidieron imponer diferentes
ymas de intervencidn, fecurriendo a terceras personas, tales como la investigacién
wependiente de conflictos importantes, la mediacion, ia conciliacidn o & arbitraje. De
janera general, esos legistadores mds que imponer sugerian a los patronos y asociaciones
indicales el recurse volumtario a esos medios de solucidn, estableciéndose desde entonces
ierta tradicidn que permite la intervencidn externa a las partes.”

rancia

in Lyon, Francia, los fabricantes de seda hicieron ver a Napoledn Bonaparte la conveniencia
e restaurar fos antiguos Consejos de Prudentes, formados por trabajadores y patronos para
onocer de sus conflictos. En 1806, se dictd una ley gue se aplicaba dnicamente a los
whajadores de esta industria, credndose asf los Consejos permanentes. Los Consejos
uncionaron como Oficina de Conciliacién y como Tribunal de decisiones. En la primera
ase se lleva a cabo el procedimiento de conciliacin carente de todo formalismo y si no se
btenfa un acuerdo, el asunto pasaba al Tribunal de Decisitn, admitiéndose contra la
entencia los recursos del derecho comgn, Posteriormente, entre 1907 y 1919, dichos
Zonsejos se exiendieron a casi todas las profesiones y a todo el tertitorio nacional.

in 1892, se cred una ley, vigente hasta 1936, con la cual se crearon los Organismos de
Sonciliacidn y Arbitraje, a dos niveles. Los Comités de Concitiacion, constituian ta primera
nstancia y el Consejo de Arbitraje la segunda, que funcionaba com la presencia de los
:epresentantes obrero-patronales.

En 1937, se instituye el arbiraje obligatorio at emitirse una ley por la cual, la industria v et
:omercio, debian someter sus diferencias colectivas de trabajo a la conciliacidn y al arbitrgje
antes de ir a la huelga o al paro.

En 1946, al terminar la guerra se declard que el arbitraje obligatorio era contrario a la
Coastitucin. En 1950, se emiti6 una nueva ley en ia cual se sefiala que el arbitraje s6lo era
posible en dos supuestos: el primero, cuando estaba previsto em el pacto colectivo; y el
segundo, cuando las partes lo convinieran y fijaran un procedimiento para designar a los
drbitros, o estuviera designado en dicho Pacto.”

Alemania

El primer antecedente lo constituyen las Corporaciones a las que, desde el siglo X VI, se les

L VERGE, PIERKE, PROFESOR DF LA UNIVERSIDAD DE LAVAL. TREMBLAY, ERIC, ESTUTHANTE DE DBRECHO UE |.A UNIVERSIDAD DE LAVAL,
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concedié la facultad de juzgar no sélo sobre los problemas corporativos sino también de lc
conflictos entre maestros ¥ compafieros, Posteriormente la influencia de los Consejc
Prudentes franceses, introducidos per Napoléon, se extendié a toda Alemaniz. Bi rey d
Prusia los conservd, aungue les di ! nombre de Juzpados de Fabrica, después se les llam
Juzgados Indusiriales. Fn 1890, se promulgs la Ley sobre la Jurisdiccidn de Trabajo en 1
Industria y, er 1904, 1a Ley sobre Jurisdiccidn del Trabajo en el Comercio los que ademd
de su funcidn jurisdiccional fueron facultados para intervenir como organismos d
conciliacidn en los conflictos colectivos. En 1918, se emitis una ley que previd la creaci6
de Comités de Conciliacién integrados con representantes de trabajadores y patronos, qu
podian intervenir de oficio 0 a peticidn de parte; emitian un laudo que dnicamente obligab
a las partes cuando &stas 1o aceptaban expresamente. En 1923, se emite una nueva ley qu
organiza dos sistemas, el copvencional y el legal, que contaba con tres awtoridades: lo
Comités de Conciliacién, los Conciliadores y el Ministro de Trabajo, siendo este wltimo 1
mdxima autoridad que podia, en cualquier momento, imervenir directamente cn el conflicto.

En 1946, se emite una ley a la cual se le Hama Solucidn Aliada, debido 2 que era un medi
de solucionar cenflictos laborales en la Alemania ocupada. Con dicha tey se crearoe do
instituciones: los conciliadores y los organismos de conciliacion y arbitraje. Los primerq
eran funcionarios piblicos, designados por las autoridades locales y su funcidn era la d
conciliar a las partes. Podfan intervenir de oficio o a peticidn de parte y constituyen ]
instancia previa y necesaria a los organismos de Conciliacién y Arbitraje. En up inicio s
pensd que no tendrian éxito; pero, adn hoy en dfa estin en vigor en la mayor parte de lo
estados alemanes.

De conformidad con esta ley, 1os estados alemanes deben:

1. Designar una persona responsable, el conciliador, para dar su opinién a la
partes en los acuerdos colectivos; ¥

2. Establecer las juntas de concifiacin y arbitraje, conformadas po
representantes de ambas partes y un conciliador:

Este mecanismo es muy similar al arbitraje obligatorio, lo que puede sorprender a quie
espera un régimen voluntario en este crucial campo de la negociacién colectiva. Sin embarg
esta ley y sus modificaciones subsecuentes prevén condiciones de proteccidn para el arbitraje
Entre estas condiciones encontramos: ’

1. La conciliacidn y arbitraje legal se aplica dricamente cuando no existe u
convenio entre fas partes;

2. La regulacidn de la conciliacion y arbitraje no se aplica cuando se trata d
disputas de derecho o jurfdicas, siendo los tribunales de trabajo que tiene
competencia en esta materia;

IDEM, PAG.39E
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3. €5 necesario el conpsentimiento de ambas partes. Ninguna de ellas puede ser
forzada a recurrtir a esas etapas; excepto en caso de contravencidn al orden
piiblico {Ley Badea 1949)se permite la iniciativa del Estado;

4, La junta de arbitraje puede integrarse dinicamente cuando existe consentimiento
de ambas partes, mientras que el conciliador con el consentimiento de la parte
cuyos intereses se ven afectados;

5. La sentencia de las juntas de conciliacién y arbitraje obliga a las partes slo
cuando éstas se han sometido expresamente al arbitraje o aceptan el laudo
dictado, y cuando se ha regulado en el pacto colectivo, La excepeion & lo
anterior se da cuando el Ministro de Trabajo, en caso de interés piblico y a
peticidn de parte, convierte un fallo en obligatorio.®

México

En México, la Constitucién de 1917 establece en lo que zhora ¢s el Articulo 123-A de la
Constitucion Federal que las diferencias o los conflicios entre el capital y el trabajo se
sujetaran 2 la decisién de una Junta de Conciliacién y Arbitraje, formada por igual pumero
de representantes de los obreros y de los patrones, y unc del gobierno.

Las Juntas a que se refiere el precepto constitucional, son las que administran la Justicia
obrera. Se trata de un cuerpo colegiado en que democrdticamente se hace intervenir dos
elementos extrafios al Estado: trabajadores y patronos.

Técnica y juridicamente estas Juntas responden a la naturaleza de verdaderos drganos
jurisdiccionales a quienes se le encomienda la administracion de la justicia en la materia
obrera. Es evidente que se trata de una jurisdiccidn especial creada para que mediante un
procedimiento distinto al que se sigue en los tribunales judiciales, se garantice !a solucidn
répida de fas controversias que siempre afectan en forma muy sensible a la clase trabajadora.”

Espafia

En Espafia, durante el siglo XIX, el derecho de asociacion se vid legalmente restringido y a
veces prohibide: los medios de presidn (huelga y paro) fueron tipificados como delitos en cl
Cédigo penal, al mismo tiempo gue no se reconocfa el derecho de asociacidn, lo cual hacia
imposible la negociacidn colectiva de condiciones de trabajo y el tratamiento legal de los
conflictos cotectivos.

£n 1908, se emitis la Ley de Tribunales fndustriales, creando la jurisdiccion especializada
en solucion de conflictos, a la cual se tiene acceso de manera voluntaria y mixta. En la
misma ocasién, se aprobd la Ley de Jos Consejos de Conciliacién y Arbitraje. El problema
de dichos Consejos es que no conocian de los conflictas colectivos para resolverlos, pues 1a

OP.CIT. KOTA 11, PAG 323
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ley se limitaba a facultar a cualquiera de Jas partes interesadas para informar del asunio ak
presidente de la junta. Esto hizo que en Ia préctica su actuacion fuera escasa e inoperante.

En 1931, se crearon y organizaron los Jurados Mixtos Profesicnales, cuyas atribuciones eran
prevenir los conflictos laborales procurando fu avenencia de Ias partes. Para eflo, los obreros
que estuviesen preparando una huelga, o los patronos que hubiesen resuelto un paro, debfan
obligatoriamente informar al Jurado, el cual intentmfa la conciliacién o que el asunto fuese
sometido al arbitraje. Si no habfa éxito, el jurado emitfa un informe y el caso se sometfa a
tos Tribunales Industriales, :

En 1936, se inicia la primera ctapa del régimen franquista y con ella se emite el Fuere del
Trarade que consideraba como delito cualquier acto, individual o colectivo, que perturbara
Ia produccién. No obstante cllo, los conflictos colectivos laborales contimuaron
produciéndose, por 1o que ef régimen se vio obligado a crear instrumentos para la solucién
de los mismos, tales como las Magistraturas de Trabajo para conflictos individuales y las
Delegaciones de Trabajo para conflictos colectivos.

En 1958, se reforma la Jurisdiccién Laboral determindndose que la competencia de las
Magistraturas debfa extenderse a los conflictos colectivos, pero Ia Jurisprudencia se incling
por la incompetencia judicial de éstas para conocer conflictos colectivos.

Ante ia creciente conflictividad social y la aceptacién de los convenios colectivos, ia
legislacidn espefiola asume la existencia de conflictos colectivos laborales, elaborando al
mismo fHempo mecanismos de solucion. Es asf como en 1963, se emite un Decreto sobre
procedimientos de formalizacidn, conciliacién y arbitraje en las relaciones colectivas de
trabajo. Se trata de un procedimiento sustanciado ante la autoridad laboral administrativa.
Su regulacidn prevé un intento de avenencia por parte de la autoridad, para archivar las
actuaciones en el caso de conflictos de intereses o remitirlas a la jurisdiccién laboral en los
Juridicos. EBn 1975, se buscan procedimientos mas eficaces de solucidn, dando primacia a

ta concitiacidn, mediacidn y arbitraje voluntario y en caso de fracaso a la intervencicn del
Estado.

Desde 1990, el procedimiento configurado como previo al judicial (se refiere a 1a conciliacidn
obligatoria) deja de ser necesario para que fos conflictos juridicos puedan ser sometidos a la
via judicial. Se permite que las funciones comciliadoras sean asumidas por drganos no
piblicos, que ya han sido creados o estén estipulados en 1a convencidn colectiva o acordados
por las partes durante el conflicto.

Esto puede bacerse directamente o a través de la autoridad laboral que convocara con cardcter

obligatorio a una reunidn en la que se discutird sobre el sometimiento de 1a controversia a Ia
mediacidn o al arbitraje.®

OP.CIT. NOTA 43, PAG.2%
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iglaterra

0s medios de solucidn de conflictos colectivos laborales se originan en Inglatersa en 1800,
o la promulgacidn de una ley para solucionar conflictos laborales en la industria de hilados
tejidos. Las partes podfan nombrar cada una un drbitro y si no llegaban a un arreglo, el
sunto pasaba al Juez de Paz.

n 1867, se crearon los Consejos Conciliatorios de Eguidad los cuales conocian de los
onflictos colectivos econdmicos para todas las industrias. :

stas leyes dieron origen a una nueva ley, la Conciliadon Act y que se emitié en 1896 y cuyo
ropdsito fue fa prevencida de conflictos laborales. Para el efecto se autorizg al Ministro de
tabajo a buscar sohiciones designando a vn conciliador o ua d&rbiro si las partes lo
pRsentian,

a 1911, se cred el Consefo Industrial que se integraba por representantes patronales y de
s trabajadores. Se regulaba que ¢l mismo debfa transformarse en un Consejo de
‘onciliacion pero 1a primera Guerra Mundial detuvo su marcha normal. Durante la guerra
¢ tomaron medidas de emergencia: se creb el Comité de Produccidn y um sistema de
irbitraje obligatorio para ltes coaflictos surgidos entre patronos y trabajadores de la industria
e material de guerra; al mismo tiempo, se prohibié la huelga y ¢l paro.

inalizada 1a guerra se emite en 1919 una ley Ja Industrial Courts Act gue organiza un triple
istema;

1. Los comités Whitley, que eran organismos de conciliacidn y prevencicn de
conflictos;

2. E! Tribunal Industrial integrado por representantes de patronos y trabajadores
escogidos por el Ministeo de Trabajo;

3. Las Comisiones de Investigacidn que gozaban de amplios poderes de
investigacidn sobre cualquier conflicto colective a peticion del Ministerio de
Trabajo®.

in 1933, se emite Ja ley Nacional de relaciones laborales, a través de 1a cual se protege e
mpulsa el derecho de asociacion y la negociacién colectiva, También se cre6 un crgamismoe
dministrativo, €l Nafional Labor Relations Board, encargado de supervisar la correcta
plicacidn de la ley. Esta ley estableci6 el sistema de negociacidn colectiva obligatorio, la
ual debia realizarse directamente entre el patrono y los representantes de los trabajadores de
ada empresa. Se deja a las partes la libertad de establecer eilas mismas, dentro del pacto
olectivo, los medios internos de solucion de conflictos, sefialando sus propios procedimientos
le conciliacifn y arbitraje ©,

! QP. OIF'. NOTA 56, PAG 297
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En 1500, se emite una ley por la que se institoyd el Ministerio de Trabajo, cuyo titular teni
¢l poder de investigar la causa de todo conlicto industrial, de nombrar un amigabl
componedor y una comisién de conciliacién. El Ministro también podia nombrar un drbitro
pero sclamente a peticidn conjunta de las partes.

En 1903, la Ley de arbitraje de los trabajadores del ferrocarril permitié la iniciativa de
Ministro de Trabajo para solucionar ios conflictos laborales a través de la conciliacicn vi
mediacién. En caso de no lograrse un arreglo, se podda constituir un tribunal arbitral, pen
la sentencia ro era ejecutoria.

En 1906, se unifican estas leyes (de 1900 y de 1903} y se crea bajo el nombre de Ley de 1
conciliacién y de trabajo. Al afio siguiente, la Ley (Federal) de investigacién en caso d
conflictos industriales, prevé que en las empresas mineras, de transporte, comunicaciones ¢
servicios piiblicos no podia recurrirse a la huelga o al paro sino hasta después de habe
transcurrido cierto plazo. Se permitfa Ja conciliacion y la investigacion pero se prohibfa I
huelga o el parc antes y durante los trabajos del Consejo de Conciliacién e Investigacidn
Esta ley fue declarada inconstitucional por el Comité judicial del Consejo privado (Cortt
Suprema) porque trataba lo telativo a los derechos civiles de patronos y trabajadores lo cua
era competencia exclusiva de las Provincias y no de! Parlamento Federal. La ley fu
modificada para que pudiera aplicarse solamente a lag empresas federales. Finalmente, fue
derogada en 1948,

El sistema inglés sirvié de base a la legislacidn canadiense de la postguerra, en la cual s¢
conservé  la megociacién colectiva obligatoria con el sindicato reconocido por lo
trabajadores.

En Quebec, ia ley de aplicacién generat, adoptada en 1944, prohibia el recurso & la huelgs
0 al paro antes o durante Ia vigencia del pacto colectivo, mientras no se agotaran los plazos
legales para la emisién de un informe rendido al Ministerio de Trabajo por una Junta d¢
Arbitraje que en el fopdo era una junta de mediacidn al Ministerio de Trabajo.

Posteriormente, se busca hacer la distincion entre conflicto de intereses o de negocizcidn y
conflictos de derecho. En 1961, se emite una ley que impone el arbitrgje de desacuerdos
relativos 4 la interpretacion o a la aplicacion del pacte colectivo.

En cuanto a los conflictos surgidos durante la negociacion del pacto colective, desde 1979,
Ia ley quebequense ya no impone Ja conciliacidn como requisito para declarar la huelga o el
paro. La conciliacidn tiere lugar cuando una s otra de las partes asi lo pide o a iniciativa det
Ministro de Trabajo, quien también puede nombrar vn mediador en los conflictos
importantes. Al mismo tiempo, ¢l Estado instituyd servicios de mediacidon prevenziva que
pone a ia disposicién de las partes para la soluci6n de sus conflictos. El régimen obligatorio
de arbitraje resulta de la suspension del derecho de ejercer medios de presién durante la
vigencia del pacto colectivo. Esta suspensién proviene de los acverdos entre las partes y de
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una obligacién Yegal. El legisiador impone a las partes a someter al arbitraje sus desacuerdos
relativos a la interpretacidn, aplicacidn y violacidn de la convencidn colectiva.

11.3.4 Fuentes del arbitraje

Podemos mencionar como fuemes del arbitraje Ias legislativas, los usos y costumbres en la
empresa, y la jurisprudencia.

Como fuentes legislativas tenemos las disposiciones del Cddigo de Trabajo los pactos
colectivos de condiciones de trabajo vy las disposiciones legislativas particulares que rigen
ciertos medios profesionales o situaciones igualmente particulares como el salario minimo.
Aunque la jurisprudencia no es fuente formal ea Guatemala®, haremos una breve referencia
a ella, toda vez que en pumerosos pafses modernos constituye una fuente importante del
Arbitraje.

11.3.4.1 Fuentes legislativas

1.3.4.1.1 El Codigo de Trabajo guatemalteco

El Articulo 397 del Cédigo de Trabajo regula el arbitraje, ddndole un doble cardcter, toda
vez que, dependiendo de la situacién, puede ser potestativo u obligatorio.

Es potestativo en dos sifuaciones:

1- Cuando tas partes 1o acuerden antes o inmediatamente después del tramite de
conciliacion; y

2- Cuando las partes lo convengan, una vez iniciada a 1a huelga o al paro legates.
En este casp, las partes, deberdn resmudar los trabajos que se hubieren
suspendido y someterd a la comsideracidn del Tribunal de Arbitraje Ja
resolucién del conflicto. La reanudacidn de labores se hard en la misma o
mejores condiciones vigentes en el momento de la suspensidn. Este extremo
deberd comprobarse aste el tribunal correspondiente, mediante declaracién
suscrita por ambas partes. El juez puede, si lo considera conveniente, ordenar
su comprobacida por los medios pertinenies®.

El arbitraje es obligatorio en los casos siguientes:

1- Cuando la huelga o el paro hayan sido calificados como legales y,
transcurridos veinte dfas, no se hubiesen realizado,

QP. CIT. NGITA 52, PAG 847
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2- Cuando no pueda realizarse la huelga, esto es: 1) para los trabajadores
campesinos en tiempo de cosechas, y 2) Para los trabajadores del transporte,
mientras se encuentren en viaje y ése no haya terminado.®

3- Cuando solicitada 1a calificacién de legalidad o ilegalidad de huelga, agotado
el tramite de Ta conciliacién, los trabajadores no puedan declarar 1a huelga en
virtud de que no constituyan por lo menos las dos terceras partes de las
personas que trabajan en la empresa o centro de produccion, al momento de
plantearse el conflicto.®

La promulgacidn del Decreto 19-97, que reforma los articulos 293 y 295 det Cddige de
Trabajo,” viene a reforzar el arbitraje, pues desde marzo de 1997, los Tribupales de
Conciliacidn y Arbitraje, ademds de funciomar de manera permanente, los cargos de
representantes patronales y de los trabajadores que integraran el tribunal, son publicos vy
obligatorios, con lo cual se evitars el problema de ta integracidn edpida y adecuada del
tribunal. Sin embargo, es necesario subrayar que no hay cambios en la filosofta que domina
esas instituciones.

En efecto, el procedimiento a la conciliacida y al arbitraje siguen siendo jurisdiccionales y
de varias instancias, el tribunal se conserva tripartito y el proceso continia siendo formalista
Y cogorrose.  Ademds, en Guatemala no se concibe al arbitraje como 1a tnica manera de
resolver todos los conflictos que se originan de la interpretacion, 1a aplicacidn y la violacisn
de los Pactos colectivos de trabajo.

11.3.4.1.2. El Arbitraje en el Derecho Moderno

Si analizamos las tegislaciones modernas, encontraremos que los procedimientos alternativos
se rigen por principios basados en una fitosofia que trata de armonizar los intereses del capital
y ¢l trabgjo, y que persigue una administracién de Justicia pronta y eficaz.

En este tipo de legislaciones encontramos que:

1- El arbitraje constituye un proceso exclusivo para resolver en iltima instancia
los conflictos laborales, en el cval la sentencia arbitral es ejecutoria para las
partes, sin apelacion, impugnable nicamente a través de un mecanismo de
Tecursos extraordinarios, ante los tribunales jurisdiccionales que sdlo pueden
ejercer un control judicial, que tiene por objeto Ia revisién de errores o vicios
relativos a la competencia del drbitro y al cardcter razonable de la decisidn que
signifique violacion a ia ley. '

ART.MNGSOSAYBDH.MBIGODBMWAMTEN
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2- Utilizae la férmula del drbitro dnico, independiente e imparcial, cuyo proceso
de designacidn se hace a dos niveles: 1) Son las partes mismas que determinan
¢l procedimiento de designacidn y 2) la designacidn estd a cargo del Minisiro
de Trabajo, en ausencia de estipulacion por les partes enm Iz convencidm
colectiva.

3- El arbitraje se aplica para resolver tanto los 1os conflicios individuales como
colectivos de trabajo, mieniras el pacio colectivo se encuenira vigente.

4- En caso de coniradiccidn prevalece el Cddigo de Trabajo sobre la convencida
colectiva;

5- Se asegura la celeridad en el precedimiento 2 través de normas precisas e
imperativas;

6- La intervencidn judicial es supletoria y se limita al control de la legalidad;

7- En algunos pafses son las partes mismas quienes elaboran no sélo las
condiciones de trabajo sino fambién el procedimiento de resolucion de las
coatroversias, surgidas con motivo de la interpretacidn, aplicacitn y violacida
del pacto colectivo. Pero, las normas y garantias contenidas en los Cidigos de
Trabgjo Gnicamente sirven como marco de referencia y como normas minimas
nara la negociacion.

8- El procedimiento de arbifraje aplicable es el sefialado en el pacto colectivo
vigente y s6lo en su ausencia, se aplica el procedimiento del Cédigo de
Trabajo. Las partes no pueden acordar en el Pacto el no someterse al
arbitraje; no se puede limitar la competencia ni el derecho de controt de los
tribunales jurisdiccionales y las reglas del pacto colectivo siempre deben
armonizarse con el Cédigo de Trabajo.

Ea confraste con lo anterior, en Guatemala las partes tienen poca o ninguna libertad tanto
para la determipacidn de los procedimientos de conciliacidn y arbitraje como para la seleccion
y designacién de los drbitros.®

11.3.4.1.3. El pacto colectivo de condiciones de trabajo como fuente del arbitraje

Existen dos reglas fundamentales que deben tomarse en cuenta para poner en marcha ef
arbitraje: su cardcter obligatorio y Ya libertad de maniobra que se deja a las partes, para
adefinir su propio procedimiento de designacidn del drbitro y el procedimiento de resolucidn
interna de cooflictos y diferendos,

VER ARTICULOS 293 AL 299 DEL CODIGO TE TRABAJO GRIATEMALTECO.
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El problema surge cuando una de las paries, interpretando el pacio colectivo niega la
exisiencia de algin privilegio o alguna forma de actuar, mientras que fa otra sostiene que Ia
préctica establecida obliga 2 Ia contraparte. Ante ial situacidn, se hace necesario que un
wribunal imparcial analice cada caso concreto y sus respectivos elementos probatorios para que
determine si de irata de prdcticas en la empresa que Tos convierta en Juente de arbitraje; sin
embargo, debido a ia variedad de términos, es necesario aclararios y especificarios.

A las prdcticas bien establecidas, generalizadas y observadas en forma constante ¥ consciente
dentro de una empresa o regidn determinada, se les depomina costumbre, uso, ventaja
econémica o privilegio y derechos adquiridos.

iL.3.4.2. La costumbre vy el uso

Segdn el Diccionario de la Real Academia Espafiola, costumbre significa hdbito, modo
habitual de obrar o proceder establecido por tradicion o por la repeticién de los mismos
actos y que puede llegar a adquirir fuerza de precepto™.

Guillermo Cabanellas, dice que la "costumbre” es una de las Juentes del Derecho .. normas
Juridicas no escritas, impuestas por el uso y, por "uso”, explica que es una prdcrica general
o extendida. Como fuente del Derecho et uso constituye la praciica, estilo 0 modo de obrar
colectivo o generalizado que se ha introducido tmpercepriblemente y ha adquirido fuerza de
ley. Aquf el uso es sindnimo de mode de proceder, y constitupe un elemento de la
costumbre...”

Para otros avtores, ef uso y la cosrumbre constituyen dos realidades juridicas estrechas.
Ambos términos son definidos como una serie de prdcticas bien establecidas en la empresa
o regidn donde se desarroflan, generalizadas y observadas de manera constante y consciente™.
La distincién entre ambas nociones es mihima, pere posible:

La costumbre:

- Constituye wna prictica que aparece bajo forma general, como una conducta que sz
convierte en fuente de derecho en un puato preciso donde no existe norma juridica.

- Ella constituye una condicién de trabajo cominmente chservada 0 aceptada ante ia
ausencia de una norma legal o ea el pacto colectivo.

IDEM
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i uso:

El uso supone Ia existencia de una sorma juridica pero que presenta imprecisiones,
obscuridad o ambigiiedad y que frente a ello las partes la han aplicado constaniemente
de upa manesa deierminada. Bn este sentido, el uso completa, clarifica o precisa ke
norma, por lo que intervieae dnicamenie como medio de interpretacidn de la norma;
mieniras gue la costumbre llena una laguns juridica.

El comportamienic que Tas partes han tenido ¢n el pasado o los acuerdos mutuos sobre
el sentido y alcances que le dan a uma norma imprecisa, obscura 0 ambigua, les
obliga, para el futuro salvo derogacion expresa.

Un drbitro no puede valerse de una costumbre para precisar los derechos y
obligaciones de las partes sino en la medida en que la convencidn colectiva establece
expresamente ¢ implicitamente una relacién entre una costumbre y una disposicién
convencional. Esto tiene su fundamento en el derecho comiin ¢ en el derecho de
relaciones colectivas de trabajo.

Parz que el uso y la costumbre sean considerados como fuente de derecho aplicables at
whitraje, deben coincidir en circunstancias de tiempo y lugar, en la medida que la actitud de
las partes deje entender clara y razonablemente que ellas han adoptado con regularidad y
constancia ese comporiamiento particular frente a ung situacién definida.

La costumbre y el uso son mencionados en los pactos colectivos cuando se les quiere abolir,
limitar o restringir, o bien para mantener, proteger, prolongar o establecer una refacion clara
: ¢l pacto colectivo. Por ejemplo, en el pacto colectivo se puede prever que los trabajadores
que devenguen un salario y tengan ventajas superiores a 10s previstos £n el pacto, continuardn
gozando de ellos. Puede asimismo estipularse que las antiguas condiciones de trabajo
subsistirdn en la medida en que ellas no son contradictorias al pacto colectivo. En otros casos
pucde estipularse que el régimen de trabajo sea aplicado de conformidad con las précticas
pasadas y ciertas, no previstas en la convencidn actual.

Debe aclararse que una purz y simple libertad, un acto discrecional, un gesto .0 un
comportamiento regular y constante pero a titulo gramito, no pueden constituir una prictica.
Un ejemplo de ello seria el envfo por el patrono de flores como consecuencia de un parto o
unz actividad social organizada por el empleador para Mavidad. Casos como estos no podrfan
constituir condiciones de trabajo en razén de la gratuidad y del gesto unilateral; aunque cada
caso debe ser analizado de manera particular.

IL.3.4.3. Ventajas y derechos adquiridos

Ventaja significa una ganancia o una ventaja especial o particular concedida o reconocida a
unl grupo o a un individuo por oposicién al conjunto de trabajadores. Los beneficiarios de
estas ventajas particulares no son necesariamente titulares del derecho sino en la medida en
que aparezcan biem establecidos en un conirato 0 en la coavencidn colectiva. Estos
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privilegios Go tiemen la generalidad ni las caracteristicas de la costumbre y el uso; se
distinguen de ésios porque subsisten como medidas particulares y excepcionales.

Muchas corvencioaes colectivas prevén el mantenimiento de Izs ventajas con el objeto de que
no sean abolidas y, aunque no se trata de una fuente de derecho come la ley ¢ el pacio
colectivo, contribuyen a aclarar la siniacién y ademds ayudan a fas paries o al 4rbitro en la
medida que son v indicativo para encontrar una solucidn. Por esia razén, constitayer una
fuente que no puede ignorarse ya que contribuyen, al igual que la jurisprudencia, a garantizas
Ia seguridad juridica entre las partes,

En cuanio a los "derechos adquiridos”, es necesario distinguirios de las simples expectativas,
Para coacluir en la existencia de derechos adquiridos se exige por o menos dos criterios: Iy’
que el irabajador que reclama eso derechos demuesite que su situacidn juridica se puede
individualizar de manera concreta, distinguiéndola de Ia situacidn general y abstracta; y 2)
que su sitwacion juridica ya se habfa concretizado y reafizado en el momento en que la nueva
ley o convencidn entrd en vigor,

11.3.4.4. Jurisprudencia
i1.3.4.4.1 Influenciz de la jerisprudencia

Aunque como ya se dijo con anterioridad, en Guatemala la Jurisprudencia no es una fuente
de derecho, es imporante seflalar las razones por las cuales si lo es en otras legislaciones,
particutarmente porque ella contribuye a dar seguridad Juridica a las partes. Esta seguridad
se obtiene a través de la constancia y unificacin de los actos y failos que rinden los
tribunales en relacién a un mismo asunto. Ademds, la jurisprudencia tieme como
parttcularidad que puede dar un indicio a las partes sobre fa solucién posible de un condlicto,
en un asunto similar. De esta manera, el conocimiento de la jurisprudencia existente puede
ser de mucha ayuda ¢n Ia solucidn de conflictos laborates,

il.3.4.4.2 La jurisprudencia y sus diferentes nociones

En Fraacia la nocidn de jurisprudencia es concebida, pensada, razonada y formulada fuera
de las consideraciones inmediatas de la prdctica judicial. En consecuencia, ella se constituye
por el conjunto de fallos constantes de los tribunales judiciales y parajudiciales en una rama
especifica del derecho o sobre un punto particular de derecho. Se habla entonces de
Jjurisprudencia en derecho constitucional, en derecho de trabajo o la jurisprudencia relativa

& un punto de derecho. a la competencia de un tribunal, a la carga de la prueba, al controf
del ejercicio del poder disciplinario, etcéters. ‘

En ofros sistemas juridicos como en Estados Unidos o en el sistema federal canadiense, la
nocidn de jurisprudencia procede directa ¢ inmediatamente de la prictica judicial interpretativa
del derecho, caso por caso. Elila se entiende entonces como la autoridad del precedente o
Stare decisis. En estos sistemas el fallo de un tribunat superior sobre un punto es suficiente
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para hacer jurisprudencia tiene zutoridad ante Ios tribunales de inferior jerarquia ¥y muchas
veces seguido por los iribunales de igual jerarqufa. Esta autoridad del precedente se justifica
por ia certeza que ella aporta al derecho y es derogada por los mismos tribunales, o el
legislador, por la necesidad de adaptar ¢! derecho a la realidad presente,

En Quebec, en materia de arbiiraje, se distingue Ia jurisprudencia de los tribunales judiciales
de fa de los drbitros. Los iribunales judiciales tienen un campo de competencia distinto al de
los drbiwos: las decisiones judiciales no tocan generalmente las cuestiones de fondo que
destacan en los coadlicios; ellas atacan en particular la legalidad de la sentencia arbitral o de
la convencidn colectiva. De cualquier manera, existe una inter-relacidn vy una
complemeniariedad en Iz interpretacién de los drbitros y de los jueces.™

11.3.5 Elementos del Arbitraje
11.3.5.1 Elemento Objetivo

El objetive del arbitraje, tal y como se concibe en las legislaciones modernas, es solucionar
de una manera realista, pacifica y eficaz cualquier conflicto surgido de la interpretacion, la

aplicacion o ia viclacién de un pacto colectivo, asi como algunos de los conflictos derivados
de las leyes laborales,™

En Guatemala, el objetivo de los Tribunales de conciliacion y arbitraje es mantener un justo
equilibrio entre los diversos factores de la produccion, armonizando los derechos del capital
y del trabajo.” Pero, lamentablemente, el arbitraje en nuestro pafs se limita a I2 solucidén de
conflictos colectivos de cardcter econdmico social y no a toda clase de conflictos surgidos
emtre los factores de produccion.™

1£.3.5.2 Elementos personales

11.3.5.2.1 Las partes:

Las partes en ¢l arbitraje son el patrono y los trabajadores representados por su sindicato,
pero corresponde al drbitro explicarles sus derechos y obligaciones.

Ahora bien, qué sucede con el trabajador individual que ha sido afectade directamente por
la decisidén del patrono, objeto de ia queja o conflicto arbitral?

OP. CIT. NOTA %, FAG.04
14 .
OP.CIT. NOTA 69, PAGS. 111 Y 123

7
* TERCER COMSIDERANDO Y ARTICULO 10 DEL DETO. 1997 QUE REFGRMA 105 ARTICUT.OS DEL 793 AL 295 ¥ 14 LITERAL A) DEL ARTICULO
214 DEL CODMGO DE TRABAIC

ART. 239, 377 ¥ 397 DAL CUDIGO DE TRABASO.
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El titular de la accion arbitral es el sindicaio; sin embargo, para respetar et derecho 3 un
debido proceso, debe parantizarse el principio fundamental de ofr 2 las personas gue tengan
un interds juridico em el asunto. En consecuencia, todo trabajador suceptible de ser afectado

por una decision judicial o arbitval debe ser ofdo independientemenie de la titularidad de fa
aceidn.

Existen otras situaciones, en las que no basia con garamtizar el derecho de ser ofdo por el
tribunal, sinc que es necesario garantizar que la persona afectada pueda efla misma provocar
y promover ¢l proceso. Por ejemplo, ¢l sindicato acreditado debe representar lealmente a
todos los asalariados de 1a unidad de negociacién sin discriminacién alguna, pero existe la
posibilidad que un trabajador tenga derechos o intereses particulares distintos u opuestos a los
que el sindicato protege. En tal situacion, el trabajador podrfa en su calided de asalariado
interesado, reivindicar un derecho personalmente. Por esta razda es importante identificar
a los titulares de la accidn, el mérito det conflicte y cada una de Ias cuestiones relativas a los
derechos de los asalariados que estdn en juego.

51.3.5.2.2. El patrono

De conformidad con el artfculo 2 del Cddigo de Trabajo guatemalteco, Patrono es todg
persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas rrabgjadores, en virtud
de un contrato ¢ relacién de trabajo. ..

Cuando nos referimos al patrono o a la parte patronal, hacemos referenciz a Ia persona que,
en nombre propio o a través de su representante legal o asociacién patronal, se emcuentra
legalmente vinculado con Ios trabajadores de su empresa o industria, como comsecuencia de

un pacte colectivo, contratos individuales y colectivos o a tituto de nuevo patrono en caso de
la sustitucion patronal,”

Es considerado come parte en el arbitraje el patrono que aegocia por s o por intermedio de
una asociacién cuyo mandato para actuar esta debidamente establecido en el pacto colectivo.

En sector publico y para piblico, es el Estado, sus entidades descentralizadas y aufénomas
quienes son considerados patronos y la representacicon de estas serd gjercida por guien designe
la Procuraduria General de la Nacién, pudiendo acudirse en consulta al Ministerio de
Finanzas Piblicas, a fa Oficina de Servicio Civil y a a dependencia afectada™.

11.3.5.2.3. El sindicato

En principio, como ya se dijo, el sindicato es titular de todo conflicto colectivo laboral. La
personerfa juridica y el derecho de representacidn que tiene, le da la facultad de supervisar

ARTICULO 23 DEL OO0 DE TRARAIO
ARTICULO 3 INC. B) DEL DETO. 7t-3§

d 3
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1 administracién del pacto colectivo o del texto que beneficie a todos los trabajadores, ain
onira el voto personal de alguno de ellos. Comeo tal, el sindicato tiene acceso inmediato y
lirecto al arbitraje.

in Guatemala, el ¢rgano encargade de ejecutar y cumplir los mandatos de la Asamblea
ieneral de trabajadores es el Comité ejecutivo del sindicato. El mimero de sus miembros no
wede exceder de nueve ni ser menor de tres, son elegidos para un perfodo de dos afios,
iendo posible su reeleccién. El conjunto de sus miembros tiene 1a representacion legal del
indicato, calidad que se acredita con la certificacién expedida por la Direccién General de
lrabajo o con la copia autéatica del acuerdo que ordeno su inscripcidn.™ Sin embargo, el
nisimo Codigo de Trabajo faculta at Comité ejecutivo a delegar la representacidn en uno o
rarios de sus miembros.

%or lo anierior, queda claro que todo conflicto colectivo debe ser planteado por €l Comité
Tjecutivo o sus delegados en nombre del sindicato.

1.3.5.2.4 FEl siylar de ta accidn arbitral

in las legistaciones consultadas, es el sindicato o los delepados sindicales quienes se
'onvierten en representantes exclusivos de todos los rabajadores de 1a unidad de negociacion.
-4 voluntad colectiva asf expresada prevalece scbre cualquier acuerdo individual. El
indicato o el comite de delegados o el comite gjecutivo, achian en nombre de todos los
niembros de la unidad de negociacidn en todo conflicto, individual, de grupo o colectivo.
-as unicas reservas hechas al sindicato son ia de representar a los trabajadores fielmente y
le buena fe, asi como plantear el conflicto conforme al procedimiento que seiiale la
:onvencidn colectiva o 1a ley, ante las personas o autoridades correspondientes.

Debe entenderse que los desacuerdos, surgidos durante la vigencia del pacto colectivo, se dan
satre las partes signatarias y no entre cada uno de los beneficiarios v el patrono. El conflicto
jurge necesariamente de [a aplicacidn, interpretacién o violacién del pacto colectivo, que es
¥ra exclusiva del sindicato acreditado y del patrono. Siendo el sindicato el dnico
‘epresentante legal de los trabajadores de Ia empresa o unidad de negociacion, es a €1, y no
L los trabajadores como tales, que compete la responsabilidad de plantear 1a queja o conflicto
inte las instancias competentes.,

En las legislaciones modernas® prevalece el principio de que una asociacién acreditada es la
itular del dereche de accién, sin tener que justificar una cesin de derechos del interesado.
Este principio establece que una vez acreditada, la asociacion de trabajadores goza de ur
mandato que les confiere el derecho de representar a todos los empleados del grupo descrito
: Ja decisidn de acreditacion o en el acta de asamblea general, correspondiéndole asimismo
@ facultad de hacer valer los derechos de cada uno de los empleados cubiertos por el pacto
rolectivo.

ARTICULOS 41, 227 DEL COBIGO DE TRABAIC
ARTICULO 6 DEL CODICO DE TRARAJ) DE QUEBEC, CANADA
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Tambien es importante considerar que, en la medida que e} sindicato haya respetado su ded
de representacion justa y leal, el trabajador no puede pretender contradecir validamenie
posicidn sindical relativa a ia interpretacidn y aplicacion de la convencisn colectiva; pero,

caso de que el sindicato acide de mala fe o de manera arbiiraria, discriminatosia o negligen

al asalariado se Ie debe proteger, otorgdndole e derecho de plantear el mismo Ia reclamaci
ante el drbitro.

E£.3.5.2.5. Derecho de intervencidn del trabajador

En Ia legisiacion guatemalteca, el arbitraje no esta abierto a los conflictos individuales, pu
estos deben plantearse en juicio ordinario: ademds, el sindicato puede Tepresentar dnicamen
a los trabajadores miembros, que lo soliciten expresamente,®

En el derecho moderno de trabajo, el arbitraje est abierio a toda clase de conflicto
individuales, de grupo o colectivos que se deriven, como ya se explico, de Ia inigpretacic
aplicacién o violacién de la convencidn colectiva; regulindose zdemis que el sindica
representara a todos y cada o de los miembros de iz empresa o unidad de negociacidi
sindicalizados o no. Pero, dicha representacidn obligatoria, no elimina el derecho &
trabajador interesado 2 ser debidamente oido por el tribupal de arbitraje, aungue 1o hace
nivel de interesado o agraviado.

Existen dos circunstancias principales en las que el trabajador puede ser escuchad
personalmente: una es el caso én que el sindicato presenta un conflicto en nombre y po

1.3.4.2.2 El tribunal de arbitraje

En cuanto a la integracién del tribunal de arbitraje existen dos sistemas importantes, ¢
tripartito y el de drbitro daico.

ART. 125 IRCISO H) Y 323 DEL 0ODIGO DE TRAHAJO GZATEMALTECO.
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i1.3.6.1. Sistema de Tribunal tripartito

El tribunal tripartito estd integrado, normalments por un juez jurisdiccional quien Yo preside
y dos miembros representantes de cada unma de las partes involucradas en las relaciones de
trabajo.

Existe una tendencia en estos sistemas a gue los representantes de las partes no ocupen el
cargo de forma permanente y deben ser elegidos por los trabajadores y patronos segin las
formalidades estipuladas en 12 ley y por un periodo también determinado por 1a ley.

En principio no debiera de imponerse wmds exigencias formales sobre sus cualidades
profesionales que las de conocer y tener experiencia en las relaciones laborales, estar fisica
y mentalmente capaces y lenar otros requisitos que las leyes de cada pais sefialen, tales como
las de estar inscritos en una lista de drbitros de trabajo ante Ia autoridad respectiva,

En Guatemala, para los representantes de los trabajadores y patronos se exige que sean
guatemaltecos naturales, mayores de veintitn afios, de instruccién y buena conducta notorios,
ciudadanos en el ejercicio de sus derechos y del estado seglar, domiciliados er la zona
jurisdiccional. Con excepcidn del juez presidente del tribunal, no podrdn ser abogados ni
miembros det Organismo Judicial {Articulo 296 C. de T.). Lamentablemente, no se exige de
tos representantes de ambas partes que tengan un conocimiento minimo sobre los principios
e instituciones del derecho laboral y probatorio 0 en su caso, ta obligacién del Organismo
Judicial de proporcionaries esa formacidn.

El tribunal de arbitraje en nuestro pais es de cardcter jurisdiccional y permanente, aungue los
representantes de los trabajadores y patronos son electos cada afio, de la misma maners qgue
los tribunales de conciliacion. El inconveniemte es que una vez agotada la fase de
conciliacida, estos tribunales se convierten en tribunales de arbitraje y ésto pone en riesgo la
imparcialidad de los mismos.

De conformidad con el Articulo 293 del Cédigo de Trabajo el tribunal se integra por un Juez
de Trabajo y Previsidn Social, quien lo preside, un representante titular de los trabajadores
y otro de los patronos, cada uno con tres suplentes, y el secretario del Juzgado de Trabajo
quien actia como secretario del Tribunal de Arbitraje.

El sistema de ribunal tripartito presenta ciertas dificultades, tales como de ser mds cnerosos,
pues el-hecho de estar integrado por tres personas, representa mds salarios o dietas.
Asimismo, el hecho de que dos de los integrantes det iribunal sean representantes de las
paztes en conflicto, conlleva un riesgo permanente de imparciatidad y de posiciones extremas
y subjetivas. De hecho, en la prdctica, es rara la decisién undnime, pues normalmente cuando
se afectan los imtereses de una de las partes, el representante de esta es disidente y, al final
de todo, es el juez jurisdiccional quien, con su voto mayoritario, terminard decidiendo.

Otro problema que puede darse en este sistema es que las posibilidades de excusas o
recusaciones, como procedimiento dilatorio, vayan en crecimiento. De la misma manera, la
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stapa de deliberacidm por lo general es mds larga, pues requiere discusiones profongadas, a
Yeces innecesarias.

I.3.6.2. Sistemsz de arbitro duico

El tribunal de arbitraje puede asimismo imtegrarse por un arbitro wnico, con o sin la asistencia
de asesores o consultores que representan a cada una de las partes. La diferenciz con el
sisterna tripartito es que fos asesores o consultores no toman parte en la decisidn arbitral y
el drbitro no estd vinculade con sus consefos v opiniones.

El sistema de drbitro tinico es cada vez mds aceptado en las legislaciones modernas, como en
Canadd y Estados Unidos, toda vez que esta tendencia tiene come objstivo de economizar
tiempo, gastos y costas judiciales, ademds de garantizar mejor Ia imparcialidad dei iriabusnal.

Un ejemplo del funcionamiento de este sistema de Jjuez dnico con asesores, lo tenemos en
Quebec, Canads, aunque ¢n este caso el recurso al asesor es voluntario y fa ausencia de uno
de ellos o de ambos, no interrumpe el proceso. En efecto, el articuio 101.} del Cédigo de
Trabajo quebequense establece que: El arbirre procede al arbitraje con asesores si dentro
de los guince dias de su nominacion, hay acuerdo entre las partes. En caso de acuerdo, cada
parie designa demtro del plaze antes indicado, un asesor para asistir al drbitro y
representario duranie el curso de lo audiencia ¥y de la deliberacidn. Si una parte rehisa dar
seguiniiento al convenie en este Plaze, el drbitro puede proceder en ausencig del asesor de
esta parte. También puede proceder en ausencia de un asesor cuando, habiendo sido
convocado legalmente, no se presente,

11.3.6.3. Sistema de opcidn de alternativas

Algunos sistemas legislativos permiten varias alternativas, dejando a las partes el derecho de
escoger entre uno de ellos:

- un drbitro Unico, escogido por las partes cuando surge el conflicto o nominado
directamente en el pacto colectivo, el cual puede ser una sola persona o una lista de
drbitros, entre los que se escogerd a uno solo al momento de entablarse Ja queja. En
algunas industrias, como I del textil, cl pacto colectivo puede prever la nomimacién
de una s6la persona que actuard como 4rbitro para todos los coaflictos planteados.
Ordinariamente, s una persona que conoce todas las reglas, costumbres v necesidades
de fa industria.

- un tribunat de arbitraje colegiado. Normalmente, se prevé en el pacto colectivo el
mode de designacisn de sus miembros que siempre serd en mimero impar, También
puede ser nominado de la misma manera que el anferior.
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un drbitro y dos asesores obligatorios u optativos. Constiteye una férmula intermedia
entre las dos anteriores, y cada unz de las partes propone un asesor que
tradicionalmente es un especialista en negociacidn.

11.3.7. La funrcida arbitral

Para gue sez un verdadero mecanismo alterno de solucidn de conflictos, el drbitro debe
proceder con diligencia desde el momento en que un conflicto e sea planteado. En el
gjercicio de su funcidén que es administrar justicia laboral, el drbitro debe respetar los
prisicipios fundamentales de justiciz, lo que significa que debe actuar de manera imparcial y
garantizar el debido proceso, permitiendo a las partes presentar sus pruebas y exponer sus
pretensiones. En virtud de elio, debe convocar debidamente a las partes y s6lo en el caso que
una de ellas no se presente sin justa causa puede proceder en ausencia de ella, Para ejercer
se funcidn, el drbitro debe tener 1a facultad de direccidn y de disciplina ea ta asdiencia,
recibir Ja prueba ofrecida ¢ lo gue el juzgue necesario y pertinente para la correcta sofucidn
del conflicto, juramentar testipos, visitar el lugar de trabajo en caso necesario, aplicar o
interpretar el derecho de las partes y todo lo necesario para 12 solucidn del conflicto sometido
a st jurisdiccion™.

11.3.7.1 Naturaleza juridica

Se dice normalmente gue un drbitro es un juez privado que interviene en virtud del
compromiso libremente consentido por las partes. Es esta concepcifn, la que hace del
arbitraje un verdadero modo facuitativo de solucion de conflicios,

Para pronunciarse sobre la naturaleza juridica del arbitraje, debe tomarse en cuenta que en
principio es el legislador quien lo impone como el método obligatorio para solucionar los
conflictos surgidos de las relaciones laborales, aunque se deja a las partes la libertad de
establecer un procedimiento internc de solucidn de conflictos antes de ilegar al arbitraje, el
procedimiento de nominacién de los drbitros y el procedimiento arbitral. De cualguier
manera, es importante subrayar que 2 pesar de qgue las partes tengan esa libertad, no.modifica
12 naturaleza obligatoria ai las bases jurfdicas del arbitraje modemo, toda avez que las partes
no pueden escoger otra forma ni renunciar z ella.

Para que ¢l arbitraje sea un verdadero instrumento de solucién de conflictos colectivos de
trabajo, es necesario que la ley establezca las principales modalidades en que debe funcionar
el sistema, otorgando poderes y facuttades al drbitro, con el fin de que se asegure de manera
eficaz ¢ inmediata el procedimiento. EI drbitro debe tener la facultad de interpretar Ia ley y
¢l pacte colectivo, controlar su aplicacide y dictar la decisiGn, y debe existir un mecanismo
adecuado para la ejecucion de sus decisiones.

OF. CIT, NOTA 44, PAG.631
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Dependiendo del sistema, el drbitro ejerce una funcidn judicial o guasi-judicial y debe cont;
con los poderes de decisidn suficientes que le permitan solucionar eficazmente los litigios si
salirse de su campo de competencia®.

11.3.7.2. Caracteristicas ¢e la Fencién Aghitral

La funcién del drbitro de conflictos laborales, sobre el plano juridico consisie en aplicar
interpretar el derecho de ltas paries (fa ley y el Pacto colectivo) de las partes. Dentro d
derecho moderno, uma ley debe comsiderar por lo menos Ias caracteristicas siguientes c¢
respecto a se funcidn:

1. La naturaleza juridica propia de su funcidn;

2. El campo de actividades y facultades, que deben ser determinados por ¢
competencia;

3. Su competencia exclusiva que es dectdir sobre la aplicacitn, la interpretacic
y la violacién del Pacto colectivo ¢ sobre un determinado conflicto colectiy
laboral.

I1.3.7.3. Condiciones previas al cjercicio de Ia funcidn arbitral

Para que el arbitraje alcance sus objetivos y finalidades debe Nenar ciertas condicion
previas, las cuales deben perseguir que se garantice eficazmente ia solucién de los conflict
sometidos a su competencia, de tal manera que se haga justicia y que pueda creerse en ell

El Licenciado Mario Lépez Larrave considera que tanto en el caso del arbitraje potestatiy
como del obligatorio, el derecho de huelga esta restringido en la tegistacion guatemalteca, qv

hay poca confianza en el arbitraje potestativo y que en consecuencia, esta institucion «
inoperante en fa practica.

La historia sindical guatemalteca descrita por el Licenciado Lépez Larrave revela el estac
de desconfianza freate a esta institucion y probablemente su inoperancia; sin embargo, «
imporiante tomar en cuenta que en otros pafses, tanto la parte patronal como fa sindic
consideran que es el medio iddneo para resolver sus conflictos laborales. Esa confianza ¢
el sistema no ha sido automdtica; ha pecesitado afios de lucha y de perfeccionamiento.

La existencia de condiciones previas como la imparcialidad de los drbitros, las técmicas ¢
nominacidn de estos, la carrera del drbitro que confleva la formacidn, capacitacién

experiencia en Ia institucidn constituyen unos cuantos elementos que han dado al arbitrap
su cardeter actual.

MDEM, PAG, 621
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11.3.7.3.1. Imparcialidad dei drbitro

La imparcialidad del drbitro significa que €ste no debe tener ningin interés en el conflicto que
le es sometido. En general, no debe haber actuado como representante, procurador o
consgjero de algupa de las partes duranie la negociacidn del pacto colectivo o durante el
funcionamiento

ordinario de sus actividades. EI objeto de la regla de imparcialidad es de preservar que el
_ drbitro esté libre de todo prejuicio que lo vincule a alguna de las partes o lo haga parcial.
Fsta regla implica no solamente la ansencia de parcialidad sine también que haya apariencia
de imparcialidad que es una de las caracteristicas fundamentales de 1a aplicacidn de justicia
pronta y eficaz. Para que esas caracierfsticas sean notorias debe tomarse en cuenta por lo
menos lo siguiente:®

- el drbitro debe estar libre de cualquier contacto regular o permanente con el
sindicato o el patrono, fuera del wibunal y de ta audiencia;

- el drbitro debe comprometerse a no actuar er ef future como procurador o
tepresentante de cualguier sindicato o patrono;

- ¢l drbitro debe comportarse de manera imparciat y objetiva durante todo el
debate,
H.3.7.3.2. Formacién y experiencia en arbitraje

En general se exige que el drbitro tenga conocimientos prdcticos en el campo de aplicacidn
del derecho colective de trabajo y la negociacion colectiva.

Si bien en algunos pafses existen drbitros de carrera, lo mas importante es que posea
cualidades morales, intelectuales y profesionales adecuadas. De preferencia debe haber
recibido formacidn o haber hecho carrera en arbitraje laboral.

En varios pafses existen asociaciones o colegios profesiomales de drbitros, las cuales
persiguen, entre otros; *

1. la promocidn de politicas eficaces y de investigacidn en materia de solucion
de contflictos; :

2. la promecidn y defensa de Iz dignidad y el honor de la carrera y sus
migmbros;

BIDEM, KUTA &, PAG.1D}
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3. la formacidm, el estudio, la proteccién y desarrolic de los intereses
econdmicos, sociales y profesionales de sus miembros;

4, el control y supervisidn de sus miembros, particularmente la aplicacidn del
cddigo de deoniologéa de los drbitros.

En los pafses donde existe 1a carrera de drbitro, el Codigo de deontologla contiene
disposiciones relativas a la duracién del cargo, la incompatibilidad con otras funciones, la
remuneracion y la inmunidad que lo proteja en el sjercicio de sus funciones. Por ejemplo,
un arbitro cesa en sus funciones después de haberse dictado el laudo arbitral: los honorarios
o dietas deben ser cubiertos por partes iguales de los signatarios del pacto colectivo, y goza
de inmunidad civil o penal en sjercicio de sus funciones, salvo en caso de cometer falia o
delitos dolosos.

1.3.7.3.3. El nombramiento de los drbicos

La existencia de reglas de nombramiento es necesaria para cubrir las expectativas del arbitraje
obligatorio. Segin las necesidades de las partes pueden darse algunas modalidades, por
ejemplo:

1. el arbiiro es nombrado de conformidad con el procedimiento previsto en et
pacto colectivo, que puede ser un drbitro dnico nominado en el pacto o de una
lista contenida en el mismo;

2. si 60 estuviere previsto, las partes lo seleccionan cuando surja el conflicto;

3. st, en el caso anterior, las partes no se ponen de acuerdo, la ley facuita al
Ministerio de Trabajo para que nombre uno de la lista elaborada con
antelacidn,

Cualquiera que sea la forma utilizada para nombrar a un drbitro, el titular del cargo debe
asumirlo consciente de 1a responsabilidad que conlleva. Es necesario precisar que para que
un tribunal pueda ejercer su competencia, los drbitros deben ser debidamente nombrados,¥
de conformidad con la legislacidn de cada pais® y segiin esté previsto en ei Pacto colectivo.

8
RIDEM, NOTA &, PAG.196



53

[1.3.8. El proceso de Arbitraje

[1.3.8.1. Procedimicnio interne previo al arbitraje

Dre manera general, se recomienda un procedimiento interno previo al arbitraje, el cual es
considerado como parte o etapa necesaria y obligaioria al proceso arbitral. Las partes
establecen dentro def pacto eolectivo los mecanismos para solucionar sus conflictos, to cual
se traduce er un procedimiento interno de reclamacidn o queja. Este procedimiento puede
variar dependiendo de factores tales como: el tipo de indusiria, la dimensién y las estructuras
administrativas de Ja empresa y del sindicato, Ia experiencia de Ias partes en negociacién y
del clima de relaciones de rabajo enire las partes.

A iravés del procedimiento interno de reclamacién, las paries estudian, precisae y sopesan
el expediente antes de someterio al arbitraje; les sirve para analizar sus posiciones respectivas,
aclarando puntos en controversia y anticipando la posibilidad de éxito de confermidad con ka
jurisprudencia arbitral vigente. Este procedimiento ha sido eficaz en muchos paises,
logrando que sélo las causas mayores ¢ importantes sean sometidas al arbitraje.

Se recomienda que el mecanismo de arbitraje sea especificado deniro del pacto colectivo. La
experiencia ha demosirado que genmeralmente las partes convienen sobre los siguientes
aspectos:

1. Modalidades de enviar un conflicto al arbitraje;

2. Desarrollo v fines del arbiiraje;

3. Poderes del drbitro;

4. Procedimiento de eleccidn o nominacidn del drbitro y Ia forma de remuneracidn;

5. Precisién sobre si el drbitro actia solo o acompafiando de asesores y mecanismyo de
nombramiento de los asesores;

6. Procedimiento y modo de recepeidn de l1a prueba, aungue por lo general es facultad
del drbiro quien solamente debe garantizar los principios fundamentales;

7. Formmlacion de las sanciones;
8. Plazo del gue dispene el drbitro para tomar upa decisién;
9. Mecanismo de arbitraje con respecto al mantenimiento de condiciones de trabajo

después de la expiracion de la convencidn colectiva vy durante ¢l perfodo de
renovacidn de la misma.
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Para el caso en que um pacic colectivo no prevea un procedimiento interno, Iz cuestid
fitigiosa debe remitirse direcizmente 2l arbitraje. En tal case, debe presentarse una solicity
ante 13 autoridad administrativa de Trabajo para que proceda al nombramiento del drbitro
de los drbitros, cuando sea mds de uno.

1.3.8.2. Principios que rigen al procedimiento de arbitraje

Tomande en cuentz que ¢l arbitraje es un mecanismo que persigue Iz pronta y efectiv
solucién de conflictos laborales; los especialistas en la materia recomicndan que éste deb
ajustarse a los siguientes principios:

1. rapidez: la administracién de justicia debe ser pronia y diligente;

2. oralidad: para cumplir con el primer objetivo debe limitarse lo
procedimientos escritos y fijar audiencias orales

2. objetividad: al someter las partes su conflicto at drbitro, éste debe resolve
con objetividad, basdndose en el pacte colectivo ¥ supletoriamente en fa ley

3. eftcacia: la decisién del drbitro debe contener conclusiones clarag y precisa
que permitan una fici! aplicacién del fallo.

En base a los principios indicados, et drbitro debe proceder 3 insiruir el arbitraje de maner
diligente; para el efecto puede de oficio convocar a los interesados con suficiente anticipacisi
para que hagan valer sus pretensiones y propongan un asesor,

11.3.8.3. Desarrolio del arbiiraje

El proceso arbitral se poede descomponer en tres grandes fases:

1. La solicitud de arbitraje y la formacidn del tribunat arbiiral;

2. El procedimiento o la Audiencia y,

3. La etapa de deliberacidn o de toma de decisidn.

11.3.8.3.1. Etapa de solicitud de arbitraje

La presentacidn inicial de 1a demanda, se hace ante diferentes personas de 1a empresa y ¢l
sindicato, dependiendo de 1a Jerarqufa y el formalismo establecido en el pacto colectivo. Er
caso de que una de las partes no respete Ia ejecucion de alguna etapa obligatoria, la otra parte
podrd, someter la cuestién al arbitraje con el objeto de obtener una ejecucidn obligatoria.
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Ea ceanto a les requisitos y formalidades, deben tomarse en cuenta los siguientes aspecios:

i

3i una formalidad ha sido prevista en el pacto colective y la misma no se ha
cumplido, i drbitro se declarara incompetente una vez haya constatade dicha
ausencia de cumplimiento.

El rechazo de una soticitud de arbitraje por vicios de forma no debe en ningiin
caso otorgarse y el drbitro deberd permitir a la parte que cometis el ervor, de
corfegirle. Una simple ausencia de formalismos, aun en e} caso de que se
trate de una exigencia que pudiera parecer substancial, no debe impedir la
presentacion de la demanda.

Drebe preverse el plazo de la prescripeicn para someter el conflicto al arbitraje,
los que normalmente con perfodos cortos, debido a Iz natraleza y filosofia del
arbitraje. La preseripeidn se interrumpe cuando se recurre al procedimiento
interno de reclamacidn y comenzard a correr de muevo cuando este
procedimiento interno se haya agotado, es decir que se haya conocido la
decisién final susceptible de arbitraje,

S6io el empleador y la asociacion acreditada tienen acceso al arbitraje, aunque
Ia imposibilidad inicial de someter 1a reclamacion o la queja al arbitraje de la
manera previsia en pacto colectivo, legitimarta al asalariado de presentarse el
mismo ante el drbiro. Algunas converciones prevén los procedimientos
internos para cada una de las situaciones generales, hablando asf de conflictos
individual, de grupo, de principio o sindical .

1i.3.8.3.2. Imtegracidn del tribunal arbitral

Como anteriormente se indicd, el wribunal puede conmstituirse de un 4rbitro tnice o de un

tribunal tripartito. Las partes propones al asesor que asistird al drbitro y que lo representard
durante el conflicto y la deliberacida.

En las legislaciones modernas, la nominacion del arbitro puede ser hecha por las partes, pero
si estas no llegan a un acuerdo, el drbitro serd nombrado por el Ministro de Trabajo. La
nominacién entonces se hace de entre las personas cuyo nombre figura en una lista anual de
drbitros dirigida por el consejo consutivo de trabajo y de mano de obra.

1L.3.8.3.3. La preparacién del expediente

La preparacién del expediente arbitral comprende:

1

La constitucitn dei expediente, que se traduce en preparar materialmente toda
Fa informacicn dtil para presentar ta demanda o ka contestacidn de la demanda;
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2, La eleccidn de 1a persona que podrd representaries mejor. Dependiendo de la
naturaleza del conflicto, deben estar en imima conexida con los negocios de
Iz empresa o def sindicato o, en oros casos, una fercesa persona para guardar
uz mejor control del expediente, aborddndolo de manera menos impulsiva.

11.3.8.3.4. La preparacidn de la informacion

Cada una de las partes debe hacer ur esfuerzo para establecer cudles son fas cuestiones en
litigio. Luego deberdn clasificarias en principales y accesorias, sobse todo, escoger los medios
apropiados que sirvan para defender sus pretensiones. Los medios de prueba deben cumnplir
con ura triple condicidn: ser admisibles, pertinentes en refacion al conflicto y apropiadas en
relacién a las pretensiones,

I1.3.8.4. E] Juicio arbitral y la Audiencia

Antes de entrar al andlisis de las etapas del juicio arbitral, es necesario insistir en que ta
audiencia debe desarrollarse oralmente y basarse en los principios y garantias que rigen al
sistemna adversarial. Ademds, debe tomarse en cuenta fa necesidad de un mecanismo adecuado
y limitado de revision de las decisiones y fallos, por lo que debe garantizarse que todo lo
sucedido durante la audiencia arbitral sez debidamente anotado o registrado, preferentemente
utilizando los métodos modernos de audio-grabacion.

Etapas del juicio arbiiral

El juicio o proceso arbitral comienza en el momento en que el drbitro es instruido de conocer
del conflicto, es decir, desde que las partes le someten la queja 0 peticidn para resolver el
litigio. De manera general, el derecho laboral modemno recomienda legislar sobre los
siguientes aspectos que rigen el juicio arbitral: :

1. En primer tugar debe precisarse las etapas del proceso: instruceidn de la queja
0 demanda. apertura de la audiencia que incluye la ampliacidn o modificacién
de demanda asf como Ia contestacion de demanda, el desarrotlo de la audiencia
que constituye la etapa de recepcién de prueba y cierre. Finalmente las etapas
de deliberacidn y sentencia arbitral.

- 2. Debe legislarse de manera clara sobre las prohibiciones respecto a que las
partes no deben ausentarse de la audiencia ni utilizar tdcticas dilatorias que
obstaculicen ¢l procedimiento. Fsto debe estar reforzado con  medidas
disciplinarias o penales en contra de las partes que no respeten el
procedimiento, los plazos o las directivas del drbitro. .

3. En el gjercicio de sus funciones, el drbitto debe respetar los principios
fundamentales de la justicia, o sea actuar con imparcialidad y permitir a lag
partes de exponer libre y completamente sus argumentos ¥ pretensiones.,



57

4. El drbitro debe temer facultad para recibir prueba em ausencia de todo
interesado que ta sido debidamente convocado y no se presents 2 la sudiencia
© que rechace ser oide.

5. B! drbitro debe gozar de Ja facultad para juramentar a los iestigos. L.os testigos
&n un juicio arbitral deben gozar de una inmunidad especial en el sentido de
que sus respuestas oo puedan servir contra €l en una persecucidn penal, salvo
en caso de perjurio o falso testimonio.

H.3.8.4.1. Apertura del debate

Si tomamos en cuenta el principio del derecho laboral moderno, en el que son las partes
quienes deciden €l procedimiente de nombramiento del drbitro, Ia audiencia debe comenzar
con un pronunciamiento de las partes sobre Ia aceptacion o no del pombramiento del drbitro
. toda vez que sin respetarse el procedimiento, el drbitro no tendrfa competencia para conocer
ni pronunciarse sobre el litigio. Otro de los aspecios importantes en 12 etapa inicial es que
drbitro preste juramento antes de declarar abierta Ia audiencia. De preferencia, esto dltimo
debe acordarse en el pacto colectivo, como requisito obligatorio.

Luego de haberse ltenado los requisitos anteriotes, v antes de declarar abierto el debate, el
drbitro debe asegurarse que todos los interesados fueron debidamente convocados v que se
encuentran presentes y debidamente representados o asesorados. En este estado iniciat de Ia
audiencia, las paries deben delimitar ¢l objeto de Ia audiencia, ampliar ¢ modificar los
elementos esenciales de ia demanda tales como las personas v el objeto, Asimismo podrdn
objetarla por confusa, imprecisa o falta de objeto; aunque esta etapa previa no sea utilizada
como tdcticas dilatorias.

Los plazos para el juicio arbitrat

Como ya se ha indicado con anterioridad, el procedimiento a seguir es aguel que se ha
establecido en el pacto colectivo. Sin embargo, el principio de economia procesal recomienda
que las partes conserven la facultad de disminuir los plazos y la complejidad de Ta audiencia,
de comiin acuerdo. Esta facultad debe ser ejercida preferentemente antes de ta apertura del
debate.

H.3.8.4.2. Desarrolio de 1a audiencia

Duranate el curso de la audiencia, el drbifro deberd recibir los elementos de prueba de las
partes que servirdn de base para su decisién.

La audiencia debe ser pablica, 2 menos que, en aras de una solucidn adecuada, et drbitro o
las partes de comin acuerdo decidan lo contrario. Debe igualmente ser dindmica. El drbitro
6o debe tener una actitud pasiva, él debe tomar iniciativas, puardar el orden y la disciplina
para el buen desarrolio de la audiencia. Escuchard a las partes y, en caso necesario, fijard
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las audiencias oportunas, con ef objeio de obtener los elementos de prucba que le permitan
dictar el mejor fallo posible.

El arbitro debe sobre tedo respetar las reglas fundamentales de jusiicia, por ejemplo:
garantizar que los testigos declaren sin presicn alguna; que los documentos presentados
durante la andiencia sean pertinentes y dtiles y velar porque sean wransmitidos 2 las partes,
que {engan interds, para respetar las reglas del debido proceso y de defensa. Velard también
porque los incidentes seas oportuna y debidamente planteados por las partes y deberd
resolverlos en su momento oportuno.

Dentro de sus funciones, podrd visitar los locales de Ia empresa y en el caso de declaracién
testimonial, podrd €l mismo dirigir las preguntss que considere necesarias para resolver el
conflicto.

11.3.8.4.3. La prucba

Primeramente, el drbitro y las partes deberdn tener claro cufl serd ¢l objeto de la prueba
durante el debate. Recordemos gue dicho objeto cousiste en probar todos hechos esenciales
© imporiantes mencionados en la queja, la demanda o su contestaciée. En tal sentido, la
prucba se extiende al conjunio de medios que servirdn para convencer al drbitro de la
existencia de los hechos expuestos por las partes.

ta prucha debe ser pertinente, (il y legal. Su pertinencia se valorard de acuerdo a Iz
relacidn, directz o indirecta, que tenga con los hechos pertinentes del litigio. No obstante
pueden probarse otros hechos, para ayudar a inierpretar determinada cldusula del pacto
colectivo. Desde este punto de vista se podrd probar, por ejemplo, el use o Iz costumbre, los
antecedentes de la negociacidn, el texto de vn pacto colectivo anterior, efc..

En principio, debiera admitirse fnicamente los medios que prueben hechos anteriores al
conflicto; sin embargo podrdn admitirse aquellos que ayuden a comprender la situacion
existenic al momento en que este se origing. Excepcionalmente pueden admisirse fos hechos
posteriores si esfos son pertinentes al litigio ¥ permiten comprender fa situacidn existente en

¢l momenio en que el conflicto nacid; pero, deben constituir hechos complementarios e
intimamente ligados a los hechos iniciales.

Constituyen hechos pertinentes al litigio los acontecimientos directos e inmediatos o una serie
de hechos aislados, que aunque no prueban la existencia del hecho principal, en su conjunto
tienen efecto probatorio sobre el conflicto de mérito.

Durante 1a recepeion de {a prueba, aun y cuando el drbitro es quien controla el
procedimiento, dicha prueba debe ser incorporada en presencia de las partes. El orden de

intervencidn de Ias partes para producir sus medios de prueba estd determinado por quicn
tenga Ia carga de a prueba.
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Cuando Ia parie sobre 1a cual recae la carga de la prueba ha terminado de producir su prueba,
ta paric adversa producird 1a suya. Si esta prueba pone en evidencia nuevos hechos, 1a ctra
parte puede a su vez proponer nueva prueba.

Recibida tods Iz prueba, las partes presentan sus alegatos y posteriormente se declarard
cerrado el debate.

En lo que respecta a ta carga de la prucba, es importante terer en cuenta fa pamraleza de ias
relaciones laborates, por Jo que en materiz de arbitraje, en oxiltiples situaciones, el sindicato
a0 puede producir ums prueba compieta sobre todos los elementos del conflicio,
particularmente cuando la prueba se encuentra en manos del patrono, razén por Ia cual serfa
injusto imponer fa carga de Ia prueba al sindicate, lo que corresponderd al patroro.

Por lo anterior, s recomendabie que en el mismo pacto colectivo se regule que, para
determinados asunios, es el patrono quien tendrd 1a carga de l1a prueha, como por gjemplo,
en la aplicacidn de medidas disciplinarias y despidos.

Dre cualquier manera, en la mayor parte de casos, dependiendo de ta naturaleza del asunto,
serd el drbitro quien: detevminard a quién pertenece fa carga de Ia prueba o cuando esta carga
se invierte,

Ea carga de 1a prueba se invierte cuando el conflicto, como en materia discipliparia, recae
sobre la contesiacida de un acto del empleador, supuestamente motivado por el
compotamiento de vn asalariado. En tal caso, {a carga de la prueba recae en el patrono para
convencer al tribunal de haber tomado Ia decisidn con justa causa.

11.3.8.4.4. Grado de 1a prucha

En materia laboral, rigen la reglas de la preponderancia de la prueba; es decir, no se requiere
probar un hecho fuera de cualquier duda razopable como en materia penal, sino un grado de
probabilidad, con ef cual se considera probado el hecho mds probable. En ese sentido,
también regirdn las reglas de la mejor prueba, que coosiste en retener a mejor prueba
disponible para establecer un hecho material o juridico. Por ejemple, un documento
producido para probar la edad de una persona, es mejor prueba que 1n testimonio.

I1.3.8.4.5. Medios de pruecba

Pueden ser admitidos cualquier medio de prueba que sea (itil, pertinente y legal. Los medios
de prueba tienen un objeto especifico que consiste en demostrar tedos o uno de Tos hechos
alegados o pretendidos por las partes, y su admisibilidad en caso de oposicién depende en
primer lugar de la competencia acordada al drbitro y, en segundo, de factores tales como ia
naturaleza del conflicto, del lugar o regidn de trabajo, del comportamiento de la parte que
se opone a la utilizacidn del medio.
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El drbitro evitard que los medios de prueba tengan por objeto sorprender injustamente a iz
otra parte o privarle del ejercicio de su derecho de defensa.

En resumen, el 4rbitro debe asegurarse de la pertinencia de los medios de prueba propuestas,
gjercer un severo control parz que la audiencia llene sus objetivos y evitar situaciones come
Tas siguientes:

1 que ia audiencia se convierta en una tribuna pare hacer propaganda sindical o
patronal.

2. que se convierta em la ocasidn para hostigar a trabajadores o gerentes de Ia
empresa.

3. un juicio preliminar preparatorio de una queja penal o demanda civil o retomar

un proceso ya concluido,

4. la oportunidad para seguir un proceso a um tercero, efc,

11.3.8.4.5.1 La prueba testimonial en el juicio arbitra}

La prueba testimonial es por excelencia la mds utilizada en materia arbitral. Pueden ser
ilamados & prestar declaracidn testimonial las partes implicadas en el conflicto y las personas
que tengan conocimiento persomal de los hechos. En principio, no existe dificultad para fa
convocatoria puesto que normatmente se les notifica en la empresa o en el lugar de trabajo.
Los testigos pueden abstenerse de declarar sobre un asunto en el cual hayan obtenido la
informacién bajo confidencialidad, o que se trate de un secreio profesional. Debe
reglamentarse que los testigos debieran declaren uno a continuacién del otro ¥ se evite la
comunicacidn entre sf. Como para cualquier otro medio, la prueba testimonial debe versar
sabre los hechos, y estos deben ser pertinentes al litigio, ademds de constarles personalmente:
es decir que no deben ser testigos referenciales.

11.3.8.4.5.2 La prueba documental

Se trata de documentos escritos que pretenden probar la existencia o veracidad de los hechos
€1 apoyo a las pretensiones de derecho o juridicas. Podemos distinguir los documentos que
provicoen de fas partes, los que se relacionan al conflicto ¥ aquellos que se originan de
terceros (certificados médicos, informes de expertos etc.) y que son utilizados por una de las
partes para apoyar sus pretensiones. :

11.3.3.4.5.3. Visita o reconocimiento del lagar de trabajo

El arbitro, a solicitud de vna de las partes o de su propia iniciativa, puede visitar 1a empiesa
¢ invitar a las partes a acompafiarlo. Esta diligencia permite establecer, entre otros, si las
partes hablan de los mismos hechos, si toman en cuenta todos los elementos pertinentes al
asunto; atmdsfera en las relaciones de trabajo; el mimero de trabajadores de la empresa; la
naturaleza de las tareas o funciones; ritmo de trabajo; efc.
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d.3.8.4.5.4. Las presunciones

Se trata de los elementos gue no exigen wna prucba directa y precisa. Su existencia o
witendcidad se infiere 0 se presume del conocimiento general, del contexto o la experiencia.
Las presunciones permiten establecer la existencia de hechos para los cuales Ia prueba directa
:s dificil o larga de establecer.

[£.3.8.4.5.5. Los alegatos de las partes

Los argumenios de las partes, tienen por objeto atraer la atencidn del drbitro sobre la
pertinencia de los hechos probados y establecer una relacién entre tos hechos probados y el
ferecho. Los alegaios, constituyen los argumentos de Ia parte que tiene la carpa de la prueba,
a5i como 1a réplica del adversario. Los alegatos deben ser concisos, convincentes y contener
arincipatmente: La base de derecho en que se apoya la demanda; una relacién de las normas
legislativas y del pacto calectivo; un resumen de los hechos que fundamentan 1a posicién
jurfdica y los argumentos propiaments dichos.

i£.3.9 La sentencia o laudo arbitral

El Arbitro ejerce su poder de decisién interpretando y aplicando una ley, un reglamento o el
Pacto colectivo en la medida que sea necesario para decidir el conflicio. Por ejemplo:

1. En materia disciplinaria, €l debe tener poderes para confirmar, modificar o
dejar sin efecto una decisién del empleador que no haya sido tomada conforme
a fo establecido en 1a ley o la convencidn colectiva.

2. En materia de salarios o beneficios econdmicos deberifa tener poderes para fijar
las modalidades de reembolso de una suma que el patrono ha pagado de mds
al trabajador, o poder fijar ¢l monto y forma de pago de los salarios o
beneficios no pagados por el patrono, ast como indemnizaciones disciplinarias
o sobre dafios y perjuictos derivados de las relaciones laborales.

3. También debe tener un poder de decidir sobre 1a reinstalacidén de un trabajador
0 en su caso, fijar una indemnizacidn justa y razonable.

4, Deberia poder solucionar un desacuerdo relativo a la interpretacicn de la
convencidn a través de una sentencia declaratoria.

Es necesario que la sentencia o laudo arbitral sea una decisitn final, es decir sin apelacién,
¥y obligatoria para las partes. Aunque, es indispensable que una corte o tribunal jurisdiccional
pueda ejercer un poder de supervisién y control por medio de algin recurso extraordinario
¥ sobre cualquier decisién final del drbitre, limitado a los casos donde éste se haya excedido
en su competencia. El sistema de recursos debe regularse de la forma mds adecuada posible
para evitar el abuso de los mismos; pero, que al mismo tiempo sirva de equilibrio y control
contra las decistones arbitrarias o ilegales.
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En todo momento, la ley debe regular que el drbitro es el nico intérprete de la convencién
colectiva; pero, una interpretacién errdnea debe permitir Ia intervencidn de los tribunales
Jurisdiccionales superiores. Para fijar un sistema de recursos adecuados, debe tomarse en
cuenta Jos clementos a los que limita 1a intervencién de los tribunales competentes:

1. Cuando 1a decision arbitral sea final y esta no sea razonable o equivalga 2 un
abuso de poder que haga perder su competencia.

2. Cuando ha ejercido errdneamente su competencia: negdndose a ejercerla,
extralimitindese o limitindola ilegalmente.

3. Si el drbitro muestra parcialidad en el ejercicio de sus funciones o si rechaza
dar a una de las partes el derecho de ejercer plenamente sus pretensiones 0 su
derecho de defensa

11.3.9.1 La deliberacidn o el procese de toma de decisién

Para la toma de decision, el drbitro debe tomar en cuenta tres aspectos fundamentales: el
primero es que €l no puede delegar su funcidn; el segundo, que ¢f mérito de la decisidn debe
responder exclusivamente a la solucién del conilicto planteado; y por iltimo, 1a decisién debe
apoyarse iinicamente en ¢l derecho y los hechos debidamente probados durante la audiencia,

[1.3.9.2 El autor de fa decisién

La toma de una decisi6n arbitral no es una tarea ficil, pues ef drbitro debe hacer esfuerzos
para ser objetivo y estar mentzlmente disponible para buscar todas las vias juridicas posibles
que resuclvan verdaderamente el conflicto, sin meter en cuestién la credibilidad del sistema
arbitral y resulte una decisidn, si no aceptable para ambos, satisfactoria y justa.

Ya hemos visto que en el caso del drbitre dnico, este puede ser asistido por fos asesores
propuestos por cada una de las partes. Pero, en ningéin momento €1 podrd delegar la funcica
de toma de decisidn. Los asesares transmiten al sdrbitro sus consejos y opiniones, le hacen
comprender los elementos mds técnicos del expediente. Es claro, que este tipo de asesoria

contribliye a que las partes adquicran mds confianza en el sistema arbitral y a darle mayor
credibilidad a 1a decisidn,

Para el caso del sribunal rripartiro, 1a decisién puede ser undnime o podrd depender de Ja
mayorfa de votos en ausencia de unanimidad. Los tres miembros del ribunal tienen los
mismos derechos y obligaciones, y para efectuar la toma de decisién. En algunos sistemas,
es el presidente quien generalmente elaborz un proyecto del texto de la decisidn, en el cual
expresa las conclusiones a Tas cuales llegaron durante el estudio y detiberacidn del caso. Los
miembros del tribunal deben estudiar ¢l proyecto y proponer las modificaciones deseadas.
Las disidencias se adjuatan a la sentencia arbitral aungue no hacen parie de la decisidn.
Finalmente a toma de posicién se materializa con Ia firma de cada uno de los micmbros.
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Contrariamente 2 lo anterior, en otros pafses, los tribunales colegiados funcionan
generalmente de dos maneras: en algunos casos, uco de los miembros es el principal
encargado del caso v lo explica a los otros miembros para su andlisis y discusidn en base a
lo sucedido durante 12 sudiesciz. Ei oiros, cada uno de ios miembros, bajo la direccidn del
Presidente del Tribunal, discuten libremente cada uno de los puntos en litigio y se decide de
conformidad con ¢l régimen legal de valoracidu de 1z prucba. En ambos casos, 1a decisidén
del ribunal, es la decisidn mayoritaria en caso de po existir unanimidad.

11.3.9.3 El objeto de Ia decisidn

El drbitro debe limitarse a resolver sobre el conflicto que Ie ha sido planteado. Aun y cuando
s trate de una funcidn dificil, el 4ibitro debe hacer un esfuerzo por discernir los motivos que
originan e} conflicto. Esta decisidn debe tomarla con la dnica ayuda de los medios de prucha
producidos ¢ incorporados durante la audiencia

Una vez determinado el objeto principal del conflicto, el drbitro orienta su estudio y
condiciona su conclusidn final al mismo.

H.3.9.4 Conienido de fa decisidn y motivacidn

En el momento preparatorio de 1a toma de decision, el drbitro debe tomar todas las medidas
itiles para no subestimar el valor de cada una de las pruebas y darles a cada una su verdadero
valor. Debe igualmente conmmparar los elementos de prueba sometidos por las partes.

El dbitro deliberara con el objeto de emitir un falle debidamente motivado. La sentencia o
laudo debe motivarse de tal manera que permita a tas partes comprender las razones que tuvo
¢l drbiiro para llegar 2 una conclusién en determinado sentido. La redaccion debe respetar

el campo de competenciz y poderes del drbitro v responder excluswamente al conflicto
planteado por las partes.

En cuanto a su contenido, la sentencia o laudo arbitral debe cubrir elementos importantes
COmo:

1. la identificacién: del caso, del wribunal y de las partes.

2. un resuinen de la descripcidn y fecha del conflicto.

3. constancia de haberse cumplido con las condiciones preliminares al debate
arbitral: el proceso interno anterior al arbitraje, 1a validez de la rominacién det
arbitro, eic.

4, un resumen de las objeciones preliminares mds importantes y la demsuin sobre
las mismas.
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3. el andlisis de 12 prueba y las respectivas posiciones de las partes.
6. Ia exposicin de los motivos principales que apoyan la decision final, y

7. una conclusién clara, precisa y redactada de manera que las partes puedan
fécilmente comprender y ejecutar.

8. la firma del o de los drbitros, ta fecha y el lugar de }a decisicn.

[.3.9.5. Efectos de la decisidn arbitral

La decisidn arbitral produce efectos desde que el laudo es notificado a las partes. Desde ese
momento el sindicato y el patrono quedan ligados y obligados a la decisién, La decision
deberia ser final y sin apelacion, toda vez que la finalidad misma del proceso arbitral es Ix
rapidez y eficacia del proceso y de Ia solucidn de los conflictos laborales. Se hace necesario
sin embargo, un control judicial que se apoye en los principios de legalidad y el de libre
acceso 4 Ia justicia, a que se haga justicia de manera undnime y que la administracién de esta
se base en normas igualitarias. Este control no debe constitirse en ticticas dilatorias Por ua
uso desmesurado de la intervencidn de los tribunales superiores. No debe servir para retrasar
e} proceso o 1a ejecucitn del laudo arbitral,

En la medida en que Yas partes aumenten su conocimiento sobre las funciones det drbitro, les
permitird censurar los abusos y excesos del drbitro que se salga de los dominios que le son

reservados; pero, al mismo tiempo les permitird reducir el recurso abusivo a la revisién
judicial.

H.3.9.6. Momento del control

El control de 1a competencia del drbitro, para no hacerle perder al arbitraje sus fundamentos,
deberfa hacerse sobre dos puntos principales: la competencia de este para poder emitir una
decisidn arbitral y el objeto de la decisidn. Generalmente, la competencia reconocida al
drbitro es Ia de poder decidir sobre los conflictos que resulten de la aplicacidn, interpretacion
y violacidn del pacto colectivo; en consecuencia, si el drbitro decide sobre cuestiones
colaierales que no estdn ligadas al objeto del litigio, se estard excediendo en sus funciones,
le que harfa necesaria la intervencidn de un tribunal superior.

Puede asimismo establecerse un control sobre las irregularidades graves cometidas en el
ejercicio de su funcién. Por ejemplo, que actie de mala fe, que funde su decisidn sobre
datos o hechos ajenos al asunto, que omita elementos importantes o pertinentes, gue infrinja
las reglas de justicia, que interprete err6nea y manifiestamente las disposiciones legales.

Respetando los principios fundamentales det arbitraje taboral moderne, dicho coatrol deberia
Hevarse a cabo a través de un recurso de revisién o una accidn directa en nulidad y de la
peticién de homologacicn.
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Cuando el juez o tribunal superior conoce €l recurso contra la decision arbitral, debe limitarse
& examinar si en la sentencia arbitral, el drbitro se excedio en su competencia. Aungue debe
permitirse que Iz decision de dicho juez o wibunal superior, sea llevada ante una corte de
apelaciones. El uso del poder del conmtrol judicial deberfz tener por objeio verificar Iz
legalidad de los actos, procedimientos y decisiones del drbitro. Si del estudio de Iz sentencia
arbitral se desprende que el drbitvo no incurrié en ilegalidad, entonces el uibunal superior no
puede utilizar sus poderes de revision, rechazard el recurso y ordenard la ejecucion forzosa
dela misma.

En caso que la decision arbitral no sea respetada o ejecutada veoluntariamente, el titular del
derecho debe gozar de un derecho para exigir Ta ejecucién forzosa de la decisidn, en un
procedimiento fécil y rdpido.

En cuanto al mérito o fondo del asunto, debe dictarse una sentencia escrita y motivada, la
cual se considera firme cuando ha sido ootificada a las partes y no puede corregirse en una
segunda instancia, sino por Ia existencia de un error material. Debe dictarse dentro un plazo
corte, a menos que se haya previsto otro plazo en la convencion. En ambos casos, el plazo
deberia poderse prolongar si las partes estdn de acwerdo. E! C. de T. debe prever una
sancidn en caso de no respetarse los plazos.

Por o anterior, €S necesario que exista un sistemna adecuade de notificaciones y de ejecucidn
de las sentencias arbitrales.




CONCLUSIONES

Lo primero que podemos constatar es gue, en la legisiacion guatemalieca, no prevé
la mediaciéa como medio de solucidn de conflictos laborales. Bien que, en la
prdctica, se permite la iniervencidn de amigables componedores, esta es limitada pues
se considera dnicamente para ciertos conflicios colectivos, en los cuales pueden
intervenir en forma espontfnea. Sin embargo, podemos afirmar gue, de manera
general, la institucidn es descomocida tanto 2 nivel de los principios como de los
procedimientos y técnicas modernas que la inspirar. Es lamentable, que hasia zhora,
nuestra legislacidn no haya seguido las tendencias modemas del derecho laboral, toda
vez la evolucidon que la mismua ha experimentado, hacen de ella un verdadero
mecanismo de solucidn de conflictos colectivos e individuales.

La mediacion y la conciliacién deberian ser  considerados como medios no
contenciosos ¢ de colaboracidn entre las partes, quienes son las mas interesadas en
encontrar soluciones adecuadas a sus conflictos; pero, conservando su naturaleza
voluntaria y respetando sus propias particularidades. El arbitraje, en su concepeidn
moderna es considerado un medic contencioso obligatorio; pero, deja a las partes una
amplia posibilidad de maniobra vy de interveacidn 2 fin de evitar que el procedimiento
mismo sea vn motivo mas de conflicto, como actualmente sucede en Guatemala.

En ese sentido, aunque se conmserve su cardcter obligatorio, debe permitirse y
facultarse a las paries para que definan el procedimiento interno de solucidn de
conflictos, el procedimiento acbitral y de nombramiento de los drbitros.

Es necesario que nuesira legislacién, particnlarmente ahora que se vive un proceso de

paz, se inspire en las legislaciones modernas para que los medios de solucidn de
conflictos laborales coustituyan una verdadera forma de desjudicializacidn y acceso
& la justicia, ya que las mismas, reguladas adecuadamente, permiten de una manera

rdpida y menos onerosa, el descongestionamiento de los tribunales jurisdiccionales de
trabajo.

Desde ese punto de vista, nuestra legislacidn estaria siguiendo 1a voluntad expresada
ea el Acuerdo sobre Aspectos Socioecondmicos y situacién Agraria®, firmado por el
gobiermo y 1a URNG, ¢l cual en su capitulo referente al trabajo recomienda que para
fortalecer y modernizar el Ministerio de Trabajo, a este corresponderia, eatre otros,

- Promover una cultura de la negociacién y, en particular, la capacitacién de los

interlocutores para dirimir disputas y concertar acciones en beneficio de las partes
involucradas.

ACUERDG SUSCRITG EY MEXIOD, D.F., BT 6 DE MAYOQ DE 1996,
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La mayor parte de legisiaciones consultadas establecen la conciliacin como uea etapa
facultativa a la solucidn de los conflictos colectivos e individuales. La obligatoriedad,
como es el caso de Guatemala, dJesnateraliza la institucién, ya que condiciona el
acceso de las partes a una justicia pronta y eficaz. Es por ello que en las legislaciones
modemas la cenciliacidn ha dejado de ser una etapa obligatoria para poder acudir al
arbitraje.

En Guatemala, 1a conciliacidn y ] arbitraje desde su implersentacion en 1947, no han
evolucionado hasta el punto de convertirse en verdaderos mecanismos de solucidn de
conflictos faborales. A la fecha, el procedimiento conciliatorio y arbitral, a pesar de
sus reformas, continua inspirdndose en la misma filosofia de antafio y no se encamina
a obtener resultados que satisfagan a las partes interesadas, toda vez que los tribunales
todavia son tripartitos y 1as institucjones constituyen procedimientos engorrosos y muy
formalistas.

En las legislaciones modernas el Arbitraje constitnye un medio para solucionar todo
tipo de conflictos provenientes de la interpretacidn, aplicacion y violacion de los
pactos colectivos ¢ individuales de trabajo y no dnicamente para resolver cuestiones
susceptibles de provecar huelga o paro en conflictos colectivos laborales como ocurre
¢n Guatemala.

Ademds, es recomendable que junto a la reforma y modernizacion de estas
instituciones desjudicializadoras, se reforme todo lo referente al derecho de huelga y
paro, y se extienda la paturaleza y contenido de las comvenciones colectivas, con el
objeto de adaptarlos a esa nueva cultura de negociacién y soluciéa de conflictos.

Tomando en cuentz lo anterior, resulta indispensable que Ias universidades, para los
futuros abogados, y el Colegio de Abogados para sus miembros incluyan dentro de
sus planes de formacidn y capacitacidn un curso de Arbitraje, el cual debe incluir
nociones sdlidas sobre la negociacidn y los medios alternativos de solucién de
conflictos.



ANEXO

ESQUEMA COMPARATIVO DE LOS MEDIOS DE PRESION

ESQUEMA
COMPARATIVO DE
LOS MEDIOS DE
PRESION

Articulo 239 Cdédigo de
Trabzjo de Guatemala

Articulo § inc. g, Cédigo
de Trabajo de Quebec,
Canads

Articule 245 Codigo de
Trabajo de Guatemaia

Articulo 1 inc.h, Codigo
de Trabajo de
CGuebec,Canadd

Articulo 243 del Cédigo
de Trabajo

Articulos 106,107,109 del
Codigo de Trabajo de
Quebec, Canadd

GUATEMALA

HUELGA LEGAL:
Suspension y abandono
temporal del trabajo,
acordado, ejecutado v
mantenido por un grupo de
3 0 mas trabajadores. Con
el exclusivo propdsito de
mejorar o defender frente at
patrono los intereses
£CONOMmIcos propios y
comunes al grupo.

PARO:

Suspensién ¥ abandono
temporal del trabajo,
ordenado y mantenido por
unoo mds patronos en forma
pacifica y con el exclusivo
proposito de detender frente
a sus trabajadores los
intereses econdmicos gue
sean propios de elfos, en su
caso, comunes a los
MiSIROS.

LIMITACIONES

Es prohibida la huelga y
el paro:

1. Trabajadores campesinos
en tiempo de cosecha
(excepto productos
cultivados durante todo et
afio 0 que no se deterioren
por falia de recoleccion.

2. Trabajadores de las
empresas de transporte
Mientras s¢ encuertre en
viaje, no terminado.

3- Trabajadores de clinicas y
hospitales, higicne y aseo
publicos, los que
proporcionen energfa

DERECHO MODERNG
(QUEBEC, CANADA)

HUEBLGA:

Abandono del trabajo
acordado por un grupo de
trabajadores, pertenecientes
2 una unidad de
negociacidn 0 a una
empresa.

LOCK-OUT (PARO)

La negativa det patrono de
dar trabajo a un grupo de
trabajadores a su servicio
para presionarlos a aceptar
ciertas condiciones de
trabajo.

LIMITACIONES:

Es prohibida la huelga:
1. Para los policias y
bomberos.

2. Mientras no exista un
sindicato debidamente
acreditado.

3. Mientras no haya
transcurrido €1 plazo para
adquirir el dereche de
huelga.

4. Durante la vigencia del
pacto colectivo.

5. Obligatorio para Ios
sindicatos de la funcion
pibtica de informar los
servicios esenciales gue
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Articulo 241 Cddigo de
Trabajo de Guatemala

Articulo 246 del Codigo
de Trabajo de Guatemala

Articulo 394 del Cédigo
de Trabajo de Guatemala

Articulo 20 Cddigo de
Trabajo de ’
Quebec,Canadd

motriz, alumbrado y agua
que no aseguren ia
prestacion prestacion del
servicio;

4. Cuando se atecte
gravemente la economia
nacional o durante la
vigencia de la Ley de Orden
Piblico.

REQUISITOS:

Para declarar una huelga
lepal se requiere:

1. Ajustarse a la definicidn
de huelga.

2. Agotar la conciliacidn.
3. Constitir por lo menos
las dos terceras partes de las
personas que trabajan en la
empresa 0 centrg de
produccidn y gue han
iniciado su relacion laboral
acon antelacion al momento
de plantearse & conflicto
acolectivo de cardcter
econdémico-social.

Para declarar un paro
legal es necesario:

L. Ajustarse a la definicidn
de paro; 2. Agotar los
procedimientos de
conciliacion

Autoridad que declara la
legalidad del movimiento
lJuez de Trabajo y Previsién
Social, consulta obligatoria
a la Sala de Trabajo y
Prevision Social -

deben garantizarse en caso
de huelga, cuando esta
tenga por efecto de poner
en peligro la salud o la
seguridad publica.

EL DERECHQ AL PARC
SE ADQUIERE CUANDO
EL SINDICATO HA
ADQUIRIDO EL
DERECHO DE HUELGA

REQUISITOS:

1. Que hayan transcurrido
90 dias desde el aviso del
sindicato acreditado al
patrono indicdndole el dia,
el lugar y la hora para
empezar la negociacién de
una pacto colectivo, sin que
esta se haya concluido.

2. Haber sido autorizada en
voto secreto por la mayoria
de miembros det sindicato
acreditado, que ejercieron
su derecho de voto.

3. Informar al Ministro de
Trabajo que el sindicato ha
sido autorizado por sus
micmbros mayoritarios a
declarar la huelga,

4. La conciliacién no es
obligatoria.

Solo el sindicato tiene
derecho a declarar la
huelga cuando ha sido
autorizado por sus
miembros y ha avisado al
ministro de trabajo sobre
dicha autorizacidn
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Artfculo 394 ltimo
pérrafo de! Cadigo de
Trabajo de Guatemala

Articulo 395 del Cédigo
de Trabajo de Guatemaia

Articulo 20 det Cdadigo de
Trabajo de Quebec,
Canadd

Articulos 242, 252
Cddigo de Trabajo de
Guatemala

Articulo 396 del Cddigo
de Trabajo de Guatemala

Declaratoria de ilegalidad
de unz huelga o paro de
hecho ’

Trdmite incidental, periodo
de prueba de 5 dias

Consecuencias de la
declaratoria de legalidad
1. Los trabajadores tienen
20 dfas para declarar fa
huelga;

2. Los patronos tienen 3
dias para declarar el paro;
3. Pasado este término sin
haberla declarado, arbitraje
obligatorio.

Consecuencias de la
declaratoria de huelga o
pato

Las partes pueden solicitar
al juez que se pronuncie
sobre 1a justicia o injusticia
del inovimiento.

Huelga justa:

Cuando los hechos que la
motivan son imputables at
patrono por incumplimiento:
1. de log contratos
individuales o colectivos de
trabajo o del pacto
colective;

2. por la negativa
imjustificada del patrono a
celebrar un pacto colectivo o
3. por la negativa a otorgar

No existe la nocion de
huclga legal ¢ justa en el
sentido de la legislacidn
guatemalteca, la huelga es
ilegal cuando se ejerce:
1. Durante [a vigencia del
pacio colectivo; y 2.
Cuando se declara por los
trabajadores a quienes se
prohibe: policias y
bomberos.

El sindicato autorizado por
sus miembros mayoritarios
puede declarar la huelga
en cualquier momento,
excepto que se haya
concluido y aceptado un
pacte colectivo.

No existe la nocidn de
justicia o injusticia del
movimiento en €l sentido de
la legisiacidn guatemalteca.

Cualquier diferendo o
conflicto derivado de la
aplicacion, interpretacidn o
violacidn del pacto
colectivo se resuelve
mediante ¢l procedimiento
interno acordado por el
sindicato y el patrono: via
directa, mediacidn,
conciliacion y arbitraje
obligatorio.




1as mejoras econdmicas
pedidas por los wabajadores,
cuando estd en posibitidades
econdmicas de concederlas,

LA HUELGA ES SQLO
UN MEDIC DE
PRESION ECONOMICO
PARA OBTENER
YENTAJAS DURENTE
EL PERIODO DE
NEGOCCIACION
COLECTIVA.
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