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INTRODUCCION

La humanidad se ha desarrollado en medio de diversas etapas y corrientes
filosoficas, en diferentes momentos que han marcado el desarrollo humano vy por

ende el desarrollo del trabajo.

Fueron las fabricas y nacientes industrias las que sirvieron como detonante del
derecho laboral, que junto a las protestas de los trabajadores permitieron el
surgimiento de lo que se conoce como derecho o legislacion obrera o derecho o

legislacion industrial.

El derecho de trabajo, ha logrado convertirse en una disciplina autbnoma, pero para
ello debié atravesar por una dura evaluacion entre las diferentes corrientes del
pensamiento legal, partiendo de la corriente negativa, la corriente clasica y habiendo
incursionado incluso, dentro de nuevas corrientes de pensamiento legal como el

derecho social y el derecho mixto.

En Guatemala, las primeras regulaciones laborales, tenian un marcado enfoque
privatista (contractual), pero con el surgimiento de los tratados de libre comercio y la
globalizacion pareciera que estamos retornando a esas épocas de oscuridad

laboral.

El problema planteado fue: ¢Cuél es la incidencia que tiene en la estabilidad y
rendimiento de los trabajadores guatemaltecos, la simulacion de contratos laborales
o la inexistencia de los mismos, y que son impulsados abiertamente por numerosas
empresas Yy corporaciones en el pais, en contra de lo preceptuado por la
Constitucion Politica de la Republica, el Cédigo de Trabajo y demés leyes laborales

de Guatemala?

Ademas, surgieron otras inquietudes como: ¢Cuales son las formas que simulan la

existencia de contratos laborales y que estan poniendo en riesgo la estabilidad de

(i)



los trabajadores guatemaltecos? ¢Qué principios y caracteristicas filoséficas del
derecho laboral estan siendo vulnerados directamente por la existencia de diversas
formas contractuales? ¢Qué debe hacerse para que las autoridades laborales no
permitan que los guatemaltecos sigan siendo abusados en sus derechos laborales
constitucionales? ¢Qué procede contra la simulacién de contratos laborales que se
esta registrando en el pais? ¢Como evitar que la simulacidon contractual impulsada
por el sector econémico del pais tome auge y ponga fin a la pretendida y anhelada

continuidad y justicia social que permite un trabajo fijo y estable?

De muchas de las interrogantes surgidas obtuvimos respuesta parcial con el
desarrollo de la investigacion preliminar, pero fue hasta plantear el disefio o plan de
investigacion, fundamentado en los métodos analitico, descriptivo, deductivo y

dialéctico, que logramos hacer un planteamiento hipotético adecuado.

La hipétesis planteada fue: “El incremento de la simulacion de los contratos
laborales, por parte de los empresarios inescrupulosos, durante los ultimos doce
meses, estd provocando mayor inestabilidad laboral entre los trabajadores
guatemaltecos, quienes renuncian a sus derechos contenidos en la propia

Constitucién Politica de la Republica”.

Precisamente, en aras de proteger la estabilidad laboral (una de las aspiraciones,
deseos y anhelos de todo trabajador), la Constitucion Politica y el Cddigo de Trabajo
combaten la simulacion, reduciendo las posibilidades a las que pueda recurrir el

empleador para cortar o manipular los plazos o la antigiedad de sus empleados.

Con ese animo, es que surge la idea de la presente tesis, con la firme conviccién de
contribuir a la proteccion de la estabilidad laboral y evitar que el patrono abuse,
mediante el fortalecimiento y aplicacién del principio de tutelaridad, que unidos a los
principios de estabilidad e irrenunciabilidad, permiten construir una “fuerte coraza”
contra las simulaciones a las que suele recurrir el empleador para coartar, reducir y

manipular la antigiedad de sus trabajadores, y que ahora son impulsados

(i)



abiertamente por el capitalismo neoliberal, en blusqueda sostenida de la no
durabilidad ni continuidad de las relaciones de trabajo, dando paso a la casi
anulacion de las garantias minimas sefialadas con enorme claridad por la Ley

especifica y la propia Constitucion Politica de la Republica.

El presente trabajo de tesis esta conformado por cinco capitulos, los cuales

basicamente pueden describirse de la siguiente manera:

El capitulo uno aborda todo lo relacionado con el surgimiento y desarrollo del trabajo
y del derecho de trabajo; sus fuentes, principalmente las fuentes especificas del
derecho de trabajo; las corrientes filosoficas de analisis (publica, privada, social,
mixta); los principios y fundamentos filosoficos, haciendo especial énfasis en los
principios de tutelaridad, estabilidad e irrenunciabilidad, y el desarrollo del derecho

de trabajo en Guatemala.

El capitulo dos, abunda en lo relativo al contrato individual de trabajo; su significacion
e importancia, asi como su diferencia con la vision contractual, eminentemente
privatista; los tipos de contrato laborales; los elementos y formalidades que auln
siendo poco formalista debe llenar un contrato de trabajo; la importancia de la
relacion laboral; las jornadas de trabajo; el salario y sus clases; el despido; el
contrato colectivo de trabajo; el pacto colectivo de trabajo y el convenio colectivo de

condiciones de trabajo.

De enorme importancia resulta el desarrollo del capitulo tres, mismo que aborda la
estabilidad laboral, uno de los ejes importantes dentro de la investigacion; su
espiritu y clases de estabilidad (relativa, absoluta, en el cargo y en la carrera o

empresa);
El capitulo cuatro abre paso al importante tema de la simulacién contractual; las

nuevas formas contractuales que impulsa el sector poderoso del pais; los tipos de

simulacién (absoluta y relativa), y las nuevas modalidades contractuales, que ya se
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estan implementando en el pais, derivadas del contrato por obra determinada (por
tarea); a plazo fijo (contratos atipicos como: el transitorio, el ocasional y de prueba,
entre otros); la consultoria y el outsorcing, asi como nuevas corrientes que impulsan

el contrato por servicios profesionales.

Finalmente, el capitulo cinco proyecta al analisis y a la relacién temética, al
desarrollar los temas de la realidad econémica frente a los derechos irrenunciables;
el incremento del mercado informal de trabajo, también conocido como sector no
estructurado o sector de trabajadores pobres, clandestino o sumergido; el nuevo rol
del Ministerio de Trabajo y sus dependencias, asi como la estructura y los desafios

de las autoridades de trabajo.

Esta tesis también se fortalece con anexos que muestran las herramientas
empleadas para la investigacion de campo y los resultados de los mismos. Por
ultimo se presentan conclusiones, recomendaciones, un glosario de términos y la

bibliografia que otorga el necesario sustento doctrinario, legal y cientifico.

(iv)



CAPITULO |

1. El trabajo

La historia pone en evidencia que el trabajo se ha desarrollado junto al hombre
mismo. Si se toma desde el punto de vista eminentemente religioso se logra
establecer que la propia Biblia, especificamente el Antiguo Testamento, refiere al
trabajo cuando en Génesis advierte que Dios condena a Adan a sacar de la tierra el
alimento con grandes fatigas y a comer el pan mediante el sudor de su rostro. Visto

desde esta corriente, el trabajo practicamente es un castigo.

El propio Aristételes calificé al trabajo propio de los esclavos, indicando que el
sefor (feudal) sélo tiene que saber cdmo mandar, mientras los esclavos Unicamente
tienen que saber como obedecer. Es precisamente la esclavitud la que domina el
esquema del trabajo subordinado de la antigledad, aun cuando era el prisionero de

guerra el que representaba la mano de obra méas barata.

Sin caer en lo poco formal y menos en lo vulgar, cabe sefialar que el trabajo como
castigo también ha sido objeto de composiciones musicales como la famosa
cancion “el negrito del batey” interpretada majestuosamente por Alberto Beltran y en
su momento Joseito Mateo, y en la que, entre otras cosas se subraya la frase: “a mi
me dicen el negrito del batey, porque el trabajo para mi es un enemigo, el trabajar yo

se lo dejo todo al buey, porque el trabajo lo hizo Dios como castigo”.

Otras corrientes de analisis, no tan extremas como la anterior, quiza valorando el
trabajo de otra forma, han advertido que es uno de los elementos que junto al
raciocinio hace diferente al ser humano de los animales, puesto que el trabajo es

ordenado y organizado.



Al respecto, famosa es la posicién que tuviera el idebélogo del marxismo, Karl
Marx, quien al trabajo lo compard con una mercancia, capaz de ser intercambiada por

un precio.

En todo caso, la humanidad se ha desarrollado en medio de diversas etapas y
corrientes filosoficas. En diferentes momentos que han marcado el desarrollo

humano y por ende el desarrollo del trabajo.

De igual manera ocurre con el derecho de trabajo, mismo que practicamente
puede dividirse en tres épocas: La primera, la época anterior a su formacion; la
segunda, la época donde se originan las primeras manifestaciones en favor de su

estructuracion, y la tercera, que es la configuracién actual del derecho de trabajo.

De dicha cuenta se habla de las épocas primitivas, esclavistas, feudales,
mercantilistas, capitalistas, socialitas, etcétera. No obstante, fue hasta la destruccion
del modo feudalista; sistema de explotacion del hombre por el hombre y en el que lo
material tenia mayor valor que el propio ser humano, cuando se logra hablar de

derecho laboral o de trabajo.

Seria esa época, la mercantilista, muy cerca al inicio del capitalismo, la que
marcaria el inicio del derecho de trabajo. Sin embargo, el trabajo, como labor
cotidiana del ser humano, inicia con él homosapiens. Es decir, durante la misma
época primitiva ya existia trabajo e incluso una estructura laboral, por lo cual los
educadores e investigadores coinciden en sefialar que el trabajo es propio del

hombre y una diferencia mas con las otras especies.
1.1. Historiay desarrollo
Entre los fundamentos tedricos necesarios para el abordaje y desarrollo de la

investigacion planteada, se requiere necesariamente ahondar en la historia y

desarrollo del derecho laboral, que atraves6 por etapas otrora dificiles, puesto que



se considera tuvo que superar tres diferentes etapas, estas son las de represion,

tolerancia y legalizacion.

Estas etapas, coincidentemente, pueden aparecer enmarcadas dentro de las

etapas primitivas y esclavistas; feudales y mercantilistas, y capitalistas.

La primera de ellas, la de represion, calificd de sedicion los intentos de huelga y
de organizacién laboral, habiendo existido incluso persecucion contra los lideres y
dirigentes obreros. Quedod proscrito todo intento de los trabajadores por presionar el

mercado.

La segunda, la etapa de la tolerancia, si bien permiti6 la existencia de
movimientos obreros no propicié la existencia de normas que protegieran a los
trabajadores. Simplemente se les ignord, aun cuando se comienza a aceptar el

derecho de libre asociacion invocado por los trabajadores.

La ultima de las tres, la etapa de la legalizacidén, surge a principios del siglo XX,
junto al concepto de derechos sociales. Inicialmente permitié y reconocié legalmente
el desarrollo de movimientos sociales y el auge del movimiento colectivo laboral,
volviendo al derecho de trabajo, independiente de las demas ramas del derecho. En
su segunda fase, sufri6 una importante evolucion que fue definida como “La
constitucionalizacion del derecho laboral”, al verse como parte integral de las normas

constitucionales de los paises.

De dicha cuenta, al revisar la historia se determina que la sociedad, durante la
época feudal, estaba constituida por talleres artesanales, en los que habia definidas
tres categorias de personas: Los aprendices; los oficiales o compafieros, y los
maestros, quienes contaban con el grado superior, el mas alto que podia alcanzarse
dentro de la organizacion social; organizaciones y asociaciones con alto sentido
monopolistico, y gremiales que sirvieron de semillero a los colegios y asociaciones

profesionales.



En el campo, contrariamente prevalecian los sefiores feudales (duefios de las
tierras y de todo lo que estuviere en ellas —esto incluia animales, plantas y seres

humanos), poco tiempo después serian denominados terratenientes.

Ademas, al servicio de ellos, de los sefiores feudales, estaba una casta inferior,
los siervos de la gleba, quienes no eran mas que los campesinos, los trabajadores
del campo, quienes trabajaban la tierra del sefior feudal a cambio de una infima

(pequena) parte de los productos obtenidos del cultivo de la tierra.

Otra peculiaridad del final de esta etapa y del inicio de otra, fue el desarrollo de
numerosos inventos como la maquina de vapor, lo que provoc6é cambios importantes
dentro de la organizacion laboral, al iniciarse una serie de abusos, principalmente en
las jornadas a las que eran sometidas y sometidos todos los trabajadores. El
desarrollo de la era industrial, lograria poner fin a la época artesanal y practicamente
dio inicio a la época capitalista, provocando, entre otras cosas, protestas entre los

trabajadores.

Los problemas laborales aumentarian en las fabricas de la era industrial y junto
con ello, serian subrayadas dos caracteristicas importantes, el empleo de jornadas
de sol a sol, y la transformacion del trabajador en un espectador, mediante el
impulso del falso axioma: dejar hacer, dejar pasar, y que volvia al trabajador en un

completo autémata, sin criterio, sin libertad de expresion.

Las fabricas y nacientes industrias fueron el detonante del derecho laboral, que
junto a las protestas de los trabajadores (“Martires de Chicago” —1886) permitieron el
surgimiento de lo que se conoce como derecho o legislacién obrera o derecho o
legislacion industrial, esto porque estaban dirigidas especificamente a las
actividades obreras y al sector naciente, al sector industrial. Las otras ramas, no

menos importantes, como el comercio, fueron dejadas en libertad de contratacion.



1.2. El derecho de trabajo

El derecho de trabajo, como hemos referido, para convertirse en una disciplina
auténoma, debié pasar por una dura evaluacion entre las diferentes corrientes del
pensamiento legal, desde la corriente negativa hasta la corriente clasica, y para
después incursionar dentro de nuevas corrientes de pensamiento legal como el

derecho social y el derecho mixto.

Duguit y Kelsen, citados por Fernandez Molina*, respaldan a la corriente negativa y
advierten que el derecho es indivisible y que la norma juridica es estatal. Esta

corriente no permite division alguna del derecho.

Entre tanto, los juristas romanos impulsarian la corriente clasica que
practicamente separa el derecho en dos grandes ramales o vertientes, siendo ellas:
el derecho publico y el derecho privado; divisibn que permanecio intacta e inalterable
hasta mediados del siglo XIX, cuando fue sustituida por una novedosa corriente a la

gue se le ha denominado derecho social.

No pocos son los estudiosos que consideran que el derecho es sumamente
dinamico y por ello comparten el criterio de nuevas corrientes como el derecho social

y el derecho mixto.

No obstante, casi librandose de corrientes y escuelas, la mayoria de
legislaciones del mundo emplean indiferentemente los términos o vocablos:
derecho de trabajo o derecho laboral para referirse al conjunto de principios,

normas y regulaciones que representan el minimo irrenunciable de los trabajadores.

De cualquier forma, se considera apropiado sefalar y desarrollar brevemente

cada una de las diferentes corrientes referidas.

! Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco, pag. 35.



1.2.1. Derecho publico

Algunos tratadistas definen el derecho de trabajo como la rama del derecho
publico cuyo fin especifico es mantener la armonia en las relaciones que se
registran entre trabajadores y patronos. Entre quien proporciona su trabajo y quien se

beneficia de él.

Quienes defienden esta corriente del derecho, refieren a las primeras muestras
del derecho laboral, que iniciaron siendo completamente publicas (jornadas de
trabajo, prohibiciones a ciertas actividades, clasificacion y proteccion del trabajo de

mujeres y menores, etcétera).

De la Cueva, citado por Bonilla?, explica que la naturaleza publica del derecho de
trabajo se pone de manifiesto en el enunciado “La voluntad de los particulares no
puede eximir de la observancia de la Ley, ni alterarla ni modificarla. So6lo pueden
renunciarse a los derechos privados, que no afecten directamente el interés publico,
cuando la renuncia no perjudique derechos de tercero.” En pocas palabras, es la
imperatividad de la Ley, la que segun el tratadista citado, hace de la disciplina laboral

parte del derecho publico.

El propio Cdodigo de Trabajo en su considerando 4, inciso “e”, define que:
“Derecho de trabajo es una rama del derecho publico”, puesto que el interés
privado debe ceder al interés social o colectivo. No obstante, no falta quien critique
esa posicion, al considerar que este argumento es mas propio del derecho social

gue del publico.

% Bonilla, Gustavo. Derecho del trabajo |, pag. 16.



1.2.2. Derecho privado

Partiendo de elementos doctrinarios que refieren que el derecho privado rige las
instituciones y relaciones en que intervienen los sujetos con caracter de particulares,
durante largo tiempo llegé a contemplarse que el derecho de trabajo pertenecia a la
rama del derecho privado. De tal cuenta que antes de la primera guerra mundial, el
derecho de los trabajadores se consideraba plenamente de derecho privado y por
ello, en muchos casos, no se contaba obligatoriamente con la mediacién de un juez
para resolver los conflictos laborales, considerados de naturaleza privada, siendo

resueltos muchas veces por los patronos, organizados en camaras y gremiales.

No obstante, existen figuras que aun no forman parte de la legislacion laboral y
gue contintan siendo parte de los Cédigos Civiles. Actividades que aun permanecen
reguladas en el Cddigo Civil como los contratos por servicios profesionales y el
mandato, entre otros, se asegura que pronto quedaran integradas en una nueva
generacion del derecho laboral, puesto que constantemente se descubre la
necesidad de incorporar mas actividades productivas al derecho de trabajo y que

todavia permanecen registradas en el derecho comun.

Para fortalecer ain mas esta idea, baste con recordar que del derecho obrero y
de industria, el derecho de trabajo, ahora se amplia a todas las actividades

productivas que existen en la faz de la tierra, sin discriminacion.
1.2.3. Derecho social:
Fue con el desarrollo de innovadoras ideas sociales con las que no pocos

tratadistas y estudiosos prefirieron vincular a esa importante disciplina con el

derecho social.



De la Cueva’, al parafrasear al investigador Garcia Oviedo, sefala que:
“...histérica y racionalmente, este derecho ha brotado de la necesidad de resolver el
llamado problema social, surgido por la ruptura de los cuadros corporativos y el
nacimiento de la gran industria y, como él, del proletariado. Semejante
acontecimiento ha engendrado la lucha de clases, esto es la lucha social; social es
pues, el contenido del problema y social debe ser el derecho creado para su

resolucion...”

El calificativo de derecho social otorgado al derecho de trabajo, es adjudicado al
tratadista Otto Von Gierke, quien pone en tela de duda el imperativo que Unicamente
podia corresponder al derecho privado o publico, cuando esta nueva rama, la
propuesta por él, procuraba la regulacion de las relaciones humanas, contemplando

al ser humano como integrante de lo social.

En la actualidad, no pocos son los tratadistas y estudiosos que se inclinan por la
idea que el derecho de trabajo parte de la naturaleza eminentemente social. Asi las
cosas, Roberto Mufioz Ramén, citado por Gustavo Bonilla*, indica que: “Las normas
se toman como base para regular la conducta de los hombres, su individualidad
concreta atendiendo a la clase social a la que pertenecen, se clasifican en el campo
del derecho social. Las normas que clasificamos en esta rama del derecho no se
conforman con la nocion de la esencia de los hombres, y sin despojarlos de la
posibilidad de realizarse conforme a su propia naturaleza libre, reconocen el derecho
de las desigualdades reales y buscan corregir las miserias, y eliminar los abusos
gue podrian originar esas desigualdades que existen entre ellos, de acuerdo a la

clase social a la que pertenecen”.

La propia Constitucion Politica de la Republica de Guatemala subraya en su
Articulo 101 la importancia que el régimen laboral del pais debe organizarse

conforme a principios de justicia social, ademas, de forma particular el Codigo de

® De la Cueva, Mario. Derecho mexicano de trabajo, pag. 5.
*Ob. Cit., pag.17.



Trabajo, especificamente en su considerando 4, incisos “e” y “f", lo define al indicar
que: e) El derecho de trabajo es una rama del derecho publico, por lo que al ocurrir
su aplicacién, el interés privado debe ceder ante el interés social o colectivo. A
este inciso especificamente, refiere el Articulo 44 de la Constituciébn que advierte que

“...El interés social prevalece sobre el particular...”

Por su parte, el inciso f) indica que: “El derecho de trabajo es un derecho
hondamente democréatico porque se orienta a obtener la dignificacién econémica
y moral de los trabajadores, que constituyen la mayoria de la poblacién, realizando
asi una mayor armonia social...” (sic). Este inciso del considerando 4 y numerosos
Articulos contenidos en el Codigo de Trabajo, hacen valer la teoria que se trata de
una corriente nueva que efectivamente tiene relacion con el derecho publico, pero

gue pertenece mas a la rama del derecho social, junto con el derecho de familia.

La razén de ser del derecho laboral es la proteccién del trabajador. De ahi que se
piense que si protege al trabajador, estd protegiendo al sector mas grande y

desposeido de la poblacién y de la sociedad.

Por su parte, el derecho procesal de trabajo, que tiene por objeto resolver los
conflictos surgidos con ocasion del trabajo (individuales y colectivos), entre otras
cosas, se transforma quizd en la mayor muestra que la disciplina Ilaboral

efectivamente es parte esencial del nuevo derecho, del derecho social.

1.2.4. Derecho mixto

Algunos autores, tras evaluar los cerrados planteamientos de las corrientes
publica y privada, advierten que el derecho de trabajo es una corriente dualista o
mixta, ya que el derecho de trabajo, como algo nuevo, posee normas e instituciones
pertenecientes al derecho publico y al derecho privado, por lo que, al no poseer
caracteristicas puras, 0 sea de una sola de las corrientes, debe ser considerado

dual.



Algunos han dado por llamarle derecho unitario, como Sinzheimer, citado por De
la Cueva’, quien sefiala que: “El derecho de trabajo, es un derecho unitario y
comprende normas de derecho publico y de derecho privado, que no puede
separarse por estar intimamente ligado, pues ahi, donde el derecho de trabajo es
publico, supone el derecho privado y a la inversa, ejemplo, las medidas de
proteccién a los trabajadores, que encuentran su fundamento en la relaciéon de
trabajo del derecho privado, pero supone que son complementados por el derecho

publico, cuando se trata de la garantia del salario (seguro social)”.

Esta misma corriente, no deja fuera la posibilidad de vincular, ademas del
derecho privado y el derecho publico, al derecho social, en una corriente que igual

podria denominarse corriente dual (dos), mixta o ecléctica (mas de dos).

1.2.5. Fuentes del derecho

1.25.1. Fuentes generales

Son las fuentes que son generales a todas las ramas del derecho, inclusive, por

supuesto, al derecho de trabajo.

1.25.1.1. La Ley: Es la fuente principal de todo derecho, de igual forma lo es del
derecho laboral. En otros paises, la jurisprudencia ocupa un lugar de preeminencia.

En Guatemala aun se encuentra ubicada por debajo de la Ley;

1.2.5.1.2. La costumbre: En la doctrina laboral se considera que costumbre y uso
son sinénimos, a lo que se subraya que precisamente es la repeticion uniforme de

una practica que venga, bien a interpretar las clausulas de un contrato o a conformar

® Ob. Cit., pag. 217.
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o completar las restantes fuentes formales del derecho de trabajo en beneficio de

los trabajadores.

Latorre, citado por Lopez Aguilar’, define a la costumbre como: “La norma de
conducta nacida en la practica social y considerada como obligatoria por la

comunidad.”

En ese mismo contexto, se plantea que la costumbre puede ser de caracter
delegante, delegada y derogatoria. La primera, cuando hay un ente o persona
(monarca) en quien recae la legislacion por costumbre y no por Ley; la segunda, que
se registra cuando la Ley delega, ordena una accion o actitud, y la tercera, cuando la
fuerza de la costumbre llega a ser superior a la Ley que abroga (deroga) a ésta

ultima.

En el caso especifico de Guatemala, la costumbre que se aplica es la de caracter
delegada en combinacién con la derogatoria, ya que se encuentra en igual categoria
gue el uso. Ejemplo: Codigo Civil, Articulo 1599: “Las clausulas ambiguas se
interpretaran con arreglo a lo que el uso y la costumbre determinan...” Ademas, los
Articulos 1796 y 1824 de dicho cuerpo legal, y 15, 20, 116 y 144 del Cdédigo de

Trabajo, entre otros, hacen referencia a ello;

1.2.5.1.3.  La jurisprudencia: El tratadista Ignacio Burgoa, citado por De Buen’,
sefiala que: “la jurisprudencia se traduce en las interpretaciones y consideraciones
juridicas uniformes que hace una autoridad judicial designada para tal efecto por la
Ley, respecto de uno o varios puntos de derecho especiales y determinados, que
surgen en cierto niumero de casos concretos, semejantes que se presenten, en la

inteligencia de que dichas consideraciones o interpretaciones son obligadas para

® Lépez Aguilar, Santiago. Introduccién al estudio del derecho, pag. 98.
" De Buen, Néstor. Derecho de trabajo, pag. 418.
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los inferiores jerarquicos de las mencionadas autoridades y que expresamente

sefala la Ley”.

A la jurisprudencia también se le conoce como antecedentes judiciales,
precedentes judiciales, experiencia judicial y el calificativo mas aceptado en
Guatemala es: doctrina legal, que se encuentra constituida por cinco fallos
uniformes, no interrumpidos por otro en contrario y, que hayan sido dictados con el
voto favorable de por lo menos cuatro magistrados de los Tribunales de Casacion,

Corte Suprema de Justicia, Corte de Constitucionalidad o la Corte Civil, entre otros;

1.2.5.1.4. La doctrina: La doctrina no podia quedar fuera de las fuentes generales
del derecho, puesto que precisamente los estudios y analisis de los tratadistas,

ahora doctrina, se han fundamentado en las tres primeras fuentes formales.

No obstante, no existe un reconocimiento implicito por parte de la legislacién. Por
lo que sin reconocimiento, la doctrina continua influyendo de forma innegable en toda

legislacion, y

1.2.5.1.5. Principios ideol6gicos: Una gran cantidad de tratadistas sefialan que
se trata de herramientas valiosas, que cuando es imposible resolver una
controversia conforme al derecho legislado, se debe recurrir a los principios
generales del derecho. A este respecto, hace referencia, con enorme claridad, el
Articulo 15 del Cdadigo de Trabajo cuando sefiala el orden correlativo de la aplicacion
supletoria de tales fuentes, iniciando con la aplicacion supletoria de los principios o
caracteristicas ideoldgicas del derecho de trabajo, continda con la costumbre, la
equidad y concluye con la aplicacion supletoria de los principios y disposiciones del

derecho comun.

Algunas corrientes de analisis y estudiosos de la doctrina, sefialan que las

fuentes del derecho laboral, estan identificadas plenamente con las fuentes
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generales del derecho, no obstante, advierten la existencia de ciertas fuentes

especificas.

1.2.5.2. Fuentes formales especificas del derecho de trabajo

Son las fuentes que de manera directa y especifica forman el derecho de trabajo.

1.2.5.2.1. Pacto colectivo de condiciones de trabajo: Es el producto final del
acuerdo de voluntades firmado por el patrono o la parte patronal o empleador y un
sector de los trabajadores, mediante el cual se regula por algin tiempo, las

condiciones generales del trabajo.

Se le considera un instrumento de mucha utilidad para el mejor desarrollo de las
actividades dentro del centro laboral y que permite la convivencia en armonia entre el

trabajador y el patrono.

Fernandez Molina’® afirma que el futuro del derecho de trabajo se vislumbra cada
vez mas negociado y mas especifico, en contraposicion a un derecho general e
impuesto por el érgano legislativo. Es decir, que en lugar de aplicar leyes generales
gue no cuajan, que no encuadran adecuadamente, ahora se impulsa normas

especificas para cada area o centro de trabajo.

Otro elemento importante a subrayar es el hecho que el pacto colectivo de
condiciones de trabajo, por ser consensuado, entre ambas partes, debe beneficiar a
ambas partes, no solamente al patrono ni unilateralmente al sector sindical o
laboral. De ahi que en no pocas ocasiones, los pactos o convenciones colectivas
tiendan a superar a los minimos referidos incluso en la Constitucién de la Republica
(Articulo 102, CPR).

® Ob. Cit., pag. 61.
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Ademas, el pacto colectivo conforme reza en el Cdédigo de Trabajo, tiene
caracteristicas de Ley Profesional (Articulos 49 y 50, CT), es decir, tiene plena
vigencia como normativa especificamente en el area o sector en donde ha sido

negociado.

De forma paralela y diferenciandose Unicamente porque los trabajadores no
estan sindicalizados, se encuentra el convenio de condiciones de trabajo. En todo
caso, los trabajadores estan organizados y estructurados, no en sindicatos, pero si
en comités ad hoc, que les representan en la negociacion, el resultado de la
negociacion entre el comité y los empleadores es denominado convenio colectivo de
condiciones de trabajo (Articulos 274 y 277, CT);

1.2.5.2.2. Pacto colectivo de condiciones de trabajo para la industria, actividad
econOmica o region determinada: Es un pacto mas amplio. Involucra a una serie de
empresas Yy confederaciones sindicales. Esta regulado en el Articulo 54 del Cdédigo
de Trabajo, y al igual que el pacto genérico de condiciones de trabajo es una Ley
Profesional que rige especificamente en la industria, la actividad econémica o la

region en donde ha sido negociada por trabajadores sindicalizados y los patronos;

1.2.5.2.3. Contrato colectivo de trabajo: Regulado en el Articulo 38 del Cédigo de
Trabajo, refiere al compromiso que adquieren los trabajadores sindicalizados y los
patronos, quienes también podrian estar sindicalizados, a cumplir, los primeros, con
el desarrollo de actividades determinadas, y los segundos con el pago, ajustado

individualmente para cada uno de los trabajadores;

1.2.5.2.4. Sentencia colectiva o laudo arbitral: Es la sentencia de tribunal

competente, que resuelve en conflictos de caracter laboral;
1.2.5.2.5. Reglamento interior de trabajo: consiste en el conjunto de normas
preparadas por el patrono para ser cumplidas por los trabajadores en el

cumplimiento de sus funciones;
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1.2.5.2.6. Tratados internacionales ratificados por Guatemala: Es todo acuerdo
0 convenio signado por los representantes del Estado guatemalteco con otros o con
organismos internacionales para estandarizar los tratos, pagos y trabajos que deben

realizar los trabajadores en apego a lo establecido por los estados firmantes;

1.25.2.7. Principios o caracteristicas ideoldgicas: se trata de los valores que
mueven al derecho laboral y que sustentan su aplicabilidad en favor del sector mas
vulnerable de la poblacion, los trabajadores, Estan contenidos principalmente en la
Constitucién y el considerando 4 del Codigo de Trabajo, asi como otros importantes

Articulos de la Carta Magna y del Codigo laboral, y
1.2.5.2.8. Contrato individual de trabajo: Es la fuente basica del derecho de
trabajo. Es el vinculo econémico-juridico mediante el cual un trabajador se obliga a

realizar una actividad a cambio del salario que un empleador pagara.

El contrato individual de trabajo posee una serie de caracteristicas especiales

gue son descritas en el capitulo dos.

1.2.5.3. Otras fuentes y corrientes:

Segun esas corrientes, el derecho de trabajo aparece vinculado con diferentes

fuentes o categorias que se complementan, siendo ellas:

1.2.5.3.1. Por su origen:

1.2.5.3.1.1. Reales o0 substanciales: Se fundamentan en datos socioldgicos,

historicos, conductuales, econdmicos, culturales, sociales y otros que determinan la

sustancia de la norma.
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Son el origen de las normas juridicas. Se trata de elementos que permiten
constituir la conducta humana, de donde emanan las normas que constituyen y

fortalecen el derecho positivo, y

1.2.5.3.1.2. Formales: Todas las normas y su aplicacion. Son las formas que
adoptan los mandamientos sociales o fuentes reales, mientras en las primeras, las
reales se habla de conducta que sirve de base, en las formales necesariamente hay

gue hacer referencia a la norma en si.

1.2.5.3.2. Por su forma:

1.2.5.3.2.1. Escritas: Por antonomasia (por excelencia) la Ley. En el caso especifico

del derecho de trabajo, los pactos colectivos y reglamentos de trabajo, y

1.2.5.3.2.2. No escritas: En esta separata cabe reflexionar sobre las tradiciones de
caracter oral que son trasladadas por medio de la costumbre, de generacién en

generacion.

Siendo precisamente la costumbre una de esas fuentes no escritas que alimenta
a las fuentes escritas y a las reales. Algunos autores, como Fernandez Molina’,
agregan la equidad, dentro de las fuentes no escritas, no obstante, desde el punto
de vista socioldgico, la equidad forma parte integral de la costumbre y las tradiciones

orales.

1.2.5.3.3. Por el 6rgano que las emite:

1.2.5.3.3.1. Legislativas: Emitidas por un érgano creado para la emisién de leyes,

(verbigracia: Congreso de la Republica), que dicta y promulga las leyes, y

° |bid, pag. 58.
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1.2.5.3.3.2. Contractuales: Son las llamadas leyes profesionales como el pacto
colectivo (Art. 53, CT). Las partes crean una Ley que aplica en la empresa, region o
industria. Ademas, figuran entre ellas los contratos individuales, colectivos y

convenios.

1.2.5.3.4.  Por su propdsito:

1.2.5.3.4.1. Generales: La Ley es la fuente reina y por ende es la fuente mas

general, de aplicacién en diferentes areas de aplicacion, y

1.2.5.3.4.2. Especificas: En este caso, para efectos de la investigacion que se ha
desarrollado, los contratos laborales, individuales o colectivos, los pactos o
convenios de trabajo y los principios doctrinarios o caracteristicas filosoficas, son las

fuentes mas especificas del derecho de trabajo.

No obstante, segun la conviccion del sustentante, las cuatro categorias se
vinculan y relacionan, existiendo dentro de la cuarta de las categorias o fuentes, las
dos fundamentales ramales, que abarcan todas las esferas y corrientes del derecho,
las generales y especificas, las cuales pueden ser formales o no, escritas o no,

contractuales o legislativas.

1.2.6. El derecho de trabajo en Guatemala

Durante la época de la colonia, prevaleci6 en Guatemala el sistema gremial. Por
ello, al igual que como se sefial6 con antelacion, hubo maestros y aprendices.
Herencia de esa época laboral son los denominados maestros San Martin de Porres
(Perd) y Quirio Catafio (Portugal-Guatemala), quienes en su momento escalaron el

nivel mas alto que en materia profesional podian alcanzar, el de maestro.

Aun en la actualidad, después de varios siglos aun prevalece el concepto de

“maestro de obras” y contindan existiendo estructuras que funcionan igual que las
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organizaciones gremiales coloniales (colegios profesionales, por ejemplo) y que han

sido el embrién de organizaciones y coaliciones obreras y sindicales.

“De los albores de la época colonial nos han llegado abundantes reportes de
abusos y desmanes cometidos por los conquistadores, sobre una raza doblegada y

sometida, de cuyos miembros se llegé a cuestionar si tenian o no alma”™.

Legado de esa época, triste para el trabajo y que pareciera aun no ha sido
superado en algunas areas productivas del pais, son la encomienda y el

repartimiento.

Posteriormente y bajo los auspicios de la lIglesia, pero especificamente del
obispo Francisco Marroquin y Fray Bartolomé de las Casas, entre otros, se consigui6
la implantacién de las Leyes de Indias que representan el freno a los abusos y
desmanes de espafioles y criollos. Fueron esas leyes las que permitieron hablar de

jornadas de trabajo al encontrar reguladas jornadas de ocho horas diarias.

En Guatemala, las primeras regulaciones laborales, tenian un marcado enfoque
civilista (privatista), al considerar al contrato de trabajo como uno mas, dentro de la
gama ya existente. Baste recordar que el Cadigo Civil de 1877 sefialaba sobre el
contrato laboral, que en un conflicto o proceso laboral, en caso de duda se resolvera

conforme lo que diga el patrono, bajo palabra.

No obstante, no se puede negar que el derecho de trabajo logra evolucionar con
la Reforma Liberal, cuando por vez primera se legisla al respecto, creandose en
1877, lo que se conocié legalmente como el Reglamento de Jornaleros y Ley de
Trabajadores en 1894. Sin embargo, eran normativas con vacios que permitian que
los finqueros, los latifundistas, tuvieran enorme influencia y decision en la aplicacion

de las leyes.

“bid, pag. 73.
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Otro intento por ofrecer garantias laborales fue la Ley Protectora de Obreros sobre
Accidentes de Trabajo (1906) en la que por vez primera se habla de prevision social,

gue incluso en la actualidad, no es cumplida a cabalidad.

Afios después, en 1926, surge el primer conjunto normativo de aplicacion
general y que legalmente fue identificada como la Ley del Trabajo. Este cuerpo legal
ya contemplaba con mayor definicion la proteccién de los salarios, las jornadas de
ocho horas diarias, el descanso semanal y por primera vez enfocaba atencion
especial en los trabajos de la mujer y los menores, asi como proteccién especial

para mujeres en estado de prefiez y en periodos de lactancia.

Ademas, debe admitirse que la revolucion, registrada en Rusia, influia en
diversas naciones latinoamericanas. Guatemala no fue la excepcion, al grado que
muchas de las instituciones proclamadas por dicha gesta obrera fueron reconocidas

en el pais como las vacaciones, la indemnizacion y el aguinaldo, entre otras.

La Ley del Trabajo, Decreto 1434 de la Asamblea Nacional Constituyente, advertia
en su Articulo 1, que: “El contrato de trabajo se regira por las prescripciones del

derecho comun y por las disposiciones especiales de esta ley.”

Sin embargo, es con la Revolucion de Octubre de 1944, que se motivo a la
creacion de normas constitucionales; el primer Cédigo de Trabajo, conforme el
Decreto 330 del Congreso de la Republica de fecha uno de mayo de 1947, y la
implementacion de un amplio sistema de seguridad social. Le seguirian los

Cdédigos de 1961 y las reformas registradas en 1992.

Es clara la posicion que inicialmente tenia el derecho de trabajo, ya que el corte
definitivamente era privatista. No obstante, desde 1947 y la Revolucién de Octubre, el
giro que ha dado ha sido considerable, absorbiendo el principio de tutelaridad por

medio de la intervencion y regulacion estatal, que permite la estabilidad laboral.
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A pesar que han quedado atras los calificativos de mozo y jornalero, no es de
extraiar que en la actualidad, haya movimientos patronales que busquen aplicar
medidas de control y contratacion similares al siglo pasado, tales como la
contratacion de trabajadores con inflados salarios, que al final de cuentas no pagan,
o la existencia de magnificas formas de contratacion que estan llenas de mentiras al
no cumplir con las jornadas, sus horarios, sus salarios y sus prestaciones, y que no
pueden definirse de otra forma sino como simulacion, como engafio, como burla a

las leyes laborales del pais.

Otros sectores que estan abrumados con simulaciones contractuales, abusos e
incluso explotacién son los que el Cdédigo de Trabajo define como regimenes
especiales, especificamente el agricola, el de los menores, el de la mujer y de forma

coyuntural, ahora se ha denunciado el trabajo en el extranjero*.

Los trabajadores contratados para desarrollar actividades en el extranjero han
sido burlados, porque les han ofrecido atractivos salarios y ventajas econdmicas
para trabajar en el extranjero ante la falta de oportunidades de empleo en el pais. Lo
criticable es que practicamente les han estafado al simularles contratos de trabajo y
no cumplir con los permisos y regulaciones del Cédigo laboral, por lo que luego de
haber realizado actividades técnicas y profesionales en otras naciones por espacio
de varios meses, son dejados a la deriva sin ningun tipo de pago ni respaldo. (ver

anexo “d” de esta tesis).
1.3. Principios y fundamentos filoso6ficos
Uno de los elementos, quizd el mas importante para abordar con propiedad el

tema del derecho de trabajo y el tema propuesto de investigacion, es precisamente

el conocimiento y aplicacion de los principios o fundamentos filosoéficos (llamados

Y Pérez, Lesly y Munaiz, Claudia. Trabajos temporales, sin control. P4g. 6. Actualidad, Prensa
Libre (Guatemala). Afio 55, N0.18,156. (domingo, 6 de agosto 2006).
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caracteristicas ideoldgicas en el Cédigo de Trabajo), que el propio derecho de
trabajo contiene y que pueden resumirse en principios constitucionales, doctrinarios,

procesales y juridicos.

Dentro de la lista de principios fundamentales del derecho de trabajo, se procede
a subrayar los de estabilidad, tutelaridad e irrenunciabilidad, puesto que se estima
gue son los mayormente afectados por las formas contractuales, que ahora impulsa
el capitalismo neoliberal o neocapitalismo, en busqueda sostenida de la no
durabilidad ni continuidad de las relaciones de trabajo, dando paso a la casi
anulacion de las garantias minimas sefaladas con enorme claridad por la Ley

especifica y la propia Constitucion Politica de la Republica.

De ahi, que a pesar de existir importantes fundamentos filoséficos que sirven de
guia al derecho de trabajo en general, se haga especial desarrollo de los tres

referidos principios.

Sobre el principio de tutelaridad, baste con referir al Articulo 103 de la
Constitucion Politica de la Republica que advierte: “tutelaridad de las leyes de
trabajo: las leyes que regulan las relaciones entre empleadores y el trabajo, son
conciliatorias, tutelares para los trabajadores y atenderan a todos los factores
econdémicos Yy sociales pertinentes. Para el trabajo agricola la Ley tomara
especialmente en cuenta sus necesidades y las zonas en que se ejecute. Todos los
conflictos relativos al trabajo estdn sometidos a jurisdiccion privativa. La Ley
establecerd las normas correspondientes a esa jurisdiccion y los Organos

encargados de ponerlas en practica.”
Junto a este importante planteamiento, aparece el considerando 4 del Cédigo de

Trabajo, inciso “a”, en donde se amplia la razén de por qué el derecho de trabajo es

tutelar para los trabajadores.
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Por lo anteriormente expuesto se deduce que la Constitucién Politica de la
Republica ha regulado sobre la tutelaridad de las leyes laborales para equilibrar las
relaciones patrono—trabajador, evitar abusos que impidan el desarrollo econdémico
de la persona y por ende de la nacion, asi como garantizar un futuro a los
trabajadores. Todo, en cumplimiento de los principios de justicia social, tal y como
reza en el Articulo 101 de la Constitucién Politica de la Republica, en donde se
seflala que: “El trabajo es un derecho de la persona y una obligaciéon social. E
régimen laboral del pais debe organizarse conforme a principios de justicia social”

(El resaltado es iniciativa del sustentante).

La Constitucién Politica de la Republica en su Articulo 44, subraya la primacia del
bien social frente el individual: “...El interés social prevalece sobre el interés
particular”. De igual forma e incluso empleando la misma oracion de la
Constitucion, el Articulo 22 de la Ley del Organismo Judicial, subraya la primacia del

interés social sobre el particular.

Vinculado a este importantisimo principio aparece en el Articulo 106 de la
Constitucion Politica de la Republica el principio de irrenunciabilidad, también

referido en el Articulo 12 del Cadigo de Trabajo.

La Constitucion sefala: irrenunciabilidad de los derechos laborales. “Los
derechos consignados en esta seccién son irrenunciables para los trabajadores,
susceptibles de ser superados a través de la contratacién individual o colectiva, y en
la forma que fija la Ley. Para este fin, el Estado fomentara y protegera la negociacion
colectiva. Seran nulas ipso-jure y no obligan a los trabajadores, aunque se expresen
en un contrato colectivo o individual, en un convenio o en otro documento, las
estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion, tergiversacion o limitacién de
los derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitucién, en la Ley,
en los tratados internacionales ratificados por Guatemala, en los reglamentos y otras

disposiciones relativas al trabajo. En caso de duda sobre la interpretaciéon o alcance
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de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, se

interpretaran en el sentido mas favorable para los trabajadores.”

Otro de los principios que aparece afectado, a primera vista, por las nuevas
formas de contratacidén, impulsadas abiertamente por empresas publicas y privadas,
y que en todo caso es el que mayor espacio de analisis y estudio merece en esta
investigacién, es el principio de estabilidad que busca el mantenimiento de

relaciones laborales con caracter duraderas y continuas.

La estabilidad laboral es de vital importancia en unas relaciones favorables y
productivas, siendo por consecuencia légica el propdsito del contrato de trabajo. La
estabilidad proporciona seguridad al trabajador, evitando ser expuesto por el

capricho y voluntad patronales.

No obstante, contrario a lo que pueda parecer, la estabilidad en el trabajo, no sélo
beneficia al laborante, ya que una empresa con empleados estables, es una
empresa en extremo productiva, o como sefiala Bonilla® “la estabilidad reporta
beneficios al empleador, logra que el trabajador se ligue a la empresa y se
especialice en su labor, regarantiza la obediencia de éste, quien procura no perder el

empleo por una falta”.

Con relacion a este importante principio y también elemento fundamental del
contrato de trabajo, baste precisamente revisar algunos de los Articulos de la Ley
laboral, como el Articulo 26 inciso “a”, en donde se subraya que: “Todo contrato
individual de trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo indefinido, salvo
prueba o estipulacion licita y expresa en contrario. Deben tenerse siempre como
contratos a plazo indefinido, aunque se hayan ajustado a plazo fijo o para obra

determinada, los que se celebren en una empresa cuyas actividades sean de

 Ob. Cit., pag. 35.
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naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos contratos subsiste

la causa que les dio origen...”

Como puede evidenciarse en el texto resaltado, el Articulo 26 del Cddigo de
Trabajo, practicamente enfatiza el principio de estabilidad al sefialar que todo
contrato de trabajo debe tenerse (se presume) celebrado por tiempo indefinido. Esto
ofrece garantia al trabajador a saber que no serd despedido antojadizamente por el

empleador, aun cuando en la realidad asi ocurra.

Otro de los Articulos que norma el principio de estabilidad es el 82, incisos “c” y
“d”, que refiere a la continuidad en el trabajo, advirtiendo que: c) La continuidad del
trabajo no se interrumpe por enfermedad, vacaciones, licencias, huelga legal u
otras causas analogas que segun este Codigo suspenden y no terminan el contrato
de trabajo, y d) Es nula ipso jure la clausula del contrato que tienda a interrumpir la

continuidad de los servicios prestados o por prestarse.

Lo destacado de ambos incisos, nuevamente muestra que la continuidad es la
base de la estabilidad, puesto que un trabajador no serd estable si no disfruta de

una relacidon continuada.

Dentro de esa gama de Articulos que describen no solamente éste, sino los tres
principios referidos, aparece el Articulo 130 del Cédigo de Trabajo, que dice: “Todo
trabajador sin excepcién, tiene derecho a un periodo de vacaciones remuneradas
después de cada afio de trabajo continuo al servicio de un mismo patrén, cuya
duracion minima es de quince dias habiles. El hecho de la continuidad del trabajo

se determina conforme a las reglas de los incisos c¢) y d) del Articulo 82.”

En pocas palabras, los tres principios a los que hemos hecho referencia, abren el

camino al andlisis del tema de investigacion, al estar plenamente vinculados y ser de
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vital importancia para una duradera, estable y si se quiere, afortunada, relacién

laboral.

No obstante, existen numerosos principios dentro del derecho de trabajo, que
como indicamos en parrafos anteriores, pueden dividirse, con enorme facilidad,

como principios constitucionales, doctrinarios, procesales vy juridicos u objetivos.

1.3.1. Principios constitucionales

1.3.1.1. De tutelaridad: Protege al trabajador y busca el equilibrio entre el capital
y el sector laboral, compensa la desigualdad econdémica que existe entre
trabajadores y empleadores. Se encuentra regulado en el Articulo 103 de la
Constitucion Politica de la Republica, el considerando 4 inciso “a” y el Articulo 78, los

dos ultimos del Cédigo de Trabajo.

Ejemplos claros de la tutelaridad son la existencia de un salario minimo
(Articulo 103, CT), la proteccion de la mujer en estado de gravidez o la inamovilidad

de los sindicalistas;

1.3.1.2. Indubio pro operario: Este es un principio que yace semi oculto en el
Articulo 106 de la Constitucion de la Republica, ultimo péarrafo, que sefala que la
duda sobre la interpretacion o alcance de las normas legales, se interpretaran en
sentido mas favorable para el trabajador. Contrario a las leyes laborales antiguas,
ahora la palabra del empleado cuenta con mayor respaldo legal, puesto que tanto la
Carta Magna, como la propia Ley especifica, advierten (Art. 17, CT) que en una
disputa en la que exista duda sobre lo que se afirma por ambas partes y no se
cuenta con pruebas o haya surgido duda sobre los alcances o beneficios de una Ley,

deberéa favorecerse al trabajador;

1.3.1.3. De garantias minimas: Otro importante principio laboral constitucional

gue aparece referenciado en el Articulo 102 de la Constituciéon Politica de la
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Republica, pero también en el considerando 4, inciso “b” y el Articulo 22, los dos
ultimos del Codigo de Trabajo. En estos Articulos se garantiza la existencia de

derechos minimos, llamados a ser superados.

Este principio, deja por un lado el hecho que deba estar impreso en el articulado
constitucional, advirtiendo que son llamados a ser superados, es decir, son la base,

no pueden ser inferiores, mas si objeto de mejoras;

1.3.1.4 De justicia social: Quiza el mas importante de todos los principios
constitucionales y doctrinarios, precisamente por la linea o corriente de analisis que
ha cogido la dltima década el derecho de trabajo. Se encuentra inmerso en el Articulo
101 de la Constitucion Politica, en el que se subraya claramente que: “...el régimen

laboral del pais debe organizarse conforme a principios de justicia social”.

Este llamado de la Constitucion Politica obliga a pensar que el derecho de trabajo
ya se ha constitucionalizado y esta4 cogiendo con enorme fuerza la corriente social a
la que hicimos referencia en las primeras paginas, al referenciar las corrientes del

derecho laboral.

Una muestra clara de la busqueda de la justicia social es precisamente el
principio de tutelaridad, que ya hemos documentado, y que permite mediante la
defensa del trabajador, como sector menos favorecido de la sociedad, igualar sus

fuerzas con el patrono, el empresario, el contratista...

1.3.1.5. De obligatoriedad o irrenunciabilidad: Otro importante principio
Constitucional, o quiza mejor debamos decir, otros dos principios constitucionales,
entrelazados en uno, son los aparecidos en el Articulo 106 de la Constitucion, y el
considerando 4, inciso “b” y el Articulo 12; los dos ultimos del Cédigo de Trabajo, en
los que se afirma que hay obligatoriedad en la aplicacion del derecho de trabajo,

siendo por ello, de aplicacion forzosa, incluso para el trabajador, ademés, de ser
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necesario e imperativo. Todo conforme el considerando 4, inciso “c” del cuerpo legal

referido.

Ademas, subraya la irrenunciabilidad de los derechos laborales, incluso para el

propio trabajador, situacion que vuelve obligatorio su cumplimiento.

Este importante principio de caracter constitucional, que en el ambito individual
provoca la tutelaridad del trabajador, ha sido criticado principalmente por un sector
de laboralistas, quienes han planteado que este principio pareciera ser limitativo en
las negociaciones de caracter colectivo, no obstante, el sustentante es del criterio
gue lejos de contradecir cualquier convenio o negociacién colectiva, lo que hace es
facilitar el camino, allanarlo, al indicar que son irrenunciables los derechos de los
trabajadores y al fundirse en uno con el principio de garantias minimas, permite que

los derechos de los trabajadores sean susceptibles a ser Unicamente superados.

Con la vulnerabilidad a este principio, el patrono practicamente encuentra el
camino libre para engafar o presionar al trabajador, quien muchas veces se ve
obligado o necesitado de aceptar prestaciones muy por debajo de los minimos,

disminuyendo enormemente sus derechos laborales.

Los principios referidos son constitucionales, porque aparecen en la Constitucion
Politica de la Republica de Guatemala, sirviendo de base para la legislacién y
tutelaridad del derecho de trabajo.

1.3.2. Principios doctrinarios y objetivos:
1.3.2.1. Principio de estabilidad: Por haber sido expuesto en parrafos anteriores

y, merecer en este trabajo de tesis de un capitulo exclusivo (capitulo tres), en esta

ocasién solamente se enumera;
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1.3.2.2. Publico y social: Este principio practicamente define al derecho de
trabajo, es decir, lo sitia dentro de una de las corrientes de andlisis, puesto que
igualmente lo ubica e identifica con el derecho publico y de forma mas amplia lo
hace en el derecho social. La base de este principio es que priva el interés social o
colectivo, sobre el particular (Art. 44, CPR; Art. 22, LOG, y considerando 4, inciso “e”,
CT);

1.3.2.3. Evolutivo: El derecho laboral o de trabajo, al haberse forjado con los
movimientos obreros de los siglos XIX y XX, ha evidenciado que debe actualizarse
permanentemente porque todavia se encuentra inconcluso. Es decir, es un derecho
joven, porgue estd en constante evolucién, cambio. Precisamente las fuentes
especificas del derecho de trabajo, verbigracia: pactos colectivos, contratos
colectivos o el propio contrato individual de trabajo son los instrumentos de los que
se vale este principio para hacer cambiante, dinamico e innovador a una de las

ramas mas prometedoras de este derecho joven.

El principio de garantias minimas es una muestra clara de lo evolutivo del
derecho de trabajo, puesto que parte precisamente de esa susceptibilidad a ser

superado. Es decir, no es estatico. Es dindmico y cambiante;

1.3.2.4. De realismo: El derecho de trabajo, no parte de elementos
documentales, sino vivenciales, al grado que el propio Codigo de Trabajo
(considerando 4, inciso “d”) advierte de la importancia de estudiar al individuo en su

realidad social, en su entorno.
Una muestra del realismo imperante es la autorizacion legal de regimenes
especiales como el de la mujer o el menor de edad, para lo que se hace necesario

contar con una gama de condiciones apropiadas;

1.3.2.5. Auténomo: La autonomia como tal, puede gozarse cuando se cuenta,

sobre todo, con recursos propios para funcionar con libertad. El considerando 4,
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inciso “c” del Codigo de Trabajo reclama su autonomia porque cuenta con campo
propio de aplicacion, autonomia legislativa, jurisdiccional, administrativa, cientifica y

didactica, cuenta con sus propias instituciones y tiene sus propios principios y fines;

1.3.2.6. De sencillez: Definido principalmente por su falta de formalismo vy
sefialado en el considerando 5 del Cdodigo de Trabajo, en el que se aprecia, que
cuenta con ciertas formalidades, pero no es formalista, aunque tampoco debe

definirse como antiformalista.

El derecho de trabajo es perseverante y debe ser formulado con elementos
sencillos, de facil aplicacién y entendimiento, estos elementos se observan con
mayor claridad en el derecho procesal laboral en donde se invoca constantemente

su vocacion no formalista;

1.3.2.7. Conciliatorio: Esta vocacion conciliadora del derecho de trabajo, queda
en evidencia en el considerando 6 del Codigo de Trabajo, al referir que lo que busca

es la armonia y convivencia sociales, entre ambas partes (patronos y trabajadores).

En su Articulo 103, la misma Carta Magna advierte la importancia de fiscalizar a
las partes actora y demandado, proveyéndoles de herramientas para su convivencia
pacifica. Mediante la correcta aplicacion de este principio se logra el establecimiento

de puntos de convergencia y evitar la magnificacion de las discrepancias;

1.3.2.8. Objetivo: Su tendencia es resolver los problemas que por su aplicacion
surjan con criterio social y con base a hechos concretos tangibles (considerando 4
inciso “d”, CT);

1.3.2.9. Democratico: Porque se orienta a obtener la dignificacibn econémica y

social de los trabajadores, que constituyen la mayoria de la poblacién. Peca de ser

un planteamiento de caracter filoso6fico-politico (considerando 4, inciso “f”, CT), y
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1.3.2.10. Principio de igual salario, igual trabajo: Este es uno de los mas
vulnerados principios dentro de la legislacién laboral del pais, puesto que no se esta
cumpliendo y ha dado al traste con el subempleo, el trabajo informal y en muchos
casos con la explotacion. Se encuentra regulado en el Articulo 89 del Cdédigo de

Trabajo, pero como se advierte, no es cumplido en toda su magnitud.

1.3.3. Principios procesales

Junto a los principios constitucionales y doctrinarios, también se encuentran los
de caracter procesal que son la sustentacién de todo proceso ordinario laboral o

colectivo.

1.3.3.1 Principio de concentracién: El propésito del procedimiento laboral es
concluir en una audiencia, de ser posible, todo el procedimiento, incluyendo pruebas.

Busca concentrar en una sola audiencia todo el proceso (Art. 346, CT);

1.3.3.2. Principio de congruencia: El juzgador debe resolver conforme lo
alegado y probado en autos. La decision del tribunal se tiene que ajustar a las
pretensiones ejercidas por las partes. Se fundamenta en el principio de la sana

critica razonada (obtencién de la verdad);

1.3.3.3. Principio de oralidad: Trata de la oportunidad de exponer verbalmente,
oralmente, elementos que en procesos de antafio debian ser solicitados o
planteados por escrito. Es un principio muy importante en el proceso laboral.
Aparece principalmente en el capitulo primero del titulo undécimo: procedimiento
ordinario (Art. 321, CT);

1.3.3.4. Principio de inmediacion: “...Es indispensable la permanencia del juez
en el tribunal, durante la practica de todas las diligencias de prueba” (Art. 321, CT).
Este principio deja en evidencia la inmediacion, al “obligar” y legalmente exigir la

permanencia del juez durante el desarrollo de todo el juicio oral;
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1.3.3.5. Principio de impulso de oficio: Al igual que otros de los principios
procesales, se encuentra concentrado en el Articulo 321 del Cdédigo de Trabajo,
cuando de forma categérica enumera cuales son las caracteristicas del
procedimiento ordinario. Entre las caracteristicas que son enumeradas se
encuentran: “El procedimiento en todos los juicios de trabajo y prevision social es

oral, actuado e impulsado de oficio...”;

1.3.3.6. Principio de publicidad: El derecho que tienen las partes y hasta
terceras personas, a presenciar todas las diligencias de prueba, examinar autos y

escritos, excepto los que merecen reserva o discrecionalidad;

1.3.3.7. Principio de economia procesal: La economia procesal es entendida
en todas sus manifestaciones, es decir, desde la celeridad y rapidez del juicio, hasta
la gratuidad y baratura en la substanciacion. Por ello no cabe el recurso de casacion,

por ser muy oneroso,

1.3.3.8. Principio de preclusion: Esta representado por el hecho que el proceso
laboral se desarrolla por etapas y de forma sucesiva, mediante la clausura definitiva
de cada una de ellas, impidiendo el regreso a etapas y momentos procesales ya
extinguidos y consumados. Es decir, que ciertos actos o facultades precluyen al no

realizarse en el momento o etapa sefialados;

1.3.3.9. Principio de igualdad: Las partes deben tener iguales derechos, es
decir, debe tener las mismas oportunidades para realizarlos y para hacer valer sus
defensas, y en general, un trato igual a lo largo de todo el proceso. El principio de

igualdad rige principalmente por mandato constitucional (Art. 4, CPR);
1.3.3.10. Principio de probidad o de lealtad: La obligacién que tienen las partes

de litigar de buena fe en juicio, con el complemento de sancionar a los maliciosos,

tiende a evitar sorpresas perjudiciales a los litigantes;
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1.3.3.11. Principio de adquisicién: Las pruebas producidas por uno de los
litigantes, no lo benefician Gnicamente a él, sino que pueden eventualmente
favorecer a su contraparte o a todos los demas litigantes. De ahi que la prueba, al
ser incorporada al proceso se despersonaliza del litigante que la aportd. Este
principio rige en el proceso laboral, atendiendo mas al interés publico. En nuestro

ordenamiento es aceptado de forma tacita;

1.3.3.12. Principio de flexibilidad de la prueba: Unido a otros principios
doctrinarios, lo que busca este principio es tutelar al trabajador, por lo que se traduce
en la inversion de carga de la prueba, que no es otra cosa sino la proteccion, un
beneficio que se otorga al trabajador, permitiéndole a diferencia de otros procesos
legales, que por despido no tenga que proponer pruebas y sea el patrono el obligado
a demostrar lo que se sefiala. También es conocido como principio de prueba en
conciencia. Se fundamenta principalmente en los Articulos 30, 78, 332 inciso “e” y
361 del Cddigo de Trabajo, y

1.3.3.13. Principio de contradiccion y mediacion: A pesar que doctrinariamente
se asegura que existe un principio conciliatorio, ya en la practica, especialmente en
el desarrollo del juicio ordinario laboral, se registra contradiccién y el juez debe
mediar para evitar el ensanchamiento de los conflictos. Tiene su asidero en los
Articulos 338, 339 y 340 del Cédigo de Trabajo.

Cabe recordar que la interpretacion del Cdédigo de Trabajo y de las leyes
laborales debe tomar en cuenta, fundamentalmente el interés de los trabajadores en

armonia con la convivencia social (Art. 17, CT).

De ahi que los casos no previstos en el Cadigo de Trabajo (Art. 15, CT), se deben
resolver conforme: Los principios del derecho de trabajo; de acuerdo a la equidad, la
costumbre y los usos locales, en armonia con los principios del derecho de trabajo, y

de acuerdo a los principios y leyes de derecho comun.
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CAPITULO Il

2. El contrato de trabajo

El contrato como género es definido como “un acuerdo en que las partes que
intervienen en el mismo, voluntariamente se obligan al cumplimiento de una

prestacion determinada”.

Autores como Ossorio lo definen como “el pacto o convenio entre partes que se
obligan sobre materia 0 cosa determinada y a cuyo cumplimiento pueden ser
compelidas™.

Entre tanto, Capitant, citado por el autor mencionado, define contrato como: “el
acuerdo de voluntades, entre dos o0 mas personas, con el objeto de crear entre ellas

vinculos de obligaciones™.

El contrato en el ambito laboral, es decir, la especie, toma matices especiales,
puesto que no pocos son los tratadistas que cuestionan su existencia, al indicar que

es innecesario, cuando se perfecciona con la relacion de trabajo.

Quizéa la mayor de las complicaciones la ofrezca el innegable vinculo que posee el
contrato como institucion contractual civilista, mientras que la relaciéon de trabajo, por
sus caracteristicas especiales tiene visos de la corriente publicista. De ahi que otros
estudiosos, no pocos, consideren que el contrato de trabajo define al derecho de
trabajo, al ubicarlo en medio de las dos corrientes mas importantes del derecho en

general, por lo que le identifican como una rama de caracter mixto.

® Mufioz, Nery Roberto. La forma notarial en el negocio juridico, pag. 3.
“ Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales, pag. 222.
®bid, pag. 222.
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2.1. Contrato individual de trabajo:

Es precisamente esa disputa, sefialada en los parrafos anteriores la que impide
gue en materia de legislacion interna, en Guatemala se defina el contrato individual

de trabajo como contractual o como una institucién de caracter publico.

Segun el Cddigo de Trabajo, Articulo 18 “Contrato individual de trabajo, sea cual
fuere su denominacién, es el vinculo econdémico—juridico mediante el que una
persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios
personales, o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la independencia
continuada y direccion inmediata o delegada de esta Ultima, a cambio de una

retribucién de cualquier clase o forma.”

Subrayamos la frase: “sea cual fuere su denominacién”, que a criterio del
sustentante, es lo que abre margen a los contractualistas en su afan por volverlo un
contrato mas, sin tutelaridad ni requisitos especiales y definido Unicamente por la

autonomia y voluntad de las partes.

En algunas legislaciones modernas, el contrato de trabajo, no queda librado de la
autonomia de la voluntad de las partes, no obstante, las limitaciones que impone la
Ley, cuando subraya la tutelaridad del derecho laboral, principalmente al volver
irrenunciables ciertos derechos para el trabajador, a menos que sean mejorados por

el patrono.

Para algunos, si se trata de una relacion contractual, ya que el contrato de trabajo,
depende de la voluntad de las partes y puede pactase por escrito o verbalmente;
Gltima caracteristica que resulta ser la mas corriente (usual), pero que
lamentablemente se ha constituido en una arma de dos filos, al abrir la puerta para
que los patronos ejecuten despidos injustificados, mientras los trabajadores

demandan sin obtener respuesta.
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En todo caso, el contrato individual de trabajo se caracteriza por las condiciones
de subordinacion del trabajador con respecto al patrono, de continuidad vy

colaboracion.

Para Guillermo Cabanellas, el contrato de trabajo es “aquel que tiene por objeto,
la prestacién continuada de servicios privados y con caracter econémico, ya sean
industriales, mercantiles o agricolas...” y por el cual una de las partes (el patrono),
da una remuneracion o recompensa a cambio de disfrutar o servirse, bajo su

dependencia o direccién, de la actividad profesional de otra, (trabajador)®.

Son numerosos los estudiosos que analizan esta institucion, que practicamente

define las relaciones entre patrono y trabajador.

De Litalia, citado por Fernandez Molina" estima que contrato es: “en general, el
acuerdo entre aquel que presta el trabajo y aquel que lo recibe, dirigido a constituir
un vinculo juridico que consiste, para el primero, en la obligacion de trabajar, y para

el segundo, en la obligacién de pagar la merced”.

Finalmente, Krotoschin, referido por el mismo autor”® estima que “es el contrato
por el cual una persona, trabajador, entra en relacion de dependencia con otra,
patrono, poniendo a disposicion de ésta, su capacidad de trabajo, y la otra se
compromete a pagar una remuneracion y a cuidar que el trabajador no sufra dafio a

causa de su estado de dependencia”.

En todo caso, debe entenderse que efectivamente el contrato de trabajo, no otro,
se perfecciona con el inicio de la relacion laboral. Tal y como advierte el Codigo de
Trabajo en su Articulo 18. Obviamente un contrato de trabajo, en donde no hubo inicio

de la relacién laboral, no deja de ser un documento escrito sin mayor valor, a menos

'® Cabanellas de Torres, Guillermo. Diccionario juridico elemental, pag. 95.
17 . z

Ob. Cit., pag. 19.
* Ibid.
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gue haya existido incumplimiento de una de las partes y se incurra en dafos y

perjuicios.

2.1.1. Elementos del contrato individual de trabajo

Para no pocos estudiosos del derecho de trabajo existen caracteristicas
especiales que definen al contrato individual del trabajo; mismas que permiten
definirlo con claridad. No obstante, aun cuando existen muchas corrientes y
propuestas, hemos comprobado que los principales elementos y mal llamadas

caracteristicas, estan integrados por tres diferentes corrientes.

El contrato individual de trabajo necesita de un detallado nimero de elementos,
gue no pueden faltar, ya que constituyen su esencia, estos son: la subordinacién, la

ausencia de riesgo, la estabilidad y la profesionalidad.

2.1.1.1. Subordinacién: Deriva del latin sub, que significa bajo, y ordinare,
vocablo que significa ordenar; con lo cual se sobreentiende que subordinaciéon es el
nivel de autoridad al que estd sometida una persona. Deviene esta autoridad, de un
vinculo determinado, que en el caso del derecho de trabajo, va a estar ligado
precisamente al contrato de trabajo. Este, generalmente, es un elemento muy
destacado dentro del contrato de trabajo y que consiste en la voluntaria sujecion de
una persona a seguir las instrucciones de otra, dentro de los parametros y contexto
de los servicios pactados. Esta determinada por la sujecion a un horario, un salario y

las condiciones generales del reglamento interior de trabajo.

Doctrinariamente se sefiala la existencia de tres tipos de subordinacion: técnica,

econdmica y legal.
2.1.1.2. Ausencia de riesgo: Riesgo es la posibilidad de sufrir dafio, la

posibilidad de tener una pérdida, el peligro inminente que puede producir una

situacion determinada. La doctrina laboral generalmente acepta la ausencia de
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riego, en la parte que presta sus servicios subordinados en la relacién de trabajo, al
empleador se le caracteriza por incidencia de riesgo, a diferencia del trabajador,

quien es ajeno al riesgo.

La subordinacion y la ausencia de riesgo, se integran y se justifican mutuamente
en la relacibn econdmica—juridica del contrato de trabajo, por cuanto que si el
trabajador es receptor de la direccibn empresarial, obviamente no tiene
responsabilidad de las imprevisiones que puedan darse, como tampoco le
corresponde objetar las directrices que se den en la empresa si estd exonerado de

riesgo.

2.1.1.3. Estabilidad: De los cuatro elementos, el mas importante para el estudio
planteado, es el de estabilidad, puesto que ante la inexistencia de ésta,
simplemente, el trabajador queda en el limbo, sin respaldo y sin oportunidad de

planificar su futuro.

Su importancia esta centrada esencialmente dentro de las aspiraciones del
derecho de trabajo. La estabilidad en el trabajo es la seguridad que tiene el
trabajador de conservar indefinidamente su relacion laboral. Es decir, se trata del

empleo pleno y no del subempleo o semiempleo, categoria subrayada por la OIT*.

Hay que recordar, en todo caso, que el propio Cédigo de Trabajo, en su Articulo
19, advierte que: “para que el contrato individual de trabajo exista y se perfeccione,
basta con que se inicie la relacion de trabajo, que es el hecho mismo de la

prestacion de los servicios...”

La estabilidad puede ser relativa, absoluta, de carrera o de empresa. La
primera es en la que el empleador promete pagar la indemnizacién proporcional al

empleado, pero se arroga el derecho de despedirlo en cualquier momento. La

Y El empleo en crisis: diagnéstico y remedios. Pags. 4 a la 6. Trabajo, revista de la OIT (Ginebra,
Suiza). No. 10 (diciembre 1994).
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absoluta, es cuando el empleador garantiza el buen desempefio del trabajador y en

caso de despido el pago pleno de sus prestaciones (indemnizacion universal).

La estabilidad de carrera, depende no tanto del empleador, en cuanto si de la
especializacién del area en la que se ha capacitado el empleado, por lo que distintos
empleadores de la misma especializacién, le permitiran desarrollarse, incluso
guardando de forma correlativa el tiempo de trabajo servido en una u otra empresa
(diplomética, portuaria, banca). La ultima, la estabilidad de empresa, es cuando se
puede hacer carrera administrativa al interior de la institucibn o empresa privada o
publica, existiendo nulas posibilidades a una destitucion (Organismo Judicial), salvo

hechos comprobables.

A pesar que la estabilidad laboral es abordada méas adelante (capitulo tres), cabe
advertir que la estabilidad también reporta beneficios al empleador, logra que el
trabajador se ligue a la empresa y se especialice en su labor, ademas, le garantiza

la obediencia de éste, quien procura no perder el empleo por una falla o error.

2.1.1.4. La profesionalidad: Este elemento no configura el contrato individual de
trabajo, pero es tipico del contrato laboral y junto a los otros elementos especificos,

le otorga individualidad a la institucion.

Segun Barassi, referido por Bonilla®, “Si la actividad profesional es propia y
exclusiva aquella, entre las diversas actividades posibles de una persona, que
prevalece sobre todas, no tanto porque sea el medio principal, sino exclusivo, que da
el sustento a quien vive de su trabajo y a su familia, sino porque es la mas
importante de las expresiones de su trabajo, en cuanto se ha sometido para ellas a

una preparaciéon formativa mas o menos intensa.”

% Ob. Cit., pag. 36.
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Otra corriente, considera que los elementos especificos del contrato de trabajo,

son: salario, prestacion de servicio y subordinacion.

2.1.1.5. Salario: Definido por el Articulo 88 del Cddigo de Trabajo como: “...la
retribucion que el patrono debe pagar al trabajador, en virtud del cumplimiento del
contrato de trabajo o de la relacion laboral vigente entre ambos”, parte del principio
de igualdad, advirtiendo en el Articulo 89 del Cdédigo, que “a trabajo igual, salario
igual”’. Lamentablemente, es otro de los principios que son burlados en Guatemala,

en numerosisimas empresas e instituciones publicas y privadas.

El salario recibe numerosos nombres o asignhaciones, entre los que se
encuentran: estipendio, sueldo, paga, jornal, mesada, emolumento, retribucién,
soldada y mensualidad, que a pesar de tener visos de sindnimos cuentan con

significados diferentes.

En el salario deben considerarse todos los aportes legales o beneficios en
especie o dinerarios que el empleador otorgue al trabajador, encontrandose entre
éstos: el salario ordinario, vacaciones, bonificacién anual (bono 14), bonificaciéon
incentivo, aguinaldo, ventajas econdémicas o prestaciones adicionales en especie,
viaticos, gastos de representacion, particion de utilidades, horas extra (sélo para
calcular indemnizacién), y la doctrina dominante advierte que también las propinas

deben contemplarse dentro del salario. Este subtema se amplia mas adelante.

2.1.1.6. Prestacion personal del servicio: Este elemento subraya el hecho que
a quien se contrata, en el ambito laboral, es a una persona individual para que preste
Sus servicios, no asi a una empresa, con lo cual se desfigura y se convierte en una
relacion mercantil, definida conforme el Articulo 5 del Codigo laboral, como

intermediario, que segun la doctrina es un auxiliar del patrono.

Otros autores consideran que todo contrato es un negocio juridico, y por lo tanto

deben tomarse en cuenta los elementos del negocio civil.
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Esta corriente, la eminentemente privatista o contractual, refiere a que todo
contrato de trabajo es un negocio juridico y por lo tanto, debe reunir las mismas
caracteristicas del negocio civil, por lo que subraya tres elementos, siendo estos:

capacidad, consentimiento y objeto.

2.1.1.7. Capacidad: La doctrina refiere a la capacidad de goce y de ejercicio. En
el Cédigo de Trabajo se refiere a una capacidad especial en los Articulos 31, 33 y
148 inciso “e”, otorgandole capacidad especial para contratar a los menores de
edad, que no es aceptada por tratados internacionales, principalmente los suscritos
con la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, pero que estan acordes, 0 mejor,
responden a la realidad nacional, poniendo en la mesa el principio de realismo y

objetividad al que refiere el considerando 4, inciso “d” del Codigo de Trabajo.

También se registra cuando el propio Cédigo sefiala que los menores pueden

formar parte de un sindicato, mas no ser parte de su cuerpo directivo (Art. 212, CT).

2.1.1.8. Consentimiento: El consentimiento, que sirve para distinguir entre el
trabajo forzado del trabajo libre y que aparece regulado en el Articulo 6 del Codigo de

Trabajo, es un elemento que, la mas de las veces, termina siendo burlado.

Segun el Articulo enumerado: “...ninguno podra impedir a otro que se dedique a
la profesion o actividad licita que le plazca’. Ademas, se sefala que hay vicios de
consentimiento entre los que se encuentran: error en la persona, dolo, violencia e

intimidacion.
2.1.1.9. Objeto: En el contrato de trabajo, el objeto es la actividad idénea, el

servicio que presta el trabajador en beneficio del patrono, quien en compensacion al

salario que paga tiene derecho a los frutos del trabajo.
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Otros autores, citados por Cabanellas® definen que las caracteristicas del
contrato de trabajo son, la bilateralidad, el consentimiento, su prestacién onerosa, su

calidad de ser principal y que es de tracto sucesivo.

Esta corriente, que se manifiesta a todas Iluces contractualista, pero
eminentemente privatista, desenmascara o pone en evidencia que todo contrato civil
debe llenar esas caracteristicas, como minimo, sin embargo, en el contrato laboral
no pocos son los ejemplos que podrian sefalarse para advertir de la existencia de
contratos que no son bilaterales ni consensuados entre las partes, entiéndase

patronos y trabajadores.

2.1.1.10. Bilateral: Definido por Cabanellas® como el elemento sinalagmatico, es
decir, de obligaciones reciprocas, es el elemento que genera obligaciones
principales para ambas partes (una la prestacién del servicio y, la otra, el pago del

salario).

2.1.1.11. Consensual: A diferencia de los contratos reales que se perfeccionan
con la entrega de la cosa, y de los civiles o mercantiles, que lo hacen con el
consentimiento, el contrato de trabajo se perfecciona con el inicio de la relacion
laboral, sin embargo, doctrinariamente, se asegura que precisamente esta

caracteristica es la que realmente perfecciona un contrato de cualquier indole.

A este respecto cabe sefalar que la vision del sustentante es que esta
caracteristica es vital en el contrato de trabajo, pero es una de las mas irrespetadas,
toda vez la opinién y el criterio del trabajor para que exista consentimiento es

ignorada por numerosos patronos.

2.1.1.12. Oneroso: Es una caracteristica tipica de cualquier contrato de caracter

mercantil, en la que la obtencion de utilidades, ganancias o beneficios econémicos

L Ob. Cit., pag. 95.
Zbid, pag. 96.
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es lo que la define. El contrato laboral lleva implicita una prestacion econdmica a
cambio de la prestacion de servicios, pero a pesar de ello, no puede ser definido
plenamente como lucrativo, a menos que sea visto desde la posicién patronal; sector
gue si se ve beneficiado lucrativamente con el resultado del servicio proporcionado

colectivamente por sus trabajadores.

2.1.1.13. Principal: Esta caracteristica advierte que el contrato de trabajo no

depende para su validez de otro tipo de contrato.

2.1.1.14. De tracto sucesivo: Obviamente, como bien lo sefiala la doctrina, todo
contrato cuenta con esta caracteristica, puesto que debe cumplirse por partes,
etapas o acciones. En el caso especifico, el contrato laboral no se agota con la
prestacion de servicios o el pago de un salario, conlleva consigo una serie de

prestaciones econdémicas y sociales.

2.1.2. Formalidades del contrato de trabajo

Partiendo del principio de sensillez, mediante el cual se defiende al derecho de
trabajo como un derecho no formalista que cuenta con ciertas formalidades pero no
peca de formalista, aunque no cae en el papel de antiformalista, no pocos son los
académicos que sefialan que todo contrato, en mayor o menor grado, requiere de

algunas condiciones o formalidades. Entre ellas, se sefialan:

2.1.2.1. Debe extenderse por escrito.

2.1.2.2. En tres copias (patron, sindicato o empleado y Direccion General de
Trabajo. Debe ser entregada dentro de quince dias después de la celebracion,
modificacion o novacion del contrato: “Articulo 28. En los demés casos, el contrato
individual de trabajo debe extenderse por escrito, en tres ejemplares: uno que debe
recoger cada parte en el acto de celebrarse y otro que el patrono queda obligado a

hacer llegar a la Direccion General de Trabajo, directamente o por medio de la
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autoridad de trabajo mas cercana, dentro de los quince dias posteriores a su

celebraciéon, modificaciéon o novacion.”

2.1.2.3. Otras formalidades: “Articulo 29. El contrato escrito de trabajo debe
contener:

a) Los nombres, apellidos, edad, sexo, estado civil, nacionalidad y vecindad de
los contratantes;

b) La fecha de la iniciacion de la relacién de trabajo;

c) La indicacién de los servicios que el trabajador se obliga a prestar, o la
naturaleza de la obra a ejecutar, especificando en lo posible las caracteristicas y las
condiciones del trabajo;

d) El lugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o ejecutarse la
obra;

e) La designacion precisa del lugar donde viva el trabajador cuando se le
contrata para prestar sus servicios o ejecutar una obra en lugar distinto de aquel
donde viva habitualmente;

f) La duracién del contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido o para la
ejecucion de obra determinada;

g) El tiempo de la jornada de trabajo y las horas en que debe prestarse;

h) El salario, beneficio, comision o participacién que debe recibir el trabajador; si
se debe calcular por unidad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra manera,
y la forma, periodo y lugar de pago.

En los casos en que se estipule que el salario se ha de pagar por unidad de
obra, se debe hacer constar la cantidad y calidad de material, las herramientas y
Utiles que el patrono convenga en proporcionar y el estado de conservacion de los
mismos, asi como el tiempo que el trabajador pueda tenerlos a su disposicion. El
patrono no puede exigir del trabajador cantidad alguna por concepto de desgaste
normal o destruccion accidental de las herramientas, como consecuencia de su uso
en el trabajo;

i) Las demas estipulaciones legales en que convengan las partes;

j) Ellugary la fecha de celebracion del contrato; y
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k) Las firmas de los contratantes o la impresion digital de los que no sepan o no
puedan firmar, y el nmero de sus cédulas de vecindad.

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe imprimir modelos de contratos
para cada una de las categorias de trabajo, a fin de facilitar el cumplimiento de esta
disposicion.”

Al respecto Fernandez” expresa: “...por no ser formalista, esta reducido al
minimo de formalismos (puede ser verbal; puede redactarse en forma incompleta, ya
gue en forma automéatica se incorporan los derechos minimos, a mas que puedan
probarse sus alcances con cualquier medio de prueba). Todo contrato laboral debe
redactarse en tres ejemplares, que tienen que remitirse dentro de los quince dias

subsiguientes, a la Direccion General de Trabajo para su registro”.

En el caso del contrato verbal, el mismo Cddigo, en su Articulo 27, refiere a una

serie de caracteristicas:

“Articulo 27. El contrato individual de trabajo puede ser verbal cuando se refiera:

a) A las labores agricolas o ganaderas;
b) Al servicio doméstico;
c) A los trabajos accidentales o temporales que no excedan de sesenta dias; y

d) Ala prestacién de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de
ésta no exceda de cien quetzales, y si se hubiere sefalado plazo para la

entrega, siempre que éste no sea mayor de sesenta dias.

En todos estos casos el patrono queda obligado a suministrar al trabajador, en el
momento en que se celebre el contrato, una tarjeta o constancia que Unicamente
debe contener la fecha de iniciacion de la relacion de trabajo y el salario estipulado v,
al vencimiento de cada periodo de pago, el nimero de dias o jornadas trabajadas, o

el de tareas u obras realizadas.”

% Ob. Cit., pag. 96.

44



Las condiciones del contrato de trabajo no pueden alterarse o modificarse
fundamental o permanentemente, salvo acuerdo expreso entre las partes o si lo
autoriza el Ministerio de Trabajo y Previsién Social (Art. 20, inciso “b”, CT): “...Las
condiciones de trabajo que rijan un contrato o relacion laboral, no pueden alterarse
fundamental o permanentemente, salvo que haya acuerdo expreso entre las partes o
gue asi lo autorice el Ministerio de Trabajo y Previsiébn Social, cuando lo justifique
plenamente la situacion econd6mica de la empresa. Dicha prohibicion debe
entenderse Unicamente en cuanto a las relaciones de trabajo que, en todo o en
parte, tengan condiciones superiores al minimum de proteccibn que este Codigo
otorga a los trabajadores. Son condiciones o elementos de la prestacién de los
servicios o ejecucién de una obra: la materia u objeto; la forma o modo de su
desempefio; el tiempo de su realizacion; el lugar de ejecuciéon y las retribuciones a

gue esté obligado el patrono”.

El contrato obliga a lo que contiene y a la observancia de obligaciones y derechos
del Codigo de Trabajo o convenios internacionales, y las consecuencias que del
propio contrato se deriven, segun la buena fe, la equidad, el uso, las costumbres
locales y la Ley (Art. 20, CT).

Como referencia fundamental, baste revisar el Articulo 20, numeral 1, del
Convenio sobre Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes, conocido
como Convenio 169, en donde se subraya en materia de contratacién y condiciones
de empleo que: “Los gobiernos deberdn adoptar, en el marco de su legislacién
nacional y en cooperacion con los pueblos interesados, medidas especiales para
garantizar a los trabajadores pertenecientes a esos pueblos, una proteccién
eficaz en materia de contratacion y condiciones de empleo...” (El resaltado es

iniciativa del sustentante).

De igual manera, en el numeral 3, inciso “c” se advierte que las medidas

adoptadas en materia de contratacion y condiciones de empleo deben garantizar
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gue: “Los trabajadores pertenecientes a estos pueblos no estén sometidos a
sistemas de contratacién coercitivos, incluidas todas las formas de servidumbre
por deudas. Los trabajadores pertenecientes a estos pueblos gocen de igualdad de
oportunidades y de trato para hombres y mujeres en el empleo y de proteccion contra

el hostigamiento sexual.”

2.1.3. Relacion laboral

Otro concepto que es importante estudiar, es la relacién laboral, que segun la
doctrina y de forma conjunta la legislacién sefialan es el elemento mas importante

dentro de la contratacion laboral.

La leyes que regulan las relaciones laborales de la Republica de Guatemala,
son: la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, el Cédigo de Trabajo y la
Ley del Organismo Judicial, de forma méas especifica para las relaciones laborales
en el Estado, la Ley de Servicio Civil y las leyes propias de cada organismo, como la
Ley de Servicio Civil del Organismo Judicial o del Organismo Legislativo, que tienen
como finalidad que el ambiente de trabajo se desenvuelva de manera eficiente, justo
y orientado de manera democratica para alcanzar los derechos sociales minimos

gue persigue.

Para que exista y se perfeccione una relacion de trabajo no es necesario que
exista contrato, ya que conforme el Articulo 19 del Cddigo de Trabajo se establece
que: “...para que la relacion de trabajo exista y se perfeccione, basta con que se
inicie la relacion de trabajo, que es el hecho mismo de la prestacion de los servicios

o de la ejecucion de la obra”.
Representa una idea principalmente derivada de la doctrina italiana, que requiere

gue una persona trabaje para otra en condiciones de subordinacion, con

independencia de que exista 0 no, un contrato de trabajo.
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De ahi que autores como Napoli, citado por Cabanellas®, asegure que puede
existir una relacion de trabajo sin contrato: de donde resulta que aquella es el
contenido del contrato, y éste su continente. Sin embargo, a juicio de algunos
autores, esa distincion es inexistente y carente de efectos juridicos; porque una cosa

es que una persona acuda a trabajar y otra que acepte su trabajo.

No obstante, para que exista relaciéon alguna, deben existir por lo menos dos

partes, que en materia laboral deben ser definidas como patrono y trabajador.

Conforme el Articulo 2 del Cdodigo de Trabajo, se establece que, patrono es “Toda
persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas trabajadores, en
virtud de un contrato o relacién de trabajo.” Ya en este Articulo, practicamente se
relaciona una de las dos instituciones importantes a referir en la investigacion,
siendo ellas: el contrato o la relacion de trabajo, es decir, puede darse uno o ambos

para que la relacion laboral se inicie.

De igual manera se advierte en el Articulo 3 del Cddigo de Trabajo que define al
trabajador, indicando: “Trabajador es toda persona individual que presta a un patrono
sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un contrato

o relacion de trabajo.”

Existe, desde el momento en que una persona denominada trabajador, se
propone a prestar sus servicios a otra, en calidad de dependencia, existiendo o no,
un contrato de trabajo. Ossorio®, asegura que la “relacion de trabajo, representa una
idea principalmente derivada de la doctrina italiana, segun la cual, el mero hecho que
una persona trabaje para otra en condiciones de subordinacion, contiene para
ambas partes una serie de derechos y obligaciones de indole laboral, con

independencia de que exista, 0 no, un contrato de trabajo”.

* Ob. Cit., pag. 347.
® Ob. Cit., pag. 832.
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2.1.4. Jornadas de trabajo

Otro de los elementos importantes dentro de la estabilidad laboral es la jornada,
es decir, el respeto de la jornada de trabajo, programada dentro del contrato de

trabajo o definida al inicio de la relacién laboral.

Jornada de trabajo, segun Ossorio® es la “Duracion maxima que la Ley permite
trabajar a una persona en las 24 horas de cada dia, en el transcurso de una
semana; y asi se habla con frecuencia de la jornada de 40 6 48 horas. Por regla
general, la jornada de trabajo es de 8 horas diarias, que a veces puede distribuirse
desigualmente en todos los dias de la semana, a condicién que no exceda de 48

horas semanales.”

Otros estudiosos, que incluye Fernandez Molina?, la definen como la institucion
madre del derecho de trabajo y que estd constituida por el lapso, periodo o duracién
de tiempo durante el cual el trabajador debe estar dispuesto juridicamente para que

el patrono utilice su fuerza de trabajo intelectual o material.

Fernandez” sefala que se trata de un deber de obediencia en el que se cumple
un horario y en el que el trabajador tiene la obligacion moral y ética de prestar su

trabajo sujeto a la direccion del patrono.

El Cddigo de Trabajo, con relacién a la jornada de trabajo refiere que: “Articulo
116. La jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede ser mayor de ocho
horas diarias, ni exceder de un total de cuarenta y ocho horas a la semana.

La jornada ordinaria de trabajo efectivo nocturno no puede ser mayor de seis

horas diarias, ni exceder de un total de treinta y seis horas a la semana.

®|bid, pag. 521.
“ Ob. Cit., pag.223
* |bid.
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Tiempo de trabajo efectivo es aquel en que el trabajador permanezca a las
ordenes del patrono.

Trabajo diurno es el que se ejecuta entre las seis y las dieciocho horas de un
mismo dia.

Trabajo nocturno es el que se ejecuta entre las dieciocho horas de un dia y las
seis horas del dia siguiente.

La labor diurna normal semanal sera de cuarenta y cinco horas de trabajo
efectivo, equivalente a cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos del pago de
salario. Se exceptlan de esta disposicion, los trabajadores agricolas y ganaderos y
los de las empresas donde labore un nimero menor de diez, cuya labor diurna
normal semanal sera de cuarenta y ocho horas de trabajo efectivo, salvo costumbre
mas favorable al trabajador. Pero esta excepcidbn no debe extenderse a las

empresas agricolas donde trabajan quinientos o mas trabajadores.”

Previo a la reforma del Codigo de Trabajo se sostenia que el horario efectivo de
trabajo era de 45 horas. En la actualidad, el horario efectivo se ha reducido a 44
horas a la semana, y Unicamente para efecto del pago de salario se empleara 48
horas (Véase: Articulo 102 Constitucion Politica de la Republica y Articulo 5, Acuerdo
Gubernativo 765-2003).

Hay que subrayar entonces, que en todo caso, tiempo de trabajo efectivo es aquel
en el que el trabajador permanece bajo las érdenes del patrono y que no pueden ser
superiores a las 44 horas. Es decir, comienza a correr desde que el trabajador
ingresO a su centro de trabajo (fabrica u oficina) hasta el preciso momento en el que

se retir6 de las instalaciones.

Entre tanto, el Articulo 117 del Cddigo de Trabajo indica que: “La jornada ordinaria
de trabajo efectivo mixto no puede ser mayor de siete horas diarias ni exceder de un
total de cuarenta y dos horas a la semana. Jornada mixta es la que se ejecuta

durante un tiempo que abarca parte del periodo diurno y parte del periodo nocturno.
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No obstante, se entiende por jornada nocturna la jornada mixta en que se laboren

cuatro o mas horas durante el periodo nocturno.”

Ademas, el Cédigo de Trabajo refiere en su Articulo 149 en su inciso a) que: “La
jornada ordinaria diurna que indica el Articulo 116, parrafo 1o., se debe disminuir
para los menores de edad asi: a) En una hora diaria y en seis horas a la semana

para los mayores de catorce afos...”

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, establece en su Articulo
102 inciso g): “La jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede exceder de
ocho horas diarias de trabajo, ni de cuarenta y cuatro horas a la semana,
equivalente a cuarenta y ocho horas, para los efectos exclusivos del pago del

salario.”

Como fue indicado en parrafos anteriores, el Acuerdo Gubernativo del Ministerio
de Trabajo numero 765-2003, ratifica lo ordenado por la Constituciéon Politica de la
Republica, modificando el Articulo 116 del Codigo de Trabajo y por ende la jornada

de trabajo.

Sin embargo, el problema con la jornada de trabajo, radica en que a falta de un
contrato formal, el empleador, el patrono, impone las jornadas que €l desea, se trate
0 no de regimenes especiales de trabajo. Es él quien decide cuando inicia el trabajo
y cuando termina, sin que el trabajador pueda alegar un horario elastico que rebasa

incluso las sesenta horas, en muchos casos.

Baste con evaluar que la duracién excesiva de las jornadas de trabajo tiene varias
criticas, entre ellas, que: las jornadas excesivas apenas dejan al trabajador tiempo
para dormir; no son compatibles con los habitos de la persona humana. Se ha
demostrado que después de ocho horas continuas de trabajo, baja el rendimiento
fisico y mental del trabajador y que el trabajo excesivo agota prematuramente las

energias del hombre, conduciendo con mayor rapidez a la vejez o a la invalidez.
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Fue en 1886 con las manifestaciones laborales registradas en Chicago cuando
por vez primera se habldé de una jornada de ocho horas, situacién que fue ratificada
por la primera convencion adoptada por la conferencia de la Organizacién
Internacional del Trabajo, OIT, que limit6 la jornada de trabajo en ocho horas, (48 a la
semana) en todos los establecimientos industriales, ya que antes de ésta, los

obreros eran obligados a trabajar entre 14 y 16 horas diarias.

Con la reduccion de la jornada de trabajo la idea de una sola jornada diaria en las
fabricas va siendo sustituida por la habilitacion de dos jornadas, y a veces tres
jornadas ordinarias que van desde la diurna hasta aquella que comprende las horas
de oscuridad natural, considerandose en consecuencia la circunstancia de
trabajadores que laboren durante un periodo que abarque horas del dia y también

horas de la noche, que viene a denominarse jornada ordinaria mixta.

En Guatemala, se considera jornada ordinaria diurna aquella que esta
comprendida en un horario entre las seis y las 18 horas de un dia, y jornada
ordinaria nocturna aquella que esta comprendida en un horario de las 18 horas de

un dia, a las seis horas del dia siguiente.

Los limites de jornada ordinarias indicados en el numeral anterior, constituyen
una garantia minima para los trabajadores; sin embargo, por razones de incrementar
la produccién o por razones técnicas, el patrono puede encontrarse en la necesidad
de que algunos de sus trabajadores laboren tiempo adicional lo cual constituye una
jornada extraordinaria. No obstante, debe manejarse con claridad el hecho irrefutable
qgue ni por intereses de los trabajadores pueden modificarse las jornadas mas alla
de los limites previamente establecidos, lo que lleva a pensar en el principio de

tutelaridad que impide que el trabajador renuncie a sus derechos.

El limite de la duracién de la jornada extraordinaria esta determinado por la Ley,

ya gue no puede ser mayor de doce horas diarias.
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2.15. El salario:

Para analizar apropiadamente lo que es salario, hay que referirse al origen
etimologico y, en caso especial a la voz latina que le da origen, siendo esta
“salarium”, que se deriva de sal, que era antiguamente una forma de reconocer
pagos. Paralelamente el término sueldo es una derivacion etimologica de soldada

gue refiere obligadamente al soldado, al militar, a la tropa.

En diversos sentidos puede emplearse la palabra salario. En su acepcion
amplia, se utiliza para indicar la remuneracion que recibe una persona por su
trabajo; se incluye entonces, tanto los jornales como los sueldos, honorarios,
etcétera, esto es, todos los beneficios que una persona puede obtener por su
trabajo. En una significacion mas restringida, salario constituye la retribucién del

trabajo prestado por cuenta ajena.

El Cdodigo de Trabajo, en su Articulo 88, refiere a los salarios y las medidas que lo
protegen, dice: “Salario o sueldo es la retribucién que el patrono debe pagar en virtud
del cumplimiento del contrato trabajo o de la relaciébn de trabajo vigente entre

ambos.”

Dicho concepto se complementa con el Articulo 103 del Cddigo de Trabajo que
indica: “Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra sus
necesidades normales de orden material, moral y cultural y que le permita satisfacer

sus deberes como jefe de familia.”

Al analizar el primero de los dos Articulos referidos sobre el salario, facilmente se
puede deducir que el salario o sueldo, llamado de forma indistinta, por parte del
Cddigo de Trabajo, se paga en virtud, se subraya esta frase, del cumplimiento del

contrato o de larelacion de trabajo, vigente entre ambos.
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Precisamente ese parrafo muestra la importancia del contrato o de la relacion de
trabajo. Pero ¢qué pasa cuando el patrono simula un contrato, cuando hace firmar a
los trabajadores un contrato conteniendo todas las garantias necesarias, pero las
incumple ciento por ciento?, o peor aun, le emplea cada dos O tres meses,
advirtiéndole que no contara con prestaciones y que de preferencia debe presentar

factura para que su emolumento le sea pagado por servicios profesionales.

El salario cumple definitivamente con funciones contractuales, es la
contraprestaciéon que el trabajador recibe a cambio de su labor. Para el trabajador,
como asegura Fernandez® “cumple una funcién esencial, ya que constituye su Unico
sustento o0 medio de vida; la gran mayoria de la poblacion de nuestros paises es

asalariada y depende de un salario que se denomina salario alimenticio”.

Qué razon tiene Fernandez al describir el salario como “alimenticio”, que otros
han denominado con mayor drasticidad como “salarios de hambre”, puesto que en
efecto, apenas permite cubrir lo necesario para la cada vez reducida canasta basica.
En la actualidad, el salario minimo se ve perjudicado por la inflacibn que se registra

en la canasta basica familiar que se vuelve cada vez mas reducida.

Dicho salario se debe fijar periodicamente, atendiendo a las modalidades de
cada trabajo, a las particulares condiciones y a las posibilidades patronales en cada

actividad intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola.

La legislacion guatemalteca plantea que todo lo que el trabajador recibe de su
patrono es en intercambio de su trabajo, en otras palabras, el empleador o patrono
no regala nada al trabajador. El empleador, en todo caso, no puede dar prestaciones
secundarias sin que las mismas indefectiblemente caigan dentro del concepto de

salario.

# |bid, pag. 189.
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Podria caerse en un planteamiento falaz si Unicamente se expone que el salario
es la prestacion que mensualmente recibe el trabajador, o sea, el salario nominal,
cuando junto a éste deben sumarse otras ventajas y prestaciones como el
aguinaldo, la bonificacién incentivo, el bono anual (conocido como bono 14), lo

relativo a vacaciones, entre otros, lo que constituye el salario real.

Nuestra legislacién parte del principio de que todo lo que el trabajador recibe de
su patrono es en intercambio de su trabajo. En pocas palabras, el patrono no regala

nada a su trabajador.

Por ello es que aseguramos que salario es cualquier prestacién que obtiene el
trabajador a cambio de su trabajo. Y, es que el empleador, el patrono, no puede dar
prestaciones secundarias, sin que las mismas, indefectiblemente, caigan dentro del

concepto de salario. Eso es lo que vale su trabajo y por ello se le paga.

En nuestro idioma oficial, el castellano, se ha empleado de forma indiferente el
concepto de salario, sueldo paga, estipendio, mesada, jornal, remuneracion,

emolumento, dieta, retribucion y erroneamente, en muchos casos honorarios.

Mientras que el salario lo conforman las gratificaciones que tienen animus
donandi, participacion de utilidades, comisiones Yy prestaciones adicionales,
aguinaldo, bono 14, y el salario ordinario menos los descuentos de Ley (Cuotas de:
IGSS, IRTRA, INTECAP, embargo por orden judicial) y otros como fondos de
pensiones, cuotas sindicales, solidaristas o préstamos. No forman parte del salario
las propinas (A pesar que se asegura lo contrario en la doctrina) horas extra,

vacaciones, viaticos y séptimo dia.

Fernandez Molina®, advierte que entre la forma de fijacion de salarios de tinte

laboral y la de caracter eminentemente civii hay una reducida frontera,

* |bid, pag. 198.
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diferencidndose principalmente por la subordinacién laboral y la independencia

propia de la negociacion civil.

2.1.5.1. El salario puede pactarse por:

Las leyes laborales, se han encargado de plantear las tres diferentes formas de

pactar los salarios:

2.15.1.1. Unidad de tiempo: En esta modalidad, el trabajador esta sujeto a su
labor, una cantidad de horas todos los dias, por lo que no puede disponer en ningln

momento de ese tiempo que le pertenece a su patrono.

El trabajador no es libre durante ese tiempo. Es la forma mas comudn de
contratacién y la mas sencilla de medicién del salario. Dicha modalidad puede

pactarse por mes, quincena, semana, dia y hora;

2.15.1.2. Unidad de obra: Existe subordinacion, el campo de accion del
trabajador es mucho mas amplio, no sélo en sentido temporal, sino en sentido

técnico.

La subordinacion temporal no es tan importante por cuanto lo que importa son
las unidades que se vayan produciendo. Este tipo de modalidad puede pactarse por:

pieza, tarea, precio alzado o destajo. También se le denomina trabajo a destajo.

Para algunos estudiosos, es erroneamente confundido con el contrato a precio
alzado en el que se confunde elementos laborales con los civiles, pero entre los que

existen notorias diferencias.
En el contrato de obra o de empresa, legitimamente civil, el contratista se

compromete a ejecutar una obra que le encarga otra persona, mediante un precio

gue ésta se obliga a pagar.
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Ademas, advierte la Ley civil, en su Articulo 2009 que: “El contratista es
responsable del trabajo ejecutado por las personas que ocupare en la obra con su
trabajo o con su material, y éstas no tendran accion contra el duefio de ella sino

hasta la cantidad que éste adeude al contratista cuando se hace la reclamacién”.

Es decir, no existe relacion laboral entre trabajadores y el propietario de la
obra, aun cuando si la hay entre el contratista (el responsable de hacer la obra) con

sus empleados.

No obstante, es logica la confusion impulsada por los sectores empleadores que
buscan la libre contratacion y el libre salario, puesto que mediante esta férmula,
aseguran ellos, se estimula la productividad del empleado y se establecen, afirman,
salarios sobre una base que consideran mas justa (en forma proporcional a la

produccién).

Los sectores y entidades laborales objetan esta variante, aduciendo que fomenta
una competencia innecesaria entre trabajadores, produciendo desgaste fisico

innecesario en el trabajador.

Es criterio del sustentante que este es el ideal para el sistema capitalista que
impulsa la individualidad, no asi para el sistema de trabajo que existe en Guatemala,
en donde recurriendo a la sinergia, hay un mayor rendimiento en contratos que le
permiten gozar de ciertas garantias sociales a los trabajadores y que al
implementarse por el ideal de los patronos son practicamente arrebatadas de los

empleados.

De dicha cuenta, que ahora, inclusive se esté impulsando una reforma al Cédigo
de Trabajo, proyectando la sustitucion de la tutelaridad y la estabilidad laboral, a
cambio de conceptos de productividad y eficiencia, propios, repetimos, del sector

mas oligarca del pais.
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2.15.1.3. Por participacion en utilidades, ventas o cobros: Es conocido o
denominado como trabajo por comision. Consiste en que el trabajador recibe un

porcentaje sobre cada una de las operaciones que realiza a favor de su empleador.

La legislacibn guatemalteca desarrolla escuetamente este tipo de forma de
fijacion de salarios, haciendo referencia de forma muy irrelevante en el Codigo de
Trabajo, en sus Articulos 88 y 92, a esta forma como: “participacion de utilidades,

ventas o cobros que haga el patrono”.

Esta figura laboral, que se acerca enormemente al derecho mercantil, en lo que a
comision se refiere (Art. 303, COCO), se divorcia del concepto mercantil cuando
seflala a los comisionistas, porque en el Articulo 92 de Codigo de Trabajo se
advierte: “...Se debe sefalar una suma quincenal o mensual que ha de recibir el

trabajador...”

A esta suma doctrinariamente se le ha denominado ingreso piso o salario base,
gue es siempre fijo y permite elevar o mejorar sus ingresos a todo trabajador

dependiendo de la actividad productiva.

En todo caso, la comision es una cantidad fija adicional, que se les entrega por
ventas efectuadas, cobros realizados, sin que varie el porcentaje y cuya suma puede
comprender la totalidad del ingreso o un complemento de un salario base

preestablecido.
2.1.5.2. Medidas que protegen al salario:
a) A igual trabajo igual salario (Art. 89, CT);
b) No descuentos por multa;
c) El salario debe pagarse exclusivamente en moneda de curso legal (Articulo

90, CT);
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d) Salvo los trabajadores agricolas quienes pueden aceptar el 30% en alimentos
y articulos anéalogos;

e) No pagarlo en sitios inadecuados (bares, centros de recreacion);

f) Inembargabilidad del 50% del salario;

g) Su pago debe ser en periodos de 15 a 30 dias maximo, y

h) Las ventajas econdmicas constituyen el 30% del salario devengado (Articulo
90, parrafo 4, CT).

2.1.5.3. Clases de salarios:

2.1.5.3.1. Nominal: El salario nominal es lo que recibe, lo que gana todo
trabajador con independencia de su poder adquisitivo. Se ejemplifica simplemente
como la respuesta que el trabajador emite, de inmediato, cuando se le pregunta
¢cuanto gana? puesto que lo que ofrecerd como respuesta es una cifra de caracter

numeérico que bien puede entenderse como el salario nominal;

2.1.5.3.2. Real: Este tipo de salario comprende la totalidad de la retribucién que
se le otorga al trabajador. Es decir, es el salario nominal mas los beneficios
colaterales. Al empleador o empresario le permite determinar el verdadero costo de
su mano de obra, al trabajador le indica con claridad cuanto puede adquirir con lo
gue gana. Es decir, desde el punto de vista econdmico, el salario real tiene que ver
con la capacidad adquisitiva del trabajador, con la capacidad adquisitiva de la

moneda;

2.1.5.3.3. Efectivo: Este salario, también se relaciona a otros ingresos o
descuentos, ya que es el salario nominal, menos los descuentos de Ley, es decir, lo
gue efectivamente recibe el trabajador en cada periodo de pago. Incluye ventajas

econdmicas, incluso no dinerarias;
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2.1.5.3.4. Directo: Este tipo de salario esta definido por lo que el trabajador recibe,
menos los descuentos, las ventajas econdmicas que no se recibe en dinero,

seguros, bonificaciones, etcétera;

2.1.5.3.5. Promedio: Es el producto de los ingresos de los ultimos meses, tanto
ordinarios como extraordinarios, asi como de comisiones Yy otros beneficios
cuantificables. Es el que sirve de base para el célculo de la indemnizacién, puesto
gue comprende la suma de todos los salarios ordinarios y extraordinarios, asi como
las partes porcentuales del aguinaldo y el bono 14, de los ultimos seis meses,

dividido por seis;

2.1.5.3.6. En dinero y especie: El primero es el que se recibe en moneda de
curso corriente, mientras que el salario en especie comprende otros valores o
beneficios que no son moneda. El primero de ellos esta regulado en el Articulo 90
del Codigo de Trabajo que advierte que “el salario debe pagarse en moneda de
curso legal” y la excepcién es el trabajo agropecuario en el que el pago en especie
puede ser de hasta el 30 por ciento, siempre que los bienes se entreguen a precio

de costo;

2.1.5.3.7. Salario minimo: Resulta, aun en la actualidad y a pesar de los
constantes sefalamientos sobre su inoperancia, una de las principales
aspiraciones de todo ordenamiento laboral, ya que proyecta la dignificacion de los
trabajadores, por lo que aflo con afio se promueve elevar el nivel de vida de los
guatemaltecos trabajadores de menores recursos. Para Fernandez®, “La
implementacion de salarios minimos se fundamenta en la necesidad de asegurar

minimos decorosos a los trabajadores.”

2.1.5.3.8. Costo adicional del salario: El salario tiende a definirse de una forma

rapida y sin fundamento. Con los conceptos anteriores debe determinarse qué tipo

% Ibid, pag. 207.
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de elementos componen el salario, tomando en cuenta los costos paralelos (costo

adicional del salario, beneficio marginal, costo social, salario escondido...)

Algunos autores lo definen como salario indirecto. Para los trabajadores no es
tan importante evaluar estas condiciones, pero para el patrono, siempre deben
figurar dentro de sus analisis ciertas reservas monetarias como: indemnizacion
(9%); aguinaldo (8.33%); bono 14 (8.33%); vacaciones (5%); IGSS, por cuenta del
patrono (10%); IGSS, por cuenta del trabajador (4.5%); INTECAP (1%); IRTRA (1%), y

ventajas econdmicas (30%).

Con relacion a la indemnizacion, cabe subrayar que depende de una causante de
terminacion del contrato, y por ello debe ser objeto de una reserva para cubrir dicha
prestacién. Consecuencia de la dificultad que existe para determinar las causales de
despido, numerosos empleadores han acostumbrado la indemnizaciéon universal, y

en otros casos, cada dia mas cotidianos se recurre a la indemnizacién anual.

No obstante, aun existen patronos que rehuyen a esta responsabilidad vy
destituyen empleados sin contar con el respaldo de una reserva légica, provocando
largos procesos laborales en los que buscan evadir la aplicacion de la Ley,

desgastando a los trabajadores a quienes siempre buscan condicionar e intimidar.
2.1.6. Del despido

El Cédigo de Trabajo, también aborda lo relacionado con el despido o destitucion.
Es en los Articulos 77 y 79 en los que se establecen las causas para dar por
terminado el contrato de trabajo; las primeras facultan al patrono y las segundas al

trabajador.

Por su parte, el Articulo 78, reza: “La terminacion del contrato de trabajo conforme

a una o varias de las causas enumeradas en el Articulo anterior, surte efectos desde
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gue el patrono lo comunique por escrito al trabajador indicandole la causa del

despido y éste cese efectivamente sus labores.”

Empero, qué ocurre cuando el trabajador no cuenta con contrato o peor audn,
cuando ya firmdé que si el patrono lo despide es por causa justificada y por ello
renuncia a sus derechos laborales. Es acaso esto una fuente de estabilidad,

definitivamente no.

Ossorio%, se refiere al despido como: “Voz de uso frecuente y de importancia en el
derecho laboral. Se aplica con respecto a la ruptura unilateral que hace el patrono,
del contrato individual de trabajo celebrado con uno o varios trabajadores. Esta, en
su mayoria de casos, se da en forma injustificada, ya que cuando el patrono
simplemente desea no continuar con los servicios de un trabajador lo despide sin

pagarle las prestaciones a las que tiene derecho.”

Cabanellas® considera que: “El trabajador tiene derecho a una indemnizacion,
como una recompensa a los servicios prestados. Pues toda disolucién del contrato
de trabajo, representa para el trabajador, el término de una situacion laboral mas o
menos estable y la iniciacion frecuente de una fase, en que la seguridad del

trabajador y su familia se ve afectada.”

Sumado a su indemnizacion, el trabajador se ha hecho acreedor a un periodo de
descanso al que el Codigo de Trabajo y la legislacion humanitaria le ha denominado

periodo de vacaciones.

El Articulo 130 del Cédigo de Trabajo, numeral 6, establece: “Todo trabajador sin
excepcion, tiene derecho a un periodo de vacaciones remuneradas, después de
cada afo de trabajo continuo, al servicio de un mismo patrono, cuya duracion minima

es de quince dias habiles...”

* Ob. Cit., pag. 322.
¥ Ob. Cit., pag. 92.
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Sobre las vacaciones, al igual que las jornadas y la existencia de salarios
minimos existen numerosas corrientes del pensamiento y no son pocos los
librepensadores, los especialistas del derecho laboral, quienes han abundado en

ellas.

Ademas de la indemnizacion y las vacaciones, el trabajador despedido, merece
conforme el Cédigo de Trabajo, y toda vez no le haya sido otorgado en su momento,

el pago de aguinaldo y de la bonificacion incentivo por tiempo de servicio.

Como elemento final, no por ello menos importante, hay que referirse a los
Convenios firmados por el Estado de Guatemala con la Organizacion Internacional
del Trabajo, OIT, tal el caso del Convenio sobre Pueblos Indigenas y Tribales en
Paises Independientes, Convenio 169, firmado en mayo de 1989 y que en su Articulo
20 numeral 3, inciso “c”, seflala que: “los trabajadores pertenecientes a estos
pueblos no estén sujetos a sistemas de contratacién coercitivos, incluidas todas las

formas de servidumbre por deudas”.

2.2. Contrato colectivo de trabajo

El contrato colectivo fue motivo de preocupacion y adversidad por parte de los
defensores del derecho privado, formal e individual. Los estudiosos del derecho civil
se encontraron frente a una nueva figura juridica, la cual se prestaba a discusiones

acerca de licitud, naturaleza y efectos.

Su mayor preocupacion era que en tanto el contrato individual representaba un
acuerdo de voluntades entre las partes, a quienes ligaba inexorablemente, mientras
que este tipo de contratacion la efectla una asociacion obrera y permitia normar las

relaciones individuales de sus socios con el patrono.
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El contrato colectivo pretendia crear una doble relacién juridica entre la asociacion
profesional obrera, titular del interés profesional y general del grupo, y el empresario,

a la vez de generar otra entre trabajador y patrono.

Por otro lado, este tipo de contratacion planteaba la obligatoriedad para los
miembros de la asociacion que lo pactaba, su eventual extensién a terceros y su

inderogabilidad para unos y otros.

En todo caso, luego de haberse estudiado dichos aristas y no haberse
encontrado una salida por parte de los privatistas, el contrato colectivo de trabajo es
el que se celebra por uno o varios patronos o una asociacion patronal y un grupo de
asociaciones, con el objeto de fijar condiciones de prestacion de los servicios que

deberan observarse en la celebracion de los contratos individuales de trabajo.

La legislacién guatemalteca por medio del Cddigo de Trabajo faculta a que los
patronos contraten el servicio que va a prestar el trabajador, no Unicamente en forma

individual, sino que también colectivamente.

Elemento importante para la legislacién laboral es lo relativo a la conformacion de
contratos colectivos de trabajo por asociaciones patronales, ya que a pesar que en
Guatemala tienden a llamarse asociaciones empresariales, en el caso particular de
ANACAFE (Asociacién Nacional del Café) y gremiales de exportadores o las camaras
de industriales o agricultores integrados en el CACIF (Camara de Asociaciones
Agricolas, Comerciales, Industriales y Financieras), constituyen este tipo de figuras

gue bien pueden acogerse al contrato colectivo de trabajo.
2.3. Pacto colectivo de trabajo

Es el producto final del acuerdo tomado por un empleador y un grupo de
trabajadores para regular las condiciones generales de trabajo por un tiempo

determinado, el que se fija dentro de la misma convencion.
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La mayoria de las grandes empresas cuenta con un pacto colectivo vigente,
puesto que es una de las exigencias primarias de los trabajadores organizados;
exigencia que se encuentra ampliamente respalda por la Ley, y que impone al
empleador la obligacién de negociar el pacto con sus trabajadores sindicalizados

(Art. 51, CT) o las solicitudes de sus trabajadores coaligados (Art. 374, CT).

Su importancia radica en que puede ser instrumento de mucha utilidad para el
mejor desarrollo de las actividades en el centro de trabajo, para mejorar la armonia

laboral y por lo mismo, para el empleador.

Segun la visién del sustentante, el futuro del derecho laboral pende cada vez mas
de la negociacion, en contraposicion del derecho general que es impuesto por el
organo legislativo. No obstante, hay riesgos enormes que con las reformas que
proyecta el Congreso se vea afectado el derecho laboral a favor de la casta
oligarquica del pais, que busca agenciarse de un instrumento laboral cada vez mas
flexible y objeto de manipulacibn como otrora, cuando los empleadores decidian

cuando y cuanto pagaban a los trabajadores.

El pacto colectivo de trabajo, conforme el Codigo de Trabajo, tiene vigencia de uno
a tres afios y se fija como parte global de la negociacion. Entre mas tiempo dura el
pacto colectivo mas favorece a los empleadores, mientras que a los trabajadores les
conviene que afo con afo se revisen y renueven los conceptos Y criterios vertidos en

el mismo, por lo que su propuesta es, debe ser, de un afio, no mas.
Sin embargo, la importancia real del pacto colectivo de trabajo es su categoria de
Ley Profesional, ya que es tan Ley como la que emana del Organismo Legislativo,

pero aplicable dentro del entorno laboral.

En la legislacion guatemalteca también se regula de forma especifica el pacto

colectivo de industria, de actividad econdémica o de region determinada, que es un
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pacto colectivo de mayor amplitud y cobertura. No obstante, no comprende un lugar
de trabajo como suele ser el caso del pacto colectivo de trabajo, en particular, sino
gue, en este caso, involucra y beneficia a toda una serie de empresas que se

dedican a una misma actividad, o que se encuentren en un mismo ambito territorial.

Tristemente, en Guatemala, ha habido pocos intentos de negociar estos pactos,
debido a varios factores, pero principalmente a la poca organizacion sindical,

presiones externas y decisiones gubernamentales que frenan los pactos en ciernes.

2.3.1. Convenio colectivo de condiciones de trabajo

Modalidad del pacto de trabajo es el convenio colectivo de condiciones de trabajo,
gue esta determinado porque la parte que negocia es un grupo coaligado de

trabajadores constituido en comité ad-hoc.

Lo relativo a pactos colectivos de trabajo esta contenido del Articulo 49 al 53
Cddigo de Trabajo. No obstante, este articulado refiere con exclusividad a los
sindicatos, excluyendo a los grupos de trabajadores no organizados, en la realidad,
también estos grupos de trabajadores no sindicalizados, negocian colectivamente y
al producto de esa negociacion se le denomina convenio colectivo, que se realiza

como extension de los Articulos 374, 377 y 386 del Cdodigo de Trabajo.

De dicha cuenta que conforme aumente la creacion e inscripcion de sindicatos,
los convenios colectivos iran cediendo espacio a los pactos colectivos; sin embargo,
particularmente, el sustentante considera que los grupos sindicalizados atraviesan
por una situacion dificil en el pais, por lo que no hay que menospreciar la existencia

de mayor numero de convenios colectivos de condiciones de trabajo.

65



66



CAPITULO Il

3. La estabilidad laboral

Generalmente cuando se habla de conceptos tan abstractos como la estabilidad
o la estabilidad laboral, no se puede simplemente recoger una definicion o una serie
de conceptualizaciones de estudiosos de diferentes corrientes o escuelas de

analisis.

Por ello, el sustentante, ademas de recoger una serie de definiciones tanto de
privatistas como de publicistas, abunda en lo que, luego de haberlos integrado, bien
pueden considerarse como elementos independientes pero apropiados para lograr

la definicibn adecuada de esta figura abstracta.

Algunos de esos elementos son: la permanencia y la seguridad laborales,
elementos que de forma independiente, significan poco o nada, pero que unidos,

son importantisimos y forman la estabilidad laboral.

No se puede hablar de estabilidad laboral si no existe contrato de trabajo, por lo
gue en principio, sin caer en la cerrada posicidon de los privatistas (contractualistas),
hay que admitir que el contrato de trabajo es vital para la estabilidad laboral, puesto
gue resulta ser, actualmente, la garantia para todo trabajador, aun cuando, no es
necesario que exista un documento impreso para que se entienda laboralmente que
existi6 una contratacion, contrario a la contratacion civil que obliga a la existencia de

un documento en el que se manifiesta un innegable acuerdo de voluntades.

El contrato de trabajo se enriquece, se perfecciona, subraya el Cddigo, con la
relacion de trabajo. No obstante, numerosas son las dudas que deja el hecho que
hay relacion de trabajo, mas no contrato, con lo cual, si bien existe el objeto de la

tutela laboral corresponde al trabajador demostrar desde cuando inici6 su trabajo,
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con lo que la carga de la prueba recae en el mismo trabajador, sobre todo si se

observa que la relacién no se pone en duda, pero si el inicio de la misma.

Las diferencias entre contrato y relacién quedan explicadas al investigar sobre su
origen y determinar que el primero, el contrato, tiene raices en la corriente privada,
porque sus origenes innegablemente estan fincados en el derecho civil (contractual);
mientras que la relacién de trabajo, tiene marcada influencia y contenido de la

corriente publica.

La disputa, si se puede plantear de esta forma, entre privatistas y publicistas, se
vuelve fundamental cuando de contrato y de relacion laboral se habla. La
discrepancia, casi de caracter ideolégico, radica principalmente en que los
privatistas, en oposicion a los publicistas, otorgan mayor campo a la libertad
contractual y de despido, y por ende al contrato como tal, es decir, al acuerdo de
voluntades en el que deben pactarse las condiciones de trabajo, advirtiendo de la

intromision del derecho de trabajo en lo que definen como una esfera particular.

Entre tanto, los publicistas, relegan a segundo plano al contrato y sus
formalidades, haciendo prevalecer el hecho mismo de la prestacion del trabajo, es
decir, la relacion laboral, ya que el aparato tutelar estatal interviene automaticamente,
con el simple hecho que una persona trabaje en funcidn de subordinacién y

dependencia.

El contrato de trabajo, como quedd evidenciado en el capitulo dos, es de tracto
sucesivo, es continuo y las partes dan por sentada su estabilidad, en cuanto debe

ser permanente el servicio a prestarse.

Fernandez* adjudica al contrato de trabajo las caracteristicas: bilateral,

onerosidad, principal, de tracto sucesivo y consensual, subraya que: “El contrato no

¥ Ob. Cit., pag. 95.
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es mas que un acuerdo de voluntades”. Ademas, agrega: hablar de estabilidad “es

equivalente, en el lIéxico (vocabulario) comun, a permanencia, seguridad...”.

El problema observado demuestra lo contrario. Esto, claro no significa que lo
expresado por el investigador y estudioso guatemalteco sea falso. No, lo que ocurre,
es que en la actualidad, lo que menos tiene un contrato laboral, principalmente en
estratos sociales y econdmicos bajos, es la existencia de un acuerdo de voluntades,
gue se fundamenta principalmente en la consensualidad y la bilateralidad, ademas,
la realidad evidencia que el principio de estabilidad, incluso el de tutelaridad estan

en peligro, cada dia mas.

En Guatemala, a todo nivel, hay incontables trabajadores que por necesidad
firman contratos a todas luces ilegales e inconstitucionales, aun a sabiendas que no
pueden renunciar a sus derechos. Esto a pesar que uno de los principales
propositos del derecho laboral es precisamente ofrecer seguridad al trabajador en

su puesto de trabajo y afianzando su fuente de trabajo.

_ Grafica # 1 Numerosos son los
¢Deben firmar contrato laboral? trabajadores qUe
encuentran en el
contrato de trabajo un
apoyo, un respaldo

para su estabilidad.
25%

El 25% de los
entrevistados

consider6 que no
debe firmarse contrato

laboral.
75% .
si Algunos adujeron que

les wvincula a un
trabajo que muchas
veces ya no quieren.

No

y
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Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

El trabajador guatemalteco, como bien asegurd en una entrevista el laboralista

Alfonso Bauer Paiz, esta ligeramente protegido con el contrato, que si bien no es una

* |bid, pag. 124.
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garantia de estabilidad laboral, ayuda enormemente a proteger al trabajador, sin
embargo, se cae en el pecado capital de hacer contratos que facultan al empleador a
despedirle en cualquier momento, o inclusive a contratarle por cortos periodos que
muchas veces no cubren siquiera el periodo de prueba, lo que definitivamente es
una simulacién y un retroceso, ya que al igual que las leyes laborales del siglo XIX
dejan al patrén la potestad de decidir o peor aun, le otorgan la decision final, como
cuando el propio Codigo Civil de 1887 sostenia el principio, que en caso de duda se

estara a lo que diga el patrono, bajo palabra.

Bauer Paiz advierte que en Guatemala los trabajadores deben estar alerta,
porque la propuesta de los oligarcas capitalistas y de los sefiores feudales, que aun
hay en el pais, es corromper uno de los mayores logros de la Revolucién de Octubre
como es el Cbédigo de Trabajo, retrocediendo a las épocas en las que ellos, los
patronos, decidian cuanto pagar al trabajador, cuando despedirlo y la forma de

humillarlo.

Grafica # 2
¢cQué opina de la decision empresarial de no hacer contratos formales?

Del total de los maestros
encuestados, el 12.5%
calificaron de “esta bien”
el que los empresarios
no hagan contratos. El
resto, el 87.5%, sefial6
que a los empresarios
nadie los detiene
(37.5%), es ilegal
(37.5%) y hay que
detenerlos (12.5%).

OEs llegal
B Esta bien
O Nadie hace nada para

deternerlos

O Hay que detenerlos

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

“Para los patronos, mejor si se elimina por completo el principio de tutelaridad y
se les deja en libertad la forma de contratacion, provocando que no exista estabilidad

para el trabajador, quien aun con fallas y limitaciones, puede demostrar en la
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actualidad cuando dio inicio su relacién laboral”’, sentencia el conocido laboralista

guatemalteco.

Al respecto, Gustavo Adolfo Barrios, otro de los expertos laboralistas
guatemaltecos, que logramos entrevistar, advierte que: “En tiempo de Justo Rufino
Barrios, en el Codigo Civil estaba el contrato de obra, en el que se indicaba que a
falta de contrato se creia lo dicho por el sefior (el patrono, el empleador...), y eso

precisamente es lo que buscan muchos grandes empresarios en la actualidad.”

Al referirse a por qué los trabajadores aceptan realizar trabajos sin contrato,
externa Barrios que: “Mucha gente acepta eso por necesidad. Si no acepta se queda

sin trabajo y pasa a formar parte del elevado indice de desempleo.”

Gréafica # 3
¢Por qué aceptaria sin contrato?

ONecesidad

Como puede
observarse en la
gréafica, de un total de
ciento veinte
maestros
universitarios
entrevistados, el 50%
aseguro aceptaria
trabajar sin contrato
por pura necesidad y
el 375% por el
salario.

ENo aceptaria

OPor el Salario

37.50%

Estos datos dan al
traste con lo que
advierte Barrios.

T T T T T f T T T f T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

Bonilla®* denota la importancia de la relacién laboral con la siguiente expresion:
“para que la relacion de trabajo esté juridicamente protegida y penetre en el area del

derecho de trabajo, una parte de la doctrina exige, como elemento propio del

% Ob. Cit., pag. 34.

71



contrato, la estabilidad en el empleo. El trabajador debe estar unido a la empresa en

virtud de una relacion laboral estable”.

Cabanellas™ define estabilidad como: “...permanencia, duraciéon subsistencia...

...solidez, firmeza y seguridad...”

Boch, referido por Bonilla®, explica: “La instituciéon de la estabilidad en el empleo
tiene un claro significado de permanencia en el cargo, de continuidad y lleva

aparejada la idea de la seguridad.”

Empero, de qué seguridad, estabilidad y permanencia se puede hablar, cuando
ya existen “especialistas” en elaboracion de contratos anuales y sucesivos, todos
pertenecientes a la corriente privatista, y que a la sombra del derecho civil y/o
mercantil, no tendria ninguna discusion, pero que en el ambito laboral deben ser
objeto de sancion por las autoridades correspondientes, puesto que van en aumento
y sin control, en detrimento de los derechos laborales de los trabajadores
guatemaltecos. Sin embargo, no pueden hacerse por un lado los casos de

excepcion que la misma Ley laboral sefiala.

En todo caso, esta comprobado que para la estabilidad en el trabajo, el contrato
juega un papel muy importante y por ello es motivo de preocupaciéon de los
estudiosos, ya que persigue una finalidad que aparentemente afecta mas al
trabajador, pero que deber ser de igual importancia para el patrono, quien puede
encontrar en el contrato y la permanencia, la tranquilidad del cuido de sus asuntos

gue estan siendo llevados por una persona que esta identificada con él.

En términos generales, la seguridad y la estabilidad laborales, benefician, tanto a
trabajador como a patrono. Al primero, al trabajador, por cuanto le asegura su fuente

de ingresos econémicos y su desarrollo personal y familiar; entre tanto, al patrono, le

¥ Ob. Cit., pag. 152.
¥ Ob. Cit., pag. 34.
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permite disfrutar de empleados comprometidos con su trabajo, identificados con su
guehacer y unidos a la empresa para la que laboran, evitando el problema de la
inversion constante en la capacitacion de los empleados, asi como reducir la

movilizacion en los puestos.

La estabilidad en el empleo proporciona seguridad al laborante, evita que quede
sujeto al capricho y voluntad del patrono, trata de proteger su subsistencia y permite

la especializacion del trabajador para beneficio de ambos.

Gréfica # 4
¢Se obtiene seguridad y estabilidad con el contrato?

En la grafica se confirma
que la percepcion de los
trabajadores es que el
contrato de trabajo si
proporciona seguridad y 80.00% ]
estabilidad. 70.00%

90.00% -

El 87.5% de los 00:00%7
entrevistados admiten que 50.00%
si obtiene seguridad y
estabilidad laborales, aun
cuando, como se 30.00%1
evidencia en otras 20.00%
graficas, no han firmado
contrato desde hace afios.

40.00% —

10.00% -

Fuente: Investigacién de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

Segun Mario de la Cueva, citado por Bonilla®, la estabilidad en el empleo se
manifiesta en dos formas: En primer lugar, la permanencia, persistencia o duracion
indefinida de las relaciones de trabajo, y, en segundo lugar, la existencia de una

causa razonable para su disolucién.

La primera, es la estabilidad propiamente dicha; la segunda, es la seguridad de
la primera y van indisolublemente ligadas, pues sin la garantia y la seguridad, la
estabilidad es irrisoria. Verbigracia: garantiza la continuidad (permanencia) y provoca

la existencia de causas razonables para disolver la relacion laboral.

# Ibid.
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Las causas razonables para rescindir unilateralmente el contrato de trabajo,
pueden originarse en el incumplimiento de la parte patronal con causa legal, y en la
disolucion unilateral del contrato de trabajo por parte del patrono, sin justa causa, la

cual trae consecuencias negativas para las partes.

3.1. El espiritu de la estabilidad laboral

La estabilidad en el trabajo, es l6gicamente, una de las mayores aspiraciones de
los trabajadores. Debe ser entendida como la seguridad de contar con su puesto y
por ende, con la garantia de recibir sus ingresos econdémicos de forma continua y

permanente.

Sélo mediante el afianzamiento y la permanencia en sus puestos de trabajo, que
se logra con la consecusion de contratos de caracter indefinido, el trabajador

apuntala su estabilidad y antigtiedad.

Sin embargo, el contenido o espiritu de la estabilidad es esencialmente el vinculo
laboral, ya que para la estabilidad no importa que el servicio sea prestado con plena

continuidad, lo que importa es mantener viva la relacién de trabajo.

Como hemos reiterado, la estabilidad es equivalente a permanencia y seguridad,

por lo que afecta directamente la relacion laboral.

El tema de la estabilidad laboral cobra cada dia mayor relevancia. Por un lado, los
patronos la rechazan aduciendo tener la libertad de contrataciéon y de despido y
seflalando que la permanencia impuesta por la Ley en beneficio de los trabajadores
afecta y reduce su productividad, por el otro, los trabajadores lo toman como una

aspiraciéon y un reclamo.
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Al final, resulta que uno de los mas importantes principios y objetivos del derecho
de trabajo como lo es precisamente la estabilidad y que permite la seguridad laboral

en el puesto de trabajo, es burlada constantemente.

La estabilidad laboral es considerada en la actualidad como uno de los
elementos en mayor peligro, inclusive en las negociaciones colectivas que como se
expuso en el capitulo dos, son fuente del derecho laboral, pero corren enorme

riesgo.

De cualquier manera debe entenderse que la estabilidad laboral consiste en un
conjunto de disposiciones y medidas legales o contractuales que limitan, en algun
sentido, el derecho del patrono al libre despido, por lo que viene a constituirse en el

derecho del trabajador a un trabajo estable y duradero.

3.2. Clases de estabilidad

Partiendo del hecho innegable que la estabilidad beneficia tanto al trabajador
como al patrono, puede pensarse en por lo menos dos diferentes tipos de
estabilidad (relativa y absoluta), dependiendo sobre todo de quién tiene la capacidad
para dar por finalizada la relacion, y otros dos tipos de estabilidad (en el cargo y en la
carrera 0 empresa) que dependen sobre todo de la consistencia y durabilidad en el

trabajo.
Cabe advertir que la estabilidad reporta beneficios al empleador, logra que el
trabajador se ligue a la empresa y se especialice en su labor, ademas, le garantiza

la obediencia y procura no perder el empleo por una falla o error.

Entonces, la estabilidad puede ser relativa, absoluta, de carrera o de empresa.
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3.2.1. Estabilidad relativa o parcial

Este tipo de estabilidad se registra cuando el empleador pueda dar fin al contrato,
sin justa causa, pagando al trabajador una indemnizacién proporcional a la

remuneracion devengada y al tiempo de servicio.

Este sistema, que es el que mayormente se registra en el pais, limita de forma

parcial al derecho del patrono a despedir a sus trabajadores.

Entre los ejemplos que pueden citarse y que se encuentran contenidos en el
Cddigo de Trabajo y otras leyes vigentes estan: las mujeres en estado de embarazo
o en periodo de lactancia (Art. 151, CT); el fuero sindical, que permite que los
miembros del comité ejecutivo gocen de inamovilidad en tanto desempefien sus
cargos (dos afios) y hasta un afio después (Art. 223, inciso “b”, CT). Esta
inamovilidad también se implementa en beneficio del derecho de asociacion, al
prohibir el despido directo de los trabajadores mientras esta siendo formado un

sindicato, e inclusive, sesenta dias después de que haya sido inscrito formalmente.

Ademas, conforme el Codigo de Trabajo (Articulos 74, 240 y 255), cuando se
cumple con el procedimiento legal y se declara la huelga legal y legitima, los
trabajadores gozan de inamovilidad y quienes hayan sido destituidos tienen el
derecho de ser reinstalados y de disfrutar de su salario durante todo el tiempo que

fueron alejados de su labor.
Finalmente, puede citarse el caso de la inamovilidad que otorga la Ley de la

materia a todos los trabajadores cuando ha sido planteado un pliego de peticiones,

sean 0 no organizados en sindicato.
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3.2.2. Estabilidad absoluta o real

Es conocida como total o en sentido propio. Es cuando el empleador, sin causa
legal, no puede prescindir de los servicios del trabajador, no puede separarlo de su

cargo y, dado el caso, debe restituirlo pagandole el tiempo que no laboro.

Segun algunos estudiosos, referidos por Fernandez®, la estabilidad absoluta es
aquella en la que el patrono no puede despedir a ningun trabajador (ni siquiera
mediante causa justificada). Para hacer efectivo un despido debe contar con
autorizacion previa de la autoridad competente (entiéndase un juez de trabajo y

prevision social).

En Guatemala, se impulsé abiertamente la estabilidad de caracter absoluta al
proponer la indemnizaciéon universal, que si bien no impedia que el empleador o
patrono destituyera a sus trabajadores, si servia de valladar (obstaculo), puesto que
al ejecutar el despido tenia que proveerle al trabajador de todas sus prestaciones,

esto a pesar que quien decidiera retirarse fuera el trabajador.

Como era logico, era un elemento que no motivaba a los empleadores a despedir
constantemente a sus trabajadores, sino mejor, a capacitarlos y contar con mano de
obra calificada, lo que mostraba algunas de las virtudes y ventajas de la estabilidad

laboral. Sin embargo, ya no se encuentra vigente.

3.2.3. Estabilidad en el cargo

Trata de asegurar la jerarquia que ocupa el trabajador en la empresa y la
remuneracion que devenga. El trabajador no puede ser asignado a un cargo inferior,
con menor remuneracion, soélo puede ser ascendido. El empleador no puede

modificar unilateralmente las condiciones de trabajo existentes del trabajador, en

“ Ob. Cit., pag. 125.
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todo caso, debe contar con el consentimiento de éste, aln asi debe considerarse el

principio de irrenunciabilidad.

3.2.4. Estabilidad en la carrera o en la empresa

La primera, consiste en que el empleado al retirarse de la empresa, para laborar
en otra, incorpora su tiempo anterior de servicios al nuevo empleo. La otra (la de
empresa), advierte que al dejar la empresa, el trabajador no incorpora el tiempo
anterior de servicios al nuevo trabajo, por lo que pasara por un nuevo periodo de

prueba, sin embargo, tiene mas relacién con crecer internamente en la empresa.

En el primer caso le permite acumular tiempo de servicios prestados en
determinada actividad, es factible en actividades econdémicas con caracter
profesional; el otro caso, cuando se labora en una empresa de una organizacion o

corporacion.

Adolfo Pérez Esquivel, Premio Nobel de la Paz en 1980 vy critico acérrimo del plan
econdmico que fuera impulsado en Argentina, citado por Elena Segade de OIT,
sefala que para el pobre, el desempleado que no tiene ningun crédito, la estabilidad
laboral no tiene significado, porque segun su opinion: “Se estd produciendo una
verdadera polarizacion social, puesto que ademdas de haberse incrementado la
cantidad de trabajo informal y clandestino en todo el mundo, las personas que

pierden esa ocupacion quedan al margen de todo sistema productivo.”

* Segade, Elena. Argentina: renacer con dolor. Pags. 15 a la 17. Trabajo, revista de la OIT. No. 11
(marzo 1995).
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CAPITULO IV

4, La simulacién y las nuevas tendencias contractuales

Las nuevas tendencias en América Latina y el Caribe han provocado un
considerable incremento en el desempleo y subempleo. En ambas regiones, el
numero de desempleados aumentd en 1,3 millones aproximadamente y la tasa de
desempleo se incrementd de 0.3 puntos porcentuales entre 2004 y 2005 hasta 7.7

por ciento.

En Europa Central y Europa Oriental, no incluida la Unibn Econdémica Europea,
experimentaron un incremento interanual del desempleo, que se situé en 9.7 por

ciento, superando el 9.5 por ciento de 2004.

En los paises desarrollados y la Uniébn Europea, las tasas de desempleo

disminuyeron desde 7.1 por ciento en 2004 hasta 6.7 por ciento en 2005.

Sin embargo, resulta mucho més alarmante el indice provocado entre la tasa de
empleo y la tasa de crecimiento poblacional, puesto que en todas las naciones del
mundo, el crecimiento de la poblacion ha superado la capacidad de atencion laboral

por parte de los sectores productivos.

Esto ha provocado que el numero de trabajadores en condiciones de pobreza y
pertenecientes al sector informal de la economia, sea cada vez mayor, en
contraposicion de quienes obtienen suficientes recursos para vivir o cuentan, en todo

caso, con un trabajo estable que les permite respaldarse con otro tipo de beneficios.

A todo ello, ademas de lo que en si es la tendencia de globalizacion mundial que

trae consigo numerosos cambios laborales, hay que aplicar los objetivos de
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desarrollo del milenio de la Organizacion de Naciones Unidas®, ONU, organizaciéon
mundial, cuyos paises miembros aseguran estar comprometidos a disminuir la

pobreza actual del mundo a la mitad, para el afio 2015.

No obstante, no basta con que Naciones Unidas plantee que la pobreza se debe
reducir a la mitad para dentro de ocho afos, cuando existen naciones como
Guatemala, Haiti y muchas de Asia y Africa, que no cuentan con la infraestructura ni el
dinero suficientes para atender los ocho planteamientos contenidos dentro de los

objetivos del milenio de la ONU.

Para contrarrestar la pobreza, todos los paises del mundo deberan
comprometerse en la creacion de puestos de trabajo y la recuperacion del mercado
formal, proveyendo los gobiernos de las herramientas apropiadas para que en el
futuro, no muy lejano, se pueda proteger adecuadamente al trabajador que no goza

de contrato, de beneficios ni de prestaciones.

Ademas, se requiere atender adecuadamente al sector informal sobre todo en
materia de textiles, que involucra a millones de trabajadores y cientos de miles de
empresas en los paises desarrollados y en desarrollo que no estdn cumpliendo con

los acuerdos internacionales que permitan dignificar al trabajador.

Entonces, la corriente que anuncia la globalizacion, dentro del &mbito laboral,
muestra un impacto desigual dentro de la sociedad, puesto que algunas personas

experimentan una mejoria en sus niveles de vida, mientras otros son dejados atras.

En aras de proteger la estabilidad laboral (una de las aspiraciones, deseos y
anhelos de todo trabajador), el Cddigo de Trabajo combate la simulacion reduciendo
las posibilidades a las que pueda recurrir el empleador para cortar o manipular los

plazos o la antigiedad de sus empleados. Esto lo promueve principalmente

“ Kofi A. Annan. “Objetivos del desarrollo del milenio”, enero 2007.
http://www.un.org/spanish/millenniumgoals/ (16 de abril del 2007).
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mediante la advertencia contenida principalmente en el Articulo 106 de la

Constitucion Politica de la Republica y en los Articulos 12 y 13 del Codigo de Trabajo.

Cabanellas define la simulacion o el contrato simulado como: “el que se propone
encubrir la real intencidén de las partes, que tratan asi de eludir algan precepto fiscal
o de otra indole que les perjudica, o cuando tienden a dafiar a tercero, con beneficio

propio o sin él"®.

No obstante, el planteamiento quedaria paticojo si no se hace referencia a la
simulacion contractual, pero especificamente a lo referido por el Cddigo de Trabajo

Y, €n su caso, por el Codigo Civil.

En la misma Constitucién Politica de la Republica (Articulo 102), quedan
expuestas las garantias minimas que debe contenerse en favor del trabajador y que
el Cadigo de Trabajo subraya al hacer eco al principio de estabilidad en sus Articulos
25y 26, en donde advierte que: “Todo contrato individual de trabajo debe tenerse por
celebrado por tiempo indefinido...”, y que en sus Articulos 13, parrafo final, y 81,
tercer péarrafo, advierte, con enorme claridad, de las prohibiciones propias a la
simulacién con el proposito de evadir el reconocimiento de los derechos

irrenunciables, ademas de indicar sanciones, incluso de caracter penal.

Con relaciébn a la simulacién planteada en el Cdédigo Civil, que algunos
tratadistas aplican por supletoriedad, cabe resaltar la existencia de la simulacion
relativa: “cuando a un negocio juridico se le da una falsa apariencia que oculta su

verdadero caracter”.

Quiza no estemos frente a un negocio juridico como tal, pero todo contrato de
trabajo, desde el humilde punto de vista del sustentante, es en si una relacion

juridica muy cercana al negocio juridico.

® Ob. Cit., pag. 95.
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En todo caso, como lo advierte el Codigo Civil (Articulo 1303), todo negocio
juridico es anulable si hay vicios del consentimiento. En la simulacion,

innegablemente, hay vicios de consentimiento.

Una de las corrientes a las que se hace referencia en los préximos parrafos,
subraya que uno de los mas importantes elementos del contrato individual de trabajo
es precisamente el consentimiento, con lo que da al traste con lo que hemos

expresado.

No obstante, la realidad en Guatemala, es otra, puesto que hay numerosos
casos de simulacién contractual y muy pocos trabajadores denuncian estas

anomalias ante las entidades correspondientes.

Es decir, que ademas de observar los abusos de los cuales estan siendo objeto
los trabajadores guatemaltecos, se presencia la disputa que por siglos han
mantenido las corrientes contractual y publica, dos de las expresiones mas

importantes del derecho.

Precisamente, con animos de proteger la estabilidad laboral y evitar que el
patrono abuse, el Cdédigo de Trabajo, mediante la aplicaciébn del principio de
tutelaridad combate las simulaciones a las que suele recurrir el empleador para

coartar, para reducir y manipular la antigliedad de sus trabajadores.

En Guatemala, principalmente en actividades como la docencia universitaria,
tanto en centros privados como publicos, se reporta la inexistencia de contratos o de
contratos falsos, en los que, de forma adelantada, muchas veces se les obliga a los
trabajadores a firmar finiquitos, algunas veces cada fin de afo, liberando de sus
prestaciones al patrono, aun cuando la Constitucion Politica de la Republica sefiala

gue sus derechos son irrenunciables (Art. 106, CPR).
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De forma mas especifica, el Cédigo de Trabajo (Art. 12), reitera lo sefialado por la
Constitucion Politica, indicando que: “Son nulos ipso jure y no obligan a los
contratantes, todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion
o tergiversaciéon de los derechos que la Constitucion de la Republica, el presente
Cddigo, sus reglamentos y las demas leyes y disposiciones de trabajo o de
prevision social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un reglamento

interior del trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o convenio cualquiera.”

El Articulo 13, parte final, del Cddigo de Trabajo reza: “Toda simulacion de
sociedad y, en general, cualquier acto o contrato que tienda a violar las
disposiciones, es nulo ipso jure y ademas da lugar a la aplicacion de las sanciones

de orden penal que procedan.”

Como puede establecerse, tanto la Constitucion de la Republica en su Articulo
106, como el instrumento especifico, el Cédigo de Trabajo, en sus Articulos 12, 13 y
81 (ultimos péarrafos), practicamente advierten de lo que en pocas palabras puede

entenderse como simulacién laboral.

A ello, hay que agregarle los Articulos del 20 al 22 del Cédigo de Trabajo que
obligan al cumplimiento de obligaciones y derechos contemplados en la legislacién
nacional e internacional, protegiendo las garantias minimas contempladas en la
Constitucién, el Cédigo de Trabajo, los reglamentos y demas leyes profesionales

(pactos) o cualesquiera otras leyes relacionadas con el derecho laboral.

Y, es que en Guatemala, luego que un trabajador ha sido “enganchado”
(contratado) por una empresa en la que no le han ofrecido ni siquiera el respeto de
sus derechos, seguidamente, luego de haber renunciado a los mismos, el
trabajador es conminado a firmar nuevo contrato, lo que en efecto le garantiza
trabajo, mas no sus prestaciones irrenunciables como las vacaciones, aguinaldo y

bonificaciones, entre otras.
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Ello, como podemos observar practicamente es una simulacién. No obstante, el
trabajador puede demostrar en los juzgados de trabajo y prevision social su
continuidad laboral, poniendo en aprietos al patrono, quien debera demostrar los
pagos con los que obtuvo el finiquito del trabajador. Finiquitos, que no estd de mas
recordar, reducen lo que en derecho le corresponde a un trabajador cuando ha
acumulado cinco o mas afios de trabajo, puesto que por tratarse de finiquitos
anuales, impiden que el trabajador obtenga lo que en realidad le corresponderia al

final del periodo.

Sirva como ilustracion, el siguiente ejemplo: un trabajador que inicia ganando el
salario minimo, pero quien al cabo de cinco afios ya percibe el triple de el salario del
primer afio, debe recibir, al ser despedido, el equivalente a un salario por cada afio
servido, que se promedia con base a lo que le ha sido pagado durante los ultimos
seis meses. Sin embargo, si le han sido finiquitados sus servicios, afio con afo,
entonces lo que finalmente ha recibido es mucho menor a lo que legalmente debe

recibir.

De ahi que no pocos laboralistas guatemaltecos impulsan abiertamente la
implementacion de contratos por tiempo indefinido, tal y como reza el Articulo 26 del
Cédigo de Trabajo, porque solo de esa forma se logra garantizar la estabilidad

laboral y se reduce, en parte, la simulacion patronal.

El propio Cédigo Civil, al que hemos criticado mas no descalificado, puesto que
somos de la firme conviccion que es y seguira siendo el cuerpo legal base de
nuevas corrientes del derecho (de familia, de trabajo, mercantil...) en su capitulo V,
libro V (del derecho de obligaciones), Articulo 1284, refiere con enorme claridad lo
gue puede entenderse como las caracteristicas de la simulacion, indicando que: “La
simulacién tiene lugar: 1° Cuando se encubre el caracter juridico del negocio que se
declara, dandose la apariencia de otro de distinta naturaleza; 2> Cuando las partes

declaran o confiesan falsamente lo que en realidad no ha pasado o se ha convenido
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entre ellas, y, 3> Cuando se constituyen o transmiten derechos a personas

interpuestas, para mantener desconocidas a las verdaderamente interesadas.”

Para entender la magnitud de ese complejo Articulo hay que analizar cada uno de
los incisos referidos para determinar que en Guatemala, existe simulacién y no sélo
en el ambito laboral, que realmente es el campo que nos atafie, ya que se esta
registrando a todo nivel. Veamos: con relacion al numeral primero del Articulo 1284
hay que resaltar que generalmente son los abogados y notarios los que se prestan
de forma andmala a la consecucion de este ilicito penal, que cuenta con una sancion
y regulacion en el cuerpo legal correspondiente al definirse como falsificacion de
documentos privados que pueden incluir falsedad material o ideoldgica (Arts. 321 al
323, CP).

Por qué se afirma que son los abogados y notarios los responsables de este
ilicito. Resulta que en numerosos casos los empleadores dejan en manos de un
profesional del derecho, la elaboracion de documentos que finalmente estan
suplantando los contratos, encubriendo, como refiere el inciso sefialado, el caracter
juridico del negocio; no obstante, el patrono, incluso sin apoyo de un profesional del

derecho puede encubrir el caracter juridico del verdadero contrato.

A ello hace referencia, el laboralista Gustavo Adolfo Barrios, para quien
definitivamente, la culpa es compartida, pero la responsabilidad y la sancién deben

recaer en el profesional del derecho.

Lo referido en el inciso dos del Articulo 1284 es mas comun, puesto que en
efecto, por necesidad, principalmente (grafica tres), es que un trabajador opta por
aceptar un trabajo sin contrato, o inclusive firmar un contrato en el que se violan sus
derechos elementales, al renunciar, de entrada, a sus prestaciones por darle visos

de un contrato de caracter civil y no propiamente laboral.
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Como no va ocurrir que ante el elevadisimo indice de desempleo que existe, el
trabajador acepte, declare y confiese, lo que en condiciones de holgura no haria. Por
supuesto, esta es una de las muchas trampas que emplean los empleadores,
respaldados por inmorales profesionales del derecho, quienes, como asegura
Barrios, empanan el trabajo de abogado y la dignidad de quien desea, anhela y se

ha comprometido con el cumplimiento de la Ley.

Grafica # 5
¢Sabe de la importancia del contrato de trabajo?

Los mismos
entrevistados no =T
saben de la I
importancia del
contrato de trabajo y
dejan abierta la

oportunidad para que
haya abuso en su
contra por parte de
los patronos.

87.50%

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

Barrios subraya que: “Nuestro sistema es muy rigido, pero desgraciadamente hay
abusos.” Sin embargo, observa que los abusos son cometidos por los patronos por
la pésima asesoria de malos abogados, quienes sin ética ni valores profesionales,
asesoran al empleador a no contratar a sus empleados o en determinados

momentos a simular contratos.

“Yo pienso que es un problema de ética de los patrones, realmente son muchos
los que disfrazan o simulan los contratos, aduciendo que no son laborales. La
simulacion estd prohibida por la Ley”, responde Barrios al formularsele la
interrogante sobre la existencia de la simulacion de contratos laborales y para quien
son los asesores los que tienen enorme culpa, “puesto que ellos son quienes tienen
el control de las leyes y no debieran asesorar mal a sus clientes (patronos), porque
al final, el derecho laboral ha avanzado y ahora se parte de la regla indubio pro
operario, que no es otra cosa sino que a falta de contrato, la decisidon que se tome

debe ser la que favorezca al trabajador”.

86



En todo caso, resulta que no pocos son los patronos que en Guatemala declaran
una realidad insostenible, aduciendo estar pagando mejores salarios a sus

empleados, cuando en verdad les pagan menos y les hacen firmar por mas.

El tercero de los numerales también resulta muy comin en Guatemala, cuando el
verdadero trabajador no aparece como receptor de un pago o de una funcién, sino

gue existe un intermediario.

Este tipo de falsedad, se registra constantemente, cuando de menores se trata,
pero lamentablemente como se vera posteriormente, las autoridades de trabajo no
hacen nada por frenar esta situacién, argumentando, aunque de forma falaz, pero
guiza con razén, que si no es de esta manera los menores no podrian agenciarse de
algunos recursos, siendo que incluso el Estado los contrata en esas condiciones, ya
que los menores de edad, generalmente no cuentan con documento de
identificacion personal que acepten los bancos para cambiar los cheques que
emiten a su nombre ni han obtenido su ciudadania, al no haber cumplido la mayoria
de edad.

Este argumento, medianamente valido, pero como indicamos, falaz de cualquier
forma, debe ser visto con mayor critica, puesto que ese menor pierde los meses 0
incluso afos de servicio en el Estado cuando luego, ya mayor, busca obtener
beneficios como jubilacion, o en el caso de despido, solicita sus prestaciones
completas, pero como a él no le fueron adjudicados meses o afios de trabajo, esto

no se toma en cuenta en los calculos finales.
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Grafica # 6
¢Conoce sus derechos irrenunciables?

El grado de
desconocimiento de
los derechos
laborales
irrenunciables es
verdaderamente
alarmante, puesto
que muchos
maestros, dentro del
magisterio
universitario, no
conocen que pueden
reclamar sus
prestaciones ni qué
tipo de prestaciones.

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

4.1. Tipos de simulacion

La simulacién, que no debe ser objeto de discusidon, porque definitivamente

existe, puede ser absoluta o relativa.

La simulacion, como bien sefialé6 en su entrevista el laboralista Barrios, es una
practica que busca interrumpir la prescripcion o la continuidad de los servicios, para
evitar conflictos. “Me acuerdo, comparte Barrios, que habia una empresa tabacalera
gue contrataba a sus trabajadores por 58 dias, para despedirlos siempre dentro del
periodo de prueba. Pero aca hay que tomar en cuenta el Articulo 26 del Cddigo de
Trabajo, porque aun con esos contratos de 58 dias hay continuidad. Ahi hay
continuidad y es muy interesante. Hay contratos periddicos, pero constantes e

indefinidos.”
4.1.1. Simulacion absoluta
Mientras en la inspeccion de trabajo y en los propios juzgados de trabajo no se

presta la debida atencion a la enorme cantidades de denuncias de los trabajadores

guienes han sido vejados en sus derechos laborales al haber sido objeto de
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simulacién, el Codigo Civil, advierte en su Articulo 1285 de la existencia de
simulacion absoluta, indicando que es absoluta cuando “la declaracién de voluntad

nada tiene de real”.

Es decir, en el caso especificamente de aplicacion laboral, se registra cuando el
patrono ha hecho firmar, sin leer, un documento o contrato a los trabajadores en los

gue nada es real. Casos de estos son incontables en Guatemala.

El mismo instrumento legal refiere en el Articulo 1286 que la simulacion absoluta
no produce ningun efecto juridico. Sin embargo, la simulacion absoluta, en el caso
especifico de Guatemala, llega a detectarse cuando el trabajador ha sido despedido,
no antes. En este caso, no existe contrato y esta persona que ha prestado sus
servicios por afios a una empresa, no aparece en las planillas ni ningin documento
contable. Es mas, ni siquiera existe la plaza para la que “supuestamente” fue

contratado, entonces C]Ué ocurre.

4.1.2. Simulacion relativa

Con relacion a la simulacion relativa sefala el Cddigo Civil (Art. 1285): “...es
relativa, cuando a un negocio juridico se le da una falsa apariencia que oculta su

verdadero caracter”.

La caracteristica especial de la simulacion relativa queda subrayada en el Articulo
subsiguiente del Codigo Civil (Art. 1286), cuando refiere que: “...una vez demostrada,
producird los efectos del negocio juridico encubierto, siempre que su objeto sea

licito”.
Es decir, que aun con la simulacién contractual, un contrato sigue guardando el

espiritu y por ende continda protegiendo al trabajador, a pesar que la relacion juridica

real ha quedado encubierta.
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Este tipo de simulacion es presentada majestuosamente por Fernandez*, para
quien no existe simulacion si los contratos son indefinidos, y no como ocurre en la
actualidad en la que “se limitan por iniciativa patronal en el sentido de hacer firmar a
los trabajadores finiquitos cada cierto tiempo, algunas veces hasta cada fin de afio y
casi seguidamente firman un nuevo contrato. De esa forma se pretende que el
contrato sea a plazo fijo, esta practica implica simulacién que, en caso de
demostrarse, no afecta los derechos de permanencia en un puesto por plazo
indefinido y, desde otra perspectiva, esas acciones, salvo casos de excepcién que
por aparte se veran, no interrumpen realmente la continuidad de la antigiiedad en el
puesto; consecuentemente, un trabajador, a pesar de haber firmado en forma regular
diferentes finiquitos, puede, y de hecho lo hacen, alegar la inaplicabilidad de dichos
actos y reclamar una antigiedad desde el verdadero inicio de la relacion” (El

resaltado es iniciativa del sustentante).

Ejemplos puede haber muchos, como el referido por el licenciado Barrios al inicio
de este subtema, pero para mejor ilustracion, se hace referencia al siguiente caso:
durante una época (1978-86), productos Kern's contrat6 cada dos meses a los
trabajadores, sin que recibiera sancién alguna por parte de las dependencias del
Ministerio de Trabajo (Inspeccidon General) o incluso sin que haya tenido demandas

laborales.

La propia Comunidad Econémica Europea, la Organizacién de Naciones Unidas y
otras organismos internacionales, recurren, no pocas veces a contratos por dos o

tres meses.

La explicacién quiza esté al alcance de la mano, a pesar que un proceso laboral
parte del principio de tutelaridad y no onerosidad descritos en el capitulo uno,
requiere tiempo por parte del trabajador, quien si no trabaja no come, por lo que

guiza hacen la denuncia pero no la sostienen por falta de tiempo o porque en el

* Ob.Cit., pag. 119.
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nuevo trabajo no le otorgan el permiso adecuado, y en algunos casos porgue son
amedrentados o intimidados por los empleadores, principalmente por identificacién

con el patrono anterior (solidaridad grupal o de clase).

4.2. Nuevas modalidades contractuales

Dentro de esas nuevas modalidades o formas contractuales, puede subrayarse
gue son derivado directo del Articulo 25 del Cdodigo de Trabajo, pero que han
provocado la existencia de otras variantes que preocupan a los trabajadores, puesto
qgue en su desarrollo han relegado a segundo plano principios importantisimos

como los de tutelaridad y estabilidad laborales.

Son tres las formas en las que puede convenirse el plazo del contrato laboral, que
requieren una regulacion mas directa y que pueden representar, en la actualidad,
muchas formas o variantes de contratacion que surgen sin control alguno. Son ellas:
por tiempo indefinido, por plazo fijo y por obra determinada. Estas, han provocado el
surgimiento de otras como: contrato ocasional, contrato transitorio, contratos

especiales, contrato prueba, contrato por servicios profesionales y contrato de tarea.

Numerosos son los estudiosos del derecho laboral que refieren a una o a todas
las modalidades contractuales que se escapan de un riguroso control y que son
aprovechadas en gran medida por los empleadores, por la enorme libertad de

contratacion y despido que les ofrecen.

No obstante, hay modalidades de contratacion laboral que se consideran las
adecuadas, las idoneas en el derecho laboral, tal el caso de los contratos por tiempo
indefinido, enumerados en el Articulo 25 de la Ley laboral. Este tipo de contrato
protege de entrada al trabajador, al otorgarle estabilidad laboral y no plantear que su

trabajo sera de unos meses 0 semanas.
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Contrariamente, las otras dos modalidades: por plazo fijo y por obra determinada,
dejan abierta la puerta al empleador para que destituya al trabajador en determinado
tiempo o al haber cumplido con cierta labor, aun cuando esta labor requiera de

permanencia porque de forma ciclica (continuada) debe realizarse en la empresa.

Acda, nuevamente hay una violacion a la Ley, pues el Articulo 26, parrafo segundo
del Cdodigo de Trabajo expresa con enorme claridad que: “Deben tenerse siempre
como contratos a plazo indefinido, aunque se hayan ajustado a plazo fijo o para
obra determinada, los que se celebren en una empresa cuyas actividades sean de
naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos contratos

subsiste la causa que les dio origen.” (El resaltado es iniciativa del sustentante).

Grafica # 7

La gréfica evidencia que los ¢For aue eree que no firman contratos? So hacer pasive lahoral
mismos trabajadores & compadrazgo
justifican a sus patronos, O se

pero admiten que a pesar Ose justifica

mPor ignorancia

que actGan por ignorancia,

estan protegidos por una

fuerza superior a la que

ellos le llaman
compadrazgo, porque nadie

los castiga en el Ministerio o0
de Trabajo por la falta de
contratos laborales.

12.509%

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

Esto practicamente pone una barrera a la posibilidad de contratar y despedir
continuamente a los trabajadores, estableciendo que la naturaleza de permanencia y
continuidad de la empresa supera la temporalidad que se le haya otorgado al

contrato.

De dicha cuenta que con las nuevas modalidades de contratacion laboral, no se
profundice en la que se considera la adecuada (por tiempo indefinido), si no mejor
se evalle las nuevas formas que han surgido de las otras dos modalidades e
inclusive se haga referencia a lo que errbneamente se ha ubicado en el derecho civil

como lo son los contratos por servicios profesionales.
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4.2.1. Contrato por obra terminada

Tiene sus origenes directamente en el area civil y se encuentra, seglin expertos,
en la frontera entre lo laboral y lo civil, puesto que lo que interesa no es el tiempo que

permanece subordinado el trabajador, sino el resultado de la obra.

Algunas corrientes neoliberales le denominan trabajo por objetivos, puesto que
no es importante cuanto tiempo permanece el trabajador en la empresa, en cuanto si
el tiempo que le dedica al desarrollo de sus actividades, es decir, cuanto produce en
el menor tiempo posible, o sea, el resultado final. Lo que determina la
responsabilidad del trabajador es precisamente cada una de las obras o unidades

concluidas.

Por sus caracteristicas tan especiales, este tipo de contratacion se asemeja
enormemente con el contrato de obra civil, escapando un poco del ambito laboral y
marcando muy pocas diferencias con el derecho privado. Para que sea contrato

laboral debe prevalecer la subordinacion, la dependencia y la continuidad.

El propio Cdodigo de Trabajo lo contempla como uno de los contratos especiales,
en el que definitivamente el tiempo, el plazo (la temporalidad), pasa a ocupar una

relevancia menor, un segundo lugar.

En Guatemala, ya es “normal” que se contrate incluso a profesionales para
desarrollar una obra determinada, es decir, se le contrate para realizar tareas o

cumplir objetivos.

Para el Cédigo de Trabajo se trata de un contrato por obra determinada toda vez
se ajuste globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del trabajador,
desde que se inician hasta que éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del

trabajo, o sea, la obra realizada.
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Valga el ejemplo de aquellos trabajadores que se han especializado en colocar
piso y son contratados para colocarlo en uno de los trece niveles de un edificio, por
medio de un contrato por obra determinada, aun cuando luego, por espacio de mas
de un afio deban colocar piso en otros doce niveles. A estos trabajadores les estan
negando su derecho de prestaciones laborales, porque sostendran una relacion
permanente con el empleador y por espacio de mas de un afio, pero para
“proteccion” del empleador, sus contratos duraran un mes o mes y medio, incluso

menos que el tiempo de prueba determinado por el instrumento legal.

A este respecto, Barrios indica que: “Hay contratos periédicos pero indefinidos.
Ahora lo que si creo yo es que en algunos casos como el de los jardineros, quienes
llegan una vez a la semana, pero que lo han hecho mucho tiempo, tienen una
relacion, un vinculo. Usted quiere despedir legalmente a un jardinero, calcule lo que
ha ganado durante los ultimos seis meses. Usted no tiene que inventar nada,

simplemente va al Articulo 82 del Cddigo de Trabajo.”

El Articulo referido por el especialista en derecho laboral, sefiala la conclusién del
contrato de trabajo por tiempo indefinido y al pago de su indemnizaciéon por tiempo
servido. Ademas, baste con advertir la existencia del Articulo 18 del Cdodigo de
Trabajo para aclarar que el contrato de trabajo es: “...el vinculo econémico-juridico”.
Este imperativo da al traste con lo expresado por Barrios, para quien sin lugar a

dudas existe relacion, existe un vinculo de caracter econémico-juridico.

En otras palabras, no pocos son los profesionales (Barrios, Bauer Paiz, Gonzalez
Cardoza, Fernandez Molina, Bonillay Lopez Larrave, entre otros) quienes consideran
gue no solo existe relacion laboral en actividades como las enumeradas, sino que
deben ser objeto del mismo tratamiento que un contrato por tiempo indefinido,
proporcionandole igual proteccion que un trabajador, quien a diario desarrolla
actividades para un mismo empleador, aun cuando no exista contrato alguno o su

contratacion haya sido por obra determinada.
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42.1.1. De tarea:

Este tipo de contrato que se deriva del contrato de obra, contempla elementos
temporales como de obra. De dicha cuenta, que un trabajador es contratado para
gue en un tiempo determinado (dia, semana o0 mes) cumpla con cierta tarea (una

cuerda, corta de arboles, surcos, corta de ciertos granos).

En esta materia, la legislacion guatemalteca no cuenta con ninguna regulacion y
es entendida como el compromiso Yy obligacion que adquiere el trabajador para

realizar dicha actividad en determinado tiempo.

Las tareas, en el campo, se reducen a la elaboracién de equis cantidad de
surcos (32 en el oriente guatemalteco), el corte de una cuerda (ocho varas y media),

o la recoleccion de cierta cantidad de sacos de granos.

El pago se reduce a cubrir lo que fue ofrecido por el trabajador y no cubre, las
mas de las veces, ningun tipo de prestaciones o indemnizacion. Muchas veces no se
cubre ni siquiera lo relativo al seguro de vida en caso de accidente (de ahi que se
reporten muchos casos de intoxicacion por el empleo excesivo de fertilizantes o

accidentes provocados por la caida de un arbol).

En todo caso, el tiempo va a depender del trabajador, puesto que igual concluye

antes o después, su pago seguira siendo el mismo.

En las ciudades también se recurre a este tipo de contratacién, que
definitivamente es una clara muestra de simulacion, para la realizacién de ciertas
tareas como la colocacion de pisos o el repello de una vivienda, en donde no hay
prestaciones, no hay contrato, pero si una relacion en la cual el albafiil o el pisero
deben cumplir con cierta tarea, bien hecha, en cierto tiempo, mientras el patrono

cumple Unicamente con los materiales y el pago final.
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4.2.2. Contrato a plazo fijo

Est4 definido principalmente por la temporalidad que se le otorga a la relacién
laboral para el cumplimiento de determinadas actividades u obras, siempre que se

haya previsto un acontecimiento o circunstancia que acompafie su finalizacion.

En este tipo de contrato lo mas importante no es el resultado de la obra, en

cuanto si, la actividad propia del trabajador en si mismo.

Debe, en todo caso, quedar en evidencia, la existencia de un hecho que
forzosamente ha de poner termino a la relacién de trabajo. Si la relaciéon de trabajo
continla, mediante el desarrollo de actividades paralelas, entonces el contrato se
refuta indeterminado (Art. 26, CT).

Este tipo de contrato, admite dos variantes: que el plazo sea fijado desde el
principio (seis meses 0 un afo), y que el plazo quede sujeto a un hecho,
circunstancia u obra a finalizar. Al segundo, corresponde quiza un plazo indefinido o
poco definido, no tanto plazo fijo, puesto que depende de algo y no de un tiempo
definido, por lo que puede modificarse ligeramente en cuanto a las estipulaciones.
Asi, si una construccion se estipula en doce meses, puede durar catorce y no alterar
en mucho el contrato laboral, a no ser las prestaciones que por Ley le corresponden

al trabajador y que mediante este contrato no se logran evadir.

Segun, Fernandez®, en otras legislaciones, se impone un limite maximo al plazo,
por ejemplo: dos o tres afios; si tal limite se excede, se estaria frente a un plazo

indefinido.

* Ibid, pag. 120.
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En todo caso, cuando el plazo que otorga el contrato a plazo fijo sea menor de un
afio, correspondera, conforme sefala la Ley (Art. 82, CT), la parte proporcional de

prestaciones e indemnizacion.

Junto con este tipo de modalidad contractual, se han desprendido modalidades
nuevas como el contrato transitorio, el ocasional y el contrato-prueba, entre otros

atipicos.

42.2.1. Contrato transitorio:

Es una modalidad del contrato a plazo fijo que abunda en su irregularidad, puesto
gue se asemeja enormemente al contrato de prueba. En este figuran actividades
como la fontaneria, la albafileria y la mecanica, entre otras, que son actividades que
se desarrollan para ofrecerle mantenimiento a servicios, instalaciones y maquinas
pero con caracter temporal, nunca mayor a los tres meses, por lo que no califican

dentro de lo que podria definirse como el contrato indefinido.

En algunos casos se les ha denominado contrato vacacionista, puesto que se
emplea para contratar jovenes, varones y mujeres, muchas veces menores de edad,
para que atiendan mostradores o0 se encarguen de las promociones en ferias,
centros comerciales o comercios durante las vacaciones de fin de afio. Actividades
qgue por la demanda requieren de mayor numero de personas que las atienda, pero

gue de forma regular son concentrados en menor cantidad de trabajadores.

Su contrato dificilmente rebasa los dos meses y medio y con tal de no perder la
oportunidad de continuar trabajando para ese mismo comercio o empresa durante
las préximas vacaciones, los trabajadores, no exigen nunca las prestaciones

proporcionales a las que tienen derecho.

El contrato de caracter temporal ha sido empleado desde hace varias décadas

para la contratacion de agricultores quienes son contratados de forma temporal para
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cosechas especificas como la zafra, el café, algodén y tabaco, entre otros, quienes,
afio con afo, cosecha tras cosecha, retornan a la misma actividad y son contratados,

generalmente de forma verbal y hunca gozan de prestaciones ni de indemnizacion.

Lo lamentable y que debe ser sujeto de analisis y estudio es que en la legislacion
laboral guatemalteca poco o nada se regula al respecto, dejando expuesto a este
fuerte sector de la poblacién productiva del pais, que muchas veces se ve

desprotegida por falta de legislacion favorable que le tutele, que le cuide y proteja.

4.2.2.2. Contrato ocasional:

Esta modalidad se registra por dias o semanas, es decir, periodos mucho mas

cortos que el contrato temporal.

Segun Fernandez®, su esencia no radica en su temporalidad o brevedad
cronolégica, sino en que trata de actividades ajenas a las que realiza una empresa
permanentemente, pero que son efectuadas al interior de la misma, puesto que en

caso contrario, caeria en el contrato de outsorcing.

En todo caso, resulta cierto que se trata de actividades de corta duracion como
reparaciones o remozamientos, por lo que actividades como la pintura, el lustrado de
pisos y la misma jardineria, podrian cuajar perfectamente dentro de esta descripcion,
no dejando por un lado lo que en su momento, comentd Barrios al considerar que Si
va a despedir a un jardinero, debe hacerlo conforme el Articulo 82 de Cddigo de

Trabajo y pagandole todas sus prestaciones proporcionales.

En la misma explotacion agropecuaria, se acude a empleados temporales, como
ya se indico, pero también a empleados ocasionales e inclusive voluntarios, pero

guienes no cuentan con proteccion alguna dentro de la legislacion actual.

*Ibid, pag. 122.
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En Guatemala, ahora pueden observarse anuncios de periédico de ofrecimiento
de empleo en los que se hace referencia a empleados ocasionales o temporales.
Los primeros referidos a ocasiones del afio (dia del carifio, dia de la madre...) ylos
segundos cuando se piensa construir una carretera en un tramo de un municipio o

localidad equis.

Al ser preguntados los inspectores de trabajo al respecto, simplemente aseguran
no se dan abasto para controlar este tipo de ofrecimientos que simulan contratos
laborales y que vedan los derechos de los trabajadores guatemaltecos. Ademas,
indicaron: “Mucha gente lo que quiere es trabajar y si esperan un contrato formal y en

Ley, quiza nunca trabajen.”

Esto evidencia algo que se sabe a viva voz dentro del sector profesional... El
Ministerio de Trabajo y sus dependencias, no estan en capacidad de hacer que se
cumpla el Cdédigo de Trabajo y por ello sus empleados acuden a la falacia ad
ignorantiam (a la ignorancia) de mejor tener un trabajo, a ejercitar y exigir sus

derechos pero no contar con una fuente de ingresos segura.

4.2.2.3. Contrato prueba

Se trata de una modalidad a plazo fijo que ha tomado auge en paises como
Guatemala, en donde los empleadores deciden unilateralmente, irrespetando e
incumpliendo las leyes nacionales y los acuerdos internacionales en materia laboral,
no proporcionar estabilidad y permanencia a sus trabajadores, al contratarles por
espacio de menos de dos meses, es decir, treinta dias, cuando es del conocimiento
de los empleadores que el periodo de prueba, efectivamente, conforme reza el
Articulo 81 del Cédigo de Trabajo: “En todo contrato por tiempo indeterminado, los

dos primeros meses se reputan de prueba.”
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Dicho Articulo, cuyo espiritu es determinar la compatibilidad y adaptabilidad del
empleado al trabajo, se ha convertido en un arma de dos filos, toda vez que el
empleador o su representante optan por advertir al trabajador que estard dos meses
de prueba y que si no corresponde a las inquietudes y necesidades del patrono, sera
despedido, aun cuando se le vuelva a “convocar” (palabra comiunmente empleada
por el sector patronal, en sustitucion de contratar) en unos dias mas. El extremo se
registra cuando se la advierte al nuevo trabajador que estara dos meses a prueba y
sin goce de sueldo, siendo que muchas veces Unicamente abusan de los
trabajadores, principalmente jovenes, mujeres y guatemaltecos pertenecientes al

area rural del pais.

En otras palabras, al igual que el ejemplo referido, en parrafos anteriores, sobre
productos Kern’s, esta modalidad contractual evade absolutamente las prestaciones

gue en y por derecho tiene todo trabajador.

Esto a pesar que el Articulo referido subraya “Todo contrato por tiempo
indefinido...”, es decir, advierte que se trata de un contrato por tiempo especifico y no
una modalidad de contrato, que algunos empleadores (muchos, para ser exactos)
han denominado contrato prueba y que no consiste en otra cosa, Sino en un contrato
previo al definitivo para determinar las habilidades del trabajador, aun cuando haya
evidenciado y referenciado 10, 20 o mas afios de experiencia, situacion que resulta

contraproducente e ildgica desde todo punto de vista.

El empleador, mediante ese “contrato” de dos meses, se protege al amparo que
el trabajador no cumplié con el periodo de prueba, esto a pesar que luego de esos
dos meses le vuelve a contratar, bajo el manto de la impunidad y que practicamente

esta avalado por las autoridades de trabajo.
Al respecto sefiala Bauer Paiz que el problema no es sélo la falta de capacidad

gue tiene el Ministerio de Trabajo y sus instituciones para sancionar a estos

patronos, “el problema se llama necesidad, puesto que no pocos trabajadores,
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optan por continuar trabajando por espacios pequefios de dos 0 menos meses, toda
vez se les esta garantizando un ingreso, esto a detrimento de sus prestaciones y

derechos”, advierte.

El contrato prueba, que insistimos, ha tomado auge en Guatemala, a pesar de
ser una abierta simulacién del contrato laboral, ha producido cierta confusién entre el
sector de justicia laboral, provocando que el principio de inversién de la carga de la
prueba que refiere la doctrina y respalda el propio Codigo de Trabajo en su Articulo
30, ahora es dejado al trabajador, quien debe demostrar la existencia de contratos

continuos de dos o menos meses, aun cuando no haya existido documento alguno.

Sefiala el Articulo 30 del Cdodigo de Trabajo que: “La plena prueba del contrato
escrito so6lo puede hacerse con el documento respectivo. La falta de éste o la
omision de alguno de sus requisitos se debe imputar siempre al patrono, y si a
requerimiento de las autoridades de trabajo no lo exhibe, deben presumirse, salvo
prueba en contrario, ciertas las estipulaciones de trabajo afirmadas por el trabajador.
El contrato verbal se puede probar por los medios generales de prueba vy, al efecto,
pueden ser testigos los trabajadores al servicio de un mismo patrono.” (El resaltado

es iniciativa del sustentante).

En todo caso, si bien es cierto que el contrato de trabajo debe hacerse por escrito,
salvo las excepciones referidas por el Articulo 27 del Cédigo de Trabajo, y debe
hacerse llegar uno de los tres ejemplares a la Direccion General de Trabajo, qué
ocurre entonces cuando no se firma contrato, pero hay inicio de una relacion laboral
(Art. 19, CT), cuando ninguna de las partes cuenta con copia del contrato (Art. 28, CT),
0 son omitidos requisitos elementales (Art. 29, CT), entonces la carga de la prueba

como observabamos, recae en el patrono.
Si es verbal, debera probarse con los testimonios de otros trabajadores del

patrono. Lo comun en este ultimo caso, que es cuando también se puede registrar

algun tipo de simulacion, es cuando los otros empleados se niegan a ser solidarios
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con su compafero de trabajo por temor a represalias o a ser destituidos. Esta no

deja de ser una herramienta de presion psicoldgica al servicio de los patronos.

Esta situacién deja abierta la oportunidad al patrono tirano, quien no escatima
esfuerzos para evadir sus responsabilidades, asegurando que lo que siempre hubo
fue una relacion que nunca super6 los dos meses estimulados por la Ley (Art. 81,
CT).

Las nuevas corrientes contractuales impulsadas por los neoliberales vy
neoconservadores, apoyan abiertamente la libertad de contratacién laboral, sin
temporalidad ni salarios minimos, por lo que no es de extrafiar que pronto se
conozca de nuevas propuestas de Codigo que tengan como fundamento la libertad
de contratar y despedir y la eliminacién de los salarios minimos que se vuelven
maximos. Con ello se abandona la tutelaridad de las leyes laborales del pais y se

objeta abiertamente la estabilidad y permanencia laborales.

4.2.3. De consultoria y outsorcing:

Estos son dos de las formas mas novedosas de contratacion laboral, que los
patronos con el auxilio de las universidades neocapitalistas, estan desarrollando en
el pais, al grado que aparecen abiertamente publicados en los medios de difusion
impresa, advirtiendo que lo que requieren son personas, incluso no profesionales,
pero para periodos cortos de tres a cinco meses, para que durante su contratacion
desarrollen actividades especificas como organizar un departamento juridico,
preparar un estudio de mercado, un trabajo de campo o estructurar una oficina de

prensa.

El de consultoria que es al que se hace referencia en el parrafo anterior, muestra
cdmo, organismos internacionales como PNUD, CEE y UNICEF, entre otros, se
burlan de la legislacion laboral nacional e internacional, puesto que sus ofertas de

empleo son claras, contrataran a una 0 mas personas por un plazo fijo, pero sin
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prestacién alguna y no importando si luego se le puede “recontratar” por un periodo
mayor, para que se haga cargo de dirigir un estudio de mercado, una oficina de

relaciones publicas o una oficina juridica.

No obstante, el contrato de consultoria ha tenido mucho éxito, sobre todo entre los
profesionales, quienes desde hace décadas son tratados con cierta exclusién del
sector laboral del pais, siendo trabajadores, por considerar que sus trabajos deben
cefiirse al Codigo Civil (Art. 2027), en donde se les ubica entre los contratos por
servicios profesionales, a pesar que su relacion sea de dependencia continuada y
con direccion inmediata, tal y como reza la definicion juridica del contrato de trabajo

gue contiene el Articulo 18 del Cdodigo de Trabajo.

El otro contrato, el de outsorcing, es una innovacion planteada por el sector
empresarial del pais que en vez de contratar a sus propios empleados, recurre a la
prestacion externa de ciertas actividades que si desarrolla su empresa, pero sin
sostener relacion directa con quienes las hacen. Tiene mucha similitud con el
contrato de agencia del Cédigo de Comercio (Art. 280 al 291), por cuanto se recurre a
una figura externa, mas no es igual, por cuanto las actividades contratas son propias
de la empresa. Ejemplo: una empresa de publicidad que contrata a dos o tres
disefiadores externos para que disefien ciertas paginas de periodicos. A los
contratados Unicamente les pagaran su trabajo en si, no importando el tiempo, mas
no sostendran relacién alguna, puesto que, incluso al igual que el contrato por
servicios profesionales, deberdn obtener su pago mediante la presentacién de

factura.

Existe outsorcing casi para todo. De dicha cuenta que una empresa que vende
computadoras bien puede contratar personal externo para que les preste “el servicio
permanente” de mantenimiento o configuracion; una empresa educativa o de
cualquier otro tipo, igual puede contratar los servicios de cafeteria, a pesar que ocupa
las instalaciones destinadas por su centro de formacion para eso, no obstante, el

personal de la misma, nunca estara registrado en némina o planilla.
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El outsorcing es una version moderna de los contratos por servicios
profesionales o el de agencia, corrigiendo plenamente la dependencia continuada, al
grado de eliminarla, porque incluso los trabajadores nunca llegan a conocer al

contratante.

Se da el caso que empresas de limpieza que llegan a enormes edificios a
realizar su trabajo y los contratantes nunca se enteran ni quiénes son los
trabajadores de la misma, como tampoco quienes hacen el trabajo se enteran de
quiénes son los duefios. En el pais hay empresas de outsorcing de todo tipo:
educativas, disefio, legales, limpieza, comunicacién, marketing, informatica,

planificacion, contabilidad...

Este, como los otros ejemplos, han sido muy funcionales para los capitalistas
gue ven en este tipo de contratos la sustitucion del contrato laboral, al grado que
algunos empresarios han caido en el pecado capital de formar sus propias
empresas de outsorcing, similares a las agencias de empleos, para contratar al
personal y no ofrecerle ninguna prestacion. Esto, al igual que los otros
sefialamientos, es un hecho claro de simulacion que busca afectar la estabilidad
laboral de los guatemaltecos. Es mas, el sustentante se atreve a indicar que es la
corriente que mas respaldan los capitalistas, no sélo por la libertad de contratacion
gue tienen y la inexistencia de prestaciones laborales, sino porque en las propias
universidades de ellos (Marroquin, Galileo, Istmo, Del Valle, Mesoamericana...) se

imparte cursos relacionados con este “novedoso” sistema de contratacion laboral.
4.2.4. Contratos por servicios profesionales

Este tipo de contrato, que es eminentemente civil, por permanecer aun en la
legislacion privatista, tiende a ser cada dia mas cuestionado por estar en el umbral

de los servicios profesionales y ser objeto de un tratamiento especial dentro de la

legislacion nacional.
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Sin embargo, hay visos que a futuro este tipo de contrato laboral, porque no es
civil, ser4 redireccionado hacia el Codigo de Trabajo, en donde se identifica
plenamente con el contrato a plazo fijo y el de obra determinada. Entre tanto, éste es,
al igual que el outsorcing, los contratos que mas estan siendo empleados por el
sector capitalista del pais, para evadir sus responsabilidades, al grado de contratar
personal incluso no profesional, que no califica, y a quienes les obligan a firmar
contratos de caracter profesional o incluso para no hacerle firmar ningln tipo de
contrato, le exigen factura por el pago de sus honorarios (como define la doctrina y
como han decidido llamarle los patronos a este tipo de sueldo); sueldo que segun el
Articulo 88 del Cbdigo de Trabajo “es la retribucién que el patrono debe pagar al
trabajador en virtud del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacion de

trabajo vigente entre ambos”.

El contrato por servicios profesionales esta definido en el titulo XlIl del Cdédigo
Civil, Articulos del 2027 al 2036. El primero de ellos, el articulo 2027 refiere que: “los
profesionales que presten sus servicios y los que los soliciten, son libres para

contratar sobre honorarios y condiciones de pago”.

Este Articulo, a pesar que su encabezado advierte que es un contrato para: “los
profesionales”, deja abierta la puerta a la libre contratacion para el patrono, quien
desde el momento que determina que se trata de profesionales busca radicalizar las
condiciones de su contratacion y no incluye dentro de sus opciones la posibilidad de

un contrato por tiempo indefinido.

No obstante, ni siquiera se cumple con lo sefialado por el Cédigo Civil, existiendo
simulacion cuando no se ejecuta el documento, pero existe relacion. Esto también
ha producido confusién incluso entre los jueces de trabajo y prevision social, para
guienes resulta muy dificil aplicar la Ley porque se aduce que hay un contrato civil,

pero existe relacion laboral, incluso continuada y de dependencia.
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El estudio de campo desarrollado en cinco universidades privadas a ciento veinte
maestros, comprobd que se les “contrata” bajo la figura de servicios profesionales,
pero sin contrato, porque nunca han firmado uno, con lo cual se evidencia hasta
donde, los mismos centros universitarios, han incurrido en graves faltas no sélo a la
Ley civil, sino definitivamente a la Ley laboral, por estar en un confuso caso de

simulacién contractual, pero desde nuestra vision, de una simulacion de caracter

laboral.
. Grafica # 8

En la totalidad de ¢Hace cuanto tiempo firmé Contrato?
universidades objeto del BUn afio
estudio de campo se B Seis meses
comprobd que no hacen ONunca se firma acé
c_ont_ratos laborales, ni oo o DAt no o e
siquiera contratos

civiles, por servicios
profesionales.

El dato es mas que
obvio, ya que
Unicamente el 12% de
los encuestados dijo
que firmaron contrato
hace seis meses.

62.50%

Fuente: Investigacion de campo realizada en octubre del 2006 en cinco universidades del pais.

En todo caso, resulta que ha sido el contrato por servicios profesionales y ahora
el contrato por outsorcing, los caballitos de batalla de los empresarios frente a la
corriente laboralista que busca que los trabajadores encuentren mayor seguridad y

estabilidad laborales.

Los empleadores contindan en la blusqueda de nuevas formas para evadir las
obligaciones sefialadas en el Cddigo de Trabajo y ahi que la advertencia de Bauer
Paiz sobre las aviesas intenciones de los empresarios, sea no solo cierta, sino debe
ser objeto de atencion por parte de los defensores de la corriente publica que
respalda al derecho laboral en busqueda de la seguridad y la estabilidad laborales, y

en contra de la simulacidon contractual.

Ahora con el Tratado de Libre Comercio (por sus siglas en inglés, DR-CAFTA 6

TLC-CAUSA) una nueva corriente en materia de contrataciéon laboral, se observa
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galopando en Centroamérica, proveniente del norte. Se trata de los contratos
anuales, que como se ha advertido ya son aplicados por algunos organismos
internacionales y numerosas empresas publicas y privadas el pais. En El Salvador,
ya se aplican casi de forma generalizada. Algunos patronos esperan que esta nueva
forma de contratacion frene en alguna manera “el proteccionismo”, como ellos le
llaman, al principio de tutelaridad, que busca velar por la estabilidad y seguridad

laborales.

En la medida que el empleador pueda disponer en la contratacion, del inicio y la
terminacion de los contratos, aseguran los patronos, seran generadas mayor
cantidad de oportunidades para los trabajadores, en general. Esta aseveracion
termina convirtiéndose en un epitafio para el derecho laboral, puesto que no es
posible que se piense que hay que dejar en manos del libore mercado, las
contrataciones y despidos de los trabajadores, porque esto definitivamente se
traduce en reduccion de los salarios y competencia desleal, incluso entre los
obreros (trabajadores). Ademas, como es l6gico, no permite la anhelada estabilidad

y seguridad laborales.
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CAPITULO V

5. Larealidad econémica frente a los derechos irrenunciables

La economia y su desarrollo, se encuentran estrechamente vinculados al trabajo
y los derechos irrenunciables que tutela, puesto que en la medida que la inflacion o
el coste de vida, entre otros factores propios de la economia, se elevan, los salarios
tienden a ser insuficientes y el empleado debe acomodar su situaciéon econémica a
la realidad que vive, o bien, emplearse en uno o0 mas trabajos extra, para alcanzar el

mismo nivel de vida que poseia anteriormente.

Ahi radica la importancia de este capitulo, que enmarca ciertamente cémo la
situacibn econdémica de un pais puede influir en las nuevas corrientes de

contratacion laboral.

De dicha cuenta que si la economia esta mal, las ofertas de trabajo, los contratos
y los salarios, pasan a ocupar un segundo plano, obligando al mercado informal a
crecer, y junto a éste, surgen millares de empleados que no disfrutan de sus

derechos elementales, de sus derechos irrenunciables.

5.1. Engrosando el mercado informal del trabajo

No son pocos los guatemaltecos que laboran en el sector informal, segun datos
de diversas fuentes especializadas: INE, SEGEPLAN, SIECA, CIEN y PNUD, entre
otros, la cantidad de guatemaltecos involucrados en actividades informales, en la

actualidad, facilmente podrian superar los tres millones de ciudadanos.
Muchos de ellos, han tenido que dedicarse a diferente tipo de actividades, pero

principalmente a subemplearse, ante la creciente oferta de trabajos sin contrato, lo

gue no ofrece garantias basicas y mucho menos estabilidad a los trabajadores.
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Ya en 1982, SIECA advertia en su estudio: “Guatemala: desempleo vy
subempleo™ que: “Los altos indices de subocupacion y de desempleo que
caracterizan a todos los paises en desarrollo, constituyen asimismo un serio

problema para la economia de Guatemala.”

Ese mismo estudio®, que es empleado Unicamente por motivos comparativos,
sefalaba que: “se estima que la desocupacién abierta alcanz6 casi el tres por ciento
de la poblacion econdmicamente activa en 1973, subid ligeramente para el afio
1975, y posiblemente sobrepase el cuatro por ciento en 1980, si no se disefia y

aplica oportunamente una efectiva politica de ocupacion”.

Dicho estudio, marcé un indice de crecimiento del desempleo, del subempleo y
por ende el surgimiento del mercado informal de empleo. La poblacion, como era
natural, crecia, pero no asi las fuentes de empleo, por lo que el mercado laboral, en
esa época (considerada, aun en la actualidad, como la época de la primavera
econdmica, sobre todo porque el délar estaba en paridad con el quetzal) no logré
absolver la mano de obra que se expandia rapidamente en todo el territorio nacional
y que afectaba igualmente el sector agropecuario, la industria, los servicios, el

comercio y la construccion.

Han transcurrido 27 afios desde el estudio realizado por SIECA y la situacion
como veremos ha cambiado de forma drastica e incluso preocupante, elevando a
indices verdaderamente dramaticos lo que se define como el sector informal dentro

de la poblacién econdmicamente activa de Guatemala.

En la actualidad es evidente la importancia del sector informal pues
practicamente es la principal fuente generadora de empleo en los paises

latinoamericanos, donde méas de la mitad de la poblacion econémicamente activa,

* Secretaria de Integracién Econémica de Centro América, Guatemala: desempleo y subempleo,
pag. 13.
* |bid. pag. 14.
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esta absorbida por este sector, aun cuando en algunos paises representa a mas del

75 % de las fuentes de trabajo.

El término “sector informal” también llamado “sector no estructurado” surgié en
1972 a raiz de una investigacidon realizada por la Organizacidén Internacional del
Trabajo, OIT, sobre la situacion de los trabajadores pobres en Kenia, en donde una
de las principales conclusiones fue que el problema social mas importante en
algunos paises no era el desempleo, sino la existencia de un gran numero de
“trabajadores pobres”, quienes producen bienes y servicios sin que sus actividades

estén reconocidas, registradas o protegidas por las autoridades publicas.

Sin embargo, fue durante la Conferencia Internacional del Trabajo, CIT, en el
2002, que se presentd un marco conceptual para el empleo en la economia informal,
qgue relacioné el empleo en el sector informal, basados en la empresa, con un
concepto, no definicion, del empleo informal mas amplio y basado en el puesto de

trabajo.

La primera gran conclusion a la que llegé la OIT en la CIT fue que para analizar el
trabajo desde la perspectiva de la economia informal inicialmente debe partirse del
déficit de “trabajo decente”, nuevo concepto que se plantea en la conferencia
internacional y que busca reflejar el desarrollo de los recursos humanos mediante la

educacion, la formacion y el aprendizaje permanentes.

Por ello el Articulo 3, inciso “d” de la recomendacion 195 de la CIT advierte que los
estados miembros deberan definir politicas de desarrollo de lo recursos humanos
que: “d) respondan al reto de transformar las actividades de la economia informal en
trabajos decentes, plenamente integrados en la vida econdmica; las politicas y
programas deberian formularse con el fin de crear empleos decentes y ofrecer

oportunidades de educacion y de formacion, asi como la validacion de los
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conocimientos y las competencias adquiridos anteriormente (sic), a fin de ayudar a

los trabajadores y a los empleadores a integrarse en la economia formal™.

El trabajo decente, visto por la OIT, deberia constituir la esencia de las estrategias
globales, nacionales y locales para lograr el progreso econémico y social. Por ello se
plantea, que es indispensable para los esfuerzos destinados a reducir la pobreza, y

como medio para alcanzar un desarrollo equitativo, global y sostenible.

Para la OIT® “El trabajo decente resume las aspiraciones de los individuos en lo
gue concierne a sus vidas laborales e implica oportunidades de obtener un trabajo
productivo con una remuneracion justa; seguridad en el lugar de trabajo, y proteccion
social para las familias. Mejores perspectivas para el desarrollo personal y la
integraciéon social, libertad para que los individuos manifiesten sus preocupaciones,
se organicen y participen en la toma de aquellas decisiones que afectan a sus vidas,

asi como la igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y hombres.”

Esto conlleva entonces que si no es un “trabajo decente”, entonces debe ser
ubicado necesariamente dentro del sector informal de la productividad. De ahi, que a
pesar que no existe acuerdo pleno sobre como deba definirse la economia informal,
se haya establecido, ya que comprende una multiplicidad de actividades vy diversidad

de relaciones laborales.

Segun la propia CIT*, es preferible hablar de sector informal y no propiamente de

economia informal. Por lo que conforme a ésta, constituyen parte fundamental del

*90.2 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo. “El trabajo decente en la economia
informal, el trabajo infantil, los accidentes del trabajo y las enfermedades profesionales y los
territorios ocupados”, mayo 2002. http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/inf/pr/2002/25.htm (17
de abril del 2007).

®Juan Somavia. “El trabajo decente es fundamental para el progreso social”, mayo de 2002.
http://www.ilo.org/public/spanish/decent.htm (17 de abril del 2007).

L Ob. Cit.
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sector informal: el trabajo independiente en microempresas individuales con
trabajadores familiares o aprendices; trabajadores familiares auxiliares
(independiente del sector formal o informal); miembros de cooperativas de productos
informales; trabajadores a domicilio en régimen de tercerizacion (outsorcing); trabajo
por cuenta propia en actividades de subsistencia (ventas callejeras, recoleccién de

residuos...).

No obstante, existen algunas definiciones con relacion a lo que se debe
considerar como sector informal o economia informal. Para algunos autores se trata
de la economia sumergida, que se caracteriza principalmente por su vulnerabilidad,
en la que la mayoria de personas que trabajan en empresas informales se
encuentran en condiciones de inestabilidad laboral y falta de seguridad de

ingresos, asimismo, expuestas a correr riesgos para su seguridad y salud.

El concepto de economia o sector informal recoge dos situaciones
importantisimas, en primer caso la informalidad que viene, dada por falta de un
referente formal (legal) puesto que no hay norma laboral aplicable, o existe muy poca
y vaga, ademas de no existir obligaciones por cumplir ni derechos a satisfacer o
reclamar. En segundo caso, la informalidad viene dada por la no aplicabilidad de las
normas legales, porque aun cuando existen se incumplen total o parcialmente, es

decir, no se cumple con las obligaciones o no se reconocen derechos.

La primera de ellas puede ser provocada por la inexistencia de leyes, es decir, no
existe prevision legal para otro tipo de actividades que no sean las tradicionales y es
en ésta cuando realmente podria hablarse de informalidad; la segunda, es la mas
preocupante, puesto que se trata de una situacion conductual deliberada en donde
prevalece la voluntad de no cumplir ni hacer cumplir el Estado de derecho, puesto
gue existen leyes, pero son incumplidas, quiza esta segunda forma de informalidad,

cuaja mas en la ilegalidad que en la informalidad, puesto que la norma si existe.

Sin embargo, como anticipamos, la definicibn de economia o sector informal aun
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no se encuentra completamente delimitada, al grado que algunos simplemente
tienden a definirla como trabajo o economia no declarada, trabajo clandestino o

sumergido.

Se denomina economia sumergida o informal al “sistema de intercambio de
bienes que permanece ajeno al control del Estado. La mayoria de la poblacién del
mundo participa en algun grado en las economias sumergidas existentes a escala

local...”.

Cierto, resulta entonces, que la economia o trabajo informal o no declarado, se
fundamenta principalmente en su clandestinidad y ocultamiento; Ultimo que se
evidencia principalmente en la falta de inscripciébn y pago de las cotizaciones al
seguro social, lo que practicamente vuelve invisible al trabajador, quien no logra

recibir ningun tipo de beneficio o proteccion estatal.

Grafica # 9
Déficit de empleo formal
En América Latina (en millones)

La gréfica es
BEmpleo informal @ Desempleados significativa.

En el afio 2006, se

reportaba 103
millones de
trabajadores

informales en

América Latina.

103

Fuente: Exposicion Juan Somavia, 16 reunion regional americana de la OIT, mayo 2006.

En América Latina, refiere la OIT, se hace necesario destacar la relacion existente
entre economia informal y pobreza. El director general de OIT, Juan Somavia, en la
décimo sexta reunién regional americana, celebrada en mayo del 2006, indicé con
enorme preocupacion que en América Latina hay 103 millones de personas que
trabajan en la informalidad, muchas veces sin derechos laborales ni proteccién

social, lo que sumado a la cantidad de personas desempleadas (23 millones)

*«Economia sumergida”, Enciclopedia digital wikipedia, abril 2007.
http://es.wikipedia.org/wiki/Economia_sumergida (17 de abril 2007).
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permite concluir que el déficit de empleo formal afecta a 126 millones de personas

sOlo en América Latina®.

Estudios recientes® (INE-2002, PNUD-2005) evidencian que la PEA
guatemalteca, esta compuesta por cuatro millones, novecientos noventa mil,
doscientos treinta personas (4.990.230), de las cuales mas de tres millones
(3.240,963) son varones y el resto mujeres (1.749,266).

Conforme a dicho estudio la poblacion que corresponde al sector informal es
enorme, incluso superior, segun el PNUD, al noventa por ciento, sin embargo, al
cruzar la informacién con el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social y el Instituto
Nacional de Estadistica®, el sector laboral que forma parte de la economia informal
es del 75 al 79% del total de la PEA, puesto que asegura el Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social, IGSS, por medio de su actuario Mynor Robles, que esta atendiendo
a mas del 25.82% del total de la poblacién econd6micamente activa, mientras tanto, el

director del INE, Sigfrido Lee, asegura que el IGSS Gnicamente atiende el 21.1%".

Por su parte, asegura el CIEN, el 75% de la poblacion econ6micamente activa de
Guatemala se emplea en el sector informal, lo que sitla a nuestra nacion como el

pais centroamericano que mas personas tiene en la economia sumergida.

El director del CIEN, Hugo Madll, expresa que aparecen en la economia informal
todas aquellas actividades que no cumplen con los requisitos legales de produccion,

distribucion o comercializacidon o bien que no cumplen con sus obligaciones”. Uno

% XVI reunién regional americana OIT. “Promoviendo el trabajo decente en las américas”, mayo
2006. http://www.oitamericas2006.org/espanol/site.html (17 de abril 2007).

* Programa para el Desarrollo de Naciones Unidas. Informe desarrollo humano 2006, pags. 344 a
348.

* |nstituto Nacional de Estadistica, Censos nacionales X| de poblacién y VI de habitacién 2002,
noviembre 2002.

® Ancheyta, F. y Castillo, Julio. “De cada 10 trabajos, ocho son informales”. Pulso, semanario de
Siglo XXI1, (Guatemala) version digital 12 de junio del 2006.
http://www.sigloxxi.com/index.php?link=pulso (10 de enero 2007).

* Associated Press. “75% de la poblacién laboral de Guatemala trabaja en sector informal”,
enero 2007. http://abclocal.go.com/ktrk/story?section=business&id=3738396 (17 de abril del 2007).
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de los grandes problemas de Guatemala es que somos incapaces para generar

suficientes empleos para las nuevas generaciones, agrego.

Gréafica # 10
PEA guatemalteca por género

OVarones EMujeres

3,240,963

Fuente: Censos nacionales XI de Poblacién y VI de Habitacion 2002, INE. Guatemala.

Por su parte, Laure®, advierte que otro elemento que esta afectando directamente
el empleo son los salarios minimos, indicando que la sobrevivencia de las familias
con salarios minimos depende principalmente de tres factores: a) las medidas
tomadas por el gobierno... b) el autoconsumo alimentario, particularmente en el

campo, y c) el ingreso de divisas de emigrados (remesas).

En Guatemala, a finales de diciembre del afio 2006, el gobernante de turno,
Oscar Berger, decidié hacer un incremento al salario minimo que fue objeto de
enormes criticas por considerar que ademas de ser risible, no respondia al alza de
precios registrada durante los Ultimos doce meses y mucho menos al indice

inflacionario y la capacidad adquisitiva, deterioradas enormemente.

En todo caso, el mercado laboral informal también esta siendo afectado por una

abierta politica contra el sindicalismo, puesta de manifiesto desde el gobierno de

* Laure, Joseph. Nicaragua: el colapso de los salarios minimos, pag. 3.
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Vinicio Cerezo Arévalo, que a pesar de considerarse un gobierno de tinte
democratico, mucho hizo contra los grupos sindicales existentes, que ademas de
haberse visto comprometidos por numerosos hechos de corrupcion, han participado
politicamente y han afectado el movimiento sindical del pais y con ello la lucha
laboral de los guatemaltecos. Durante los dltimos gobiernos guatemaltecos, pero
especialmente los de tinte neoliberal como el de Alvaro Arz(i y Oscar Berger, el
ataque hacia la organizacion sindical ha sido frontal, a tal grado que mientras se
concluye esta tesis, el ejecutivo mantiene una batalla campal con los 17 sindicatos

de maestros.

Achim Wachendorfer®, refiere a que el impacto de la crisis econémica mundial se
ha dejado sentir en el movimiento sindical: “...presenciamos una clase obrera a la
defensiva que no soOlo debe resistir los embates de los procesos de ajuste
neoliberal (TLC, globalizacién...) que se manifiestan y llevan a cabo sin la menor
planificacion publica y despojados, casi siempre de algun tipo de sensibilidad social,
sino que también -por el anhelo solidario que desde un principio colore6 sus luchas-
vela por la defensa de sectores igual o mas crudamente agredidos: desocupados,

informales, marginales”.

Ese mismo autor indica que se ha debilitado al sindicalismo con nuevas leyes y
con la reduccién de puestos. “Esa tendencia a la reduccién de puestos de trabajo
asalariados, legalmente protegidos, se refleja en un fuerte aumento del
cuentapropismo y en el acentuado crecimiento del sector informal”, advierte
Wachendorfer®, para quien la reduccion de puestos y el sector informal, traen
aparejados problemas para el sindicalismo, sobre todo porque no existen las
condiciones indispensables para formar sindicatos, afectando legitimamente el
movimiento sindical, que paulatinamente representa una parte cada vez mas débil

de la fuerza laboral.

* Waschendorfer, Achim. Sindicalismo, fin del siglo, pag. 78.
*|bid, pag. 81.
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En Guatemala, la situacion del sector informal, efectivamente parece enmarcado
en lo expresado por Wachendorfer, puesto que ademas del descrédito y desgaste
natural que ha tenido el sindicalismo, ahora es blanco de nuevas criticas al no tener
acceso dentro de sus filas los sectores informales. Sin embargo, la Central General
de Trabajadores de Guatemala, CGTG, ha logrado involucrar dentro de sus
asociados a los vendedores de calle, fuerte sector de la economia informal del pais.

Otros sectores, permanecen desamparados.

La distribucion de la poblacién
 Grafica # 11 econémicamente activa,
Pistribucion de la PEA evidencia que efectivamente el
sector informal de la poblacion es
enorme y por ende es vulnerable
y estd desprotegido de la
tutelaridad de la Ley y afectada
en su estabilidad y seguridad
laborales.

O Sector formal @sector informal

Este dato puede traducirse
facilmente diciendo que dos de
cada diez trabajadores estan
registrados y protegidos por el
8o% seguro social.

Fuente: Censos nacionales XI de Poblacién y VI de Habitacién 2002, INE. Guatemala.

Los propios defensores de la corriente neocapitalista o neoliberal, como ellos se
hacen llamar, los directores del CIEN, advierten que uno de los grandes problemas
de Guatemala es que hay incapacidad de generar suficientes empleos para los
nuevos trabajadores y recetan que se incremente la base tributaria absorbiendo a
los empresarios informales y a los trabajadores que forman parte de la economia

informal.

El CIEN admite que existe un enorme sector informal dentro de la economia
nacional, pero que el término no debe afectar o definir a un individuo o empresa
como formal o informal, ya que lo que esta definiendo son las actividades

productivas tanto formales como informales.

En todo caso, hablar de grupo o sector informal, de trabajador pobre o incluso de

grupos vulnerables, es hacer referencia necesariamente a aquellas personas que
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encuentran dificultades para insertarse en el mercado de trabajo, que sufren algun
tipo de discriminacién y que estan mas expuestos a los vaivenes del mercado de
trabajo. De dicha cuenta que las condiciones de ser joven, mujer, indigena, no
calificado o tener alguna discapacidad, puede constituirse como un agravante que

impide la abierta participacion en el mercado de trabajo.

Esto se observa con total claridad cuando se analizan los indicadores del mundo
laboral. Si se presta atencion a las tasas de empleo, desempleo, subempleo, y mas
especificamente a las categorias que atafien al empleo informal (verbigracia:
trabajador por cuenta propia, excluyendo a profesionales, microempresarios,
trabajadores de microempresas, trabajadores domésticos...), se visualiza con
claridad que existen grupos de personas que deben enfrentar mas dificultades y
limitantes a la hora de insertarse en el mercado laboral, en puestos de trabajo de

calidad, con remuneracién justa, con seguridad social...

A todo esto hay que agregar los indicadores manejados por OIT*, que evidencian
gue el sector mas afectado por estar involucrado en mayor porcentaje dentro de la
economia o el sector informal es la mujer, ya que supera el cincuenta por ciento
(50.1%) de las tasas de desempleo, subempleo y participacion en el mundo laboral
informal, sin tomar en cuenta que la calidad del empleo asignado a la mujer dentro
del mismo sector informal es inferior a las de los varones (sus ingresos son mas
bajos, son objeto de acoso sexual en muchos casos, y ocupan puestos, incluso

denigrantes, que generalmente no ocupan los varones).

La actual magnitud de la economia informal est4 afectando practicamente a todos
los sectores de la actividad econdémica del pais, evidenciando que incluso sectores
tradicionales donde el trabajador gozaba de seguridad, estabilidad y proteccién

laborales, ahora son invadidos por “novedosos” puestos de trabajo, propios otrora

% Abramo, Lais y Valenzuela, Marfa Elena. Economia informal y grupos vulnerables. Integracion
laboral de la mujer. Revista de la Oficina Internacional del Trabajo, OIT. 144 vol.; 4 nUmero especial,
(Ginebra 2005).
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de la economia informal, sujetos a la simulacién de contratos o a la inexistencia de

los mismos.

Dentro de esa gama de nuevos empleos y actividades que se ejecutan incluso en
los sectores tradicionales de la economia, pero que pertenecen a la economia
informal, figuran: el trabajo a domicilio (servicio doméstico, jardineria, fontaneria); el
naciente mercado de la venta por teléfono y por internet; la venta de puerta en puerta;
la venta de calle (ropa, comida rapida, juguetes...); reciclado de desechos;
distribucion y venta de agua potable; construccidn; ensefianza (educacion) a todo
nivel; trabajos relacionados con la tecnologia (dependiente de café internet,
reparador de computadoras...); trabajo ocasional (en cantera, corte de granos,
vacacionistas, construccion de carreteras); trabajos manuales (talabarteria, textiles,
ebanisteria...); tenderos y carniceros de barrio; pequefios comercios; servicios

comunales y sociales; restaurantes...

En todo caso, el incremento el mercado informal de trabajo es consecuencia de
una politica neocapitalista de contratacion laboral, que esta practicamente avalada
por las autoridades de trabajo, al no contar con la capacidad para velar (tutelar) la

adecuada contratacion de los guatemaltecos que constituyen parte de la PEA.

5.2. El nuevo rol del Ministerio de Trabajo y sus dependencias

En la actualidad no se puede negar la enorme influencia que sobre las
actividades humanas esta teniendo la computacion, la internet y la tecnologia de
punta, entre otras de las nuevas herramientas que se emplean no sélo para agilizar
el trabajo doméstico y de oficina, sino principalmente para reorganizar, reestructurar

las acciones de las dependencias publicas y privadas.

El Ministerio de Trabajo, cuenta dentro de sus grandes debilidades con la

carencia de suficiente presupuesto y, por ende, de suficiente personal para atender
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la enorme cantidad de denuncias surgidas en el ramo laboral, en contra de

empleadores (patronos) inescrupulosos e irrespetuosos de la Ley.

5.2.1. La estructura y desafios de las autoridades de trabajo

Los primeros intentos por conformar, constituir, la cartera de trabajo, provienen
del afio 1920 (el dos de abril), cuando, segun el laboralista Carlos Gonzalez Cardoza,

fue creado el Ministerio de Agricultura y Trabajo.

El 25 de abril de 1945 fue creado el Ministerio de Economia y Trabajo, y seria
hasta el 15 de octubre de 1956 cuando es creado el Ministerio de Trabajo y Prevision

Social, conforme el Decreto 1117 del Congreso de la Republica.

El Ministerio de Trabajo que, segun el Articulo 19 de la Ley del Organismo
Ejecutivo, figura dentro de los ministerios que forman parte importante de la
estructura del Estado y que es la institucion a cargo de, entre otras cosas: “...hacer
cumplir el régimen juridico relativo al trabajo, la formacion técnica y profesional y la
prevision social. b) Promover y armonizar las relaciones laborales entre los
empleadores y los trabajadores prevenir los conflictos laborales e intervenir, de
conformidad con la Ley, en la solucién extrajudicial de éstos... g) Velar por el
cumplimiento de la legislacién laboral en relacién con la mujer, el nifio y otros grupos

vulnerables de trabajadores...”

Precisamente, conforme la Ley especifica (Codigo de Trabajo) el Ministerio de
Trabajo y Previsidn Social tendra dentro de sus dependencias: la Direccion General;
la Inspeccion General (con calidad de direccion), la Direcciébn General de Prevision
Social; la Comisién Nacional del Salario, y las demas que en el futuro acuerde el

Organismo Ejecutivo.

En este caso, es necesario referirse a las dos primeras dependencias. Por una

parte, la Direccion General de Trabajo, que sustituyé al Departamento Administrativo
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de Trabajo, conforme el Decreto 15-70, de fecha 17 de febrero de 1970, y que tiene
como objetivos: garantizar y promover la libertad sindical, mantener el valor
adquisitivo de los salarios de los trabajadores; llevar una politica de oposicién al
desempleo y subempleo, y mantener al dia los registros respecto al movimiento

laboral del pais.

Por su parte, la Inspeccion General de Trabajo tiene dentro de sus funciones:
velar por el cumplimiento y respeto de las leyes, convenios colectivos y
reglamentos que norman las condiciones de trabajo y denunciar las infracciones
ante los tribunales respectivos; asesorar a los patronos y trabajadores sobre la
forma de cumplir las disposiciones legales y mejorar las condiciones de trabajo;
conciliar lo intereses de patronos y trabajadores y defender los intereses de los

trabajadores, entre otras.

En ambos parrafos, se resalta cada uno de los elementos que a consideracion
del sustentante, son importantes, siendo que en la actualidad, figuran entre las
grandes debilidades de las autoridades de trabajo: “garantizar y promover la libertad
sindical” puesto que en no pocos casos se ha puesto en duda el papel del Ministerio
de Trabajo y sus dependencias al considerar que su compromiso es oficial y a favor

de numerosos sectores empresariales del pais.

Con relaciéon a “llevar una politica de oposicion al desempleo y subempleo”,
también cabe advertir que en la busqueda de datos oficiales, la instituciéon que
menos elementos de andlisis tiene es precisamente el Ministerio de Trabajo y por

ende la Direccion General de Trabajo.

Con respecto a las actividades propias de la Inspeccion General de Trabajo
también surgen dudas, puesto que poco se esta haciendo para hacer “cumplir y
respetar las leyes, convenios y reglamentos”, y qué decir con relacion a “asesorar a
los patronos y trabajadores sobre la forma de cumplir las disposiciones legales y

mejorar las condiciones de trabajo”, con respecto a esta funcién practicamente nada
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se hace, aduciendo principalmente que no se puede hacer porque no cuentan con la

cantidad “apropiada” de inspectores de trabajo.

Por dltimo queda lo relacionado a “defender los intereses de los trabajadores”, en
este aspecto, aun con enormes deficiencias, la Inspectoria General de Trabajo hace
lo que puede, tal y como lo afirmaron los inspectores del Ministerio de Trabajo
entrevistados. No obstante, igual que el sefialamiento anterior, es uno de los de

mayor debilidad.

En todo caso, queda en evidencia que al no cumplir principalmente con lo
sefialado se deja abierta la puerta a las violaciones laborales, al incremento del
sector informal y a la proliferacibn de mecanismos de simulacibn que estan
perjudicando directamente al trabajador guatemalteco, principalmente en su

seguridad y estabilidad laborales.

Cabe, entonces, resaltar el Articulo 278 del Codigo de Trabajo que sefiala: “La
Inspeccion General de Trabajo, por medio de su cuerpo de inspectores vy
trabajadores sociales, debe velar porque patronos, trabajadores y organizaciones
sindicales, cumplan y respeten las leyes, convenios colectivos y reglamentos que
normen las condiciones de trabajo y prevision social en vigor o que se emitan en el

futuro.”

Precisamente esa frase, que hemos resaltado, pone en evidencia que como se
esta violando la Ley laboral, no s6lo por parte de los patronos que no ven en la
estabilidad laboral la oportunidad de contar con mano de obra capacitada y leal, sino
que la violacién incluso es provocada por el propio Estado y por medio de las

instituciones gubernamentales laborales que avalan estas acciones ilegales.
La Inspeccion General de Trabajo, conforme el Articulo 280 del Cdédigo de

Trabajo, debe ser tenida como parte de todo conflicto individual o colectivo de

caracter juridico en que figuren trabajadores menores de edad o trabajadores cuya

123



relacion de trabajo haya terminado sin el pago procedente de indemnizacion,
prestaciones y salarios caidos, o cuando se trate de acciones para proteger la
maternidad de las trabajadoras, salvo que en cuanto a estas ultimas, se apersone el
IGSS.

Al analizar este Articulo se comprende que tampoco se estd dando cumplimiento
con el mismo por parte de la Inspeccién de Trabajo, sobre todo, cuando la relacion
de trabajo ha terminado sin el pago de indemnizacion y prestaciones, ya que no
pocos trabajadores se quejan del papel apaniguado de dicha institucion cuando
debe hacer frente a los abogados de los patronos, especializados en subterfugios
laborales, y quienes ponen en evidencia lo inoperante y poco funcional del proceso

laboral.

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social, al haberse politizado, ha dejado un
enorme vacio para el sector laboral del pais que ahora no cuenta ni siquiera con
organizaciones sindicales porque han sido desmembradas, casi como politica de
Estado, puesto que desde 1986 se viene provocando un mecanismo de destruccion,
desgaste y debilitamiento de los sindicatos, provocado no sélo por la politica
gubernamental de ocuparlos en puestos publicos, sino ademas porque no ha
existido renovacion dentro de los cuadros medios y altos de la dirigencia sindical del

pais.

Han sido organizaciones como la Organizacién Internacional del Trabajo, OIT, y la
Central Latinoamericana del Trabajo, CLAT, las que han sustituido la labor de las
autoridades gubernamentales que conforme la Constitucion Politica de la Republica
y el Codigo de Trabajo son las garantes y los entes tutelares de los derechos del

trabajador.
El desafio, en todo caso, para las autoridades de trabajo, encabezados por el

Ministerio de Trabajo, no s6lo es el cumplimiento de las leyes, comenzando por la

propia Constitucion de la Republica y el Cédigo de Trabajo, sino atender las nuevas
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corrientes de contratacion que la globalizacion estad impulsando y que estan siendo
manipuladas por los neocapitalistas guatemaltecos, quienes en su afan por hacer
mayor riqueza no escatiman esfuerzos ni mecanismos, incluso en detrimento de sus

propios trabajadores y sus propias empresas.

Las autoridades de trabajo deben ser las garantes del cumplimiento de las leyes
nacionales e internacionales y en el caso especifico de la Inspeccion de Trabajo
debe recordarse, todo el tiempo, que tiene dentro de sus funciones *“vigilar por el
cumplimiento de las normas laborales”, ademas de velar porque no existan
violaciones o arbitrariedades a las relaciones de trabajo, los salarios, las
condiciones de desempefio sean las Optimas, exista un ambiente de seguridad y
salubridad en donde se desarrolla el trabajo, sean adecuadamente canalizadas las

necesidades de formacion de los trabajadores y se proteja la estabilidad del empleo.

No cabe duda que existen limitantes para la labor de la cartera de trabajo y que
sus instituciones deben ser respaldadas, sin embargo, una de las soluciones es
(podria ser) la difusiébn constante de los derechos laborales y la orientacion
permanente de patronos y trabajadores con relacion a obligaciones y derechos

laborales.

Otra de las posibles soluciones ante los problemas que afronta la Inspeccién
General de Trabajo y por ende el Ministerio de Trabajo y sus demas instituciones y
dependencias, es capacitar constante y adecuadamente a sus inspectores, quienes
estdn obligados a manejar exhaustivamente la normativa laboral, cuya vigilancia y

cumplimiento les ha sido encomendada.

En todo caso, resulta mucho mas adecuado y efectivo, capacitar a los inspectores
(especializarlos) para atender, supervisar y vigilar empresas de igual naturaleza y no
la enorme gama que deben atender, en la actualidad, de complejos sistemas
productivos y diferente regulacién (industrias, comercios, pequefias y medianas

empresas...)
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Una decisién importantisima ser4 mantener un banco de datos actualizado
(elemento que le facilita la computacion y la internet) a través del cual se puede
mantener un control directo en empresas que han sido reportadas mas de una vez
como violadores a los derechos laborales, cumpliendo con la vigilancia y supervision
en donde existen indicios de incumplimiento o se producen las sefialadas

denuncias, sobre todo relacionadas con la simulaciéon de contratos laborales.

A estos nuevos desafios, cabe agregar uno mas, que consiste en relacionar a
trabajadores subcontratados o parte del sector informal, que no aparecen reportados
en las empresas pero que realizan actividades no reportadas contablemente por los
propios empresarios, por lo que debe deducirse que alguien las realiza, pero no esta

contratado legalmente.

Expertos de OIT* consideran que es necesario que haya cooperacion entre los
inspectores de trabajo de distintos paises del mundo para promover formas mas
eficaces de inspeccion del trabajo en cada nacién. En todo caso, no hay que
desechar las experiencias, valiosas, en muchos casos, de las inspectorias de
trabajo en naciones amigas, que han logrado frenar la simulacién y las abiertas

violaciones a los derechos laborales.

Con respecto a ello, Bernd Trichel, experto en desarrollo de sistemas de
inspeccion de trabajo de OIT, refiere diez pasos para reforzar la inspeccion de

trabajo®:

a) Creacién de una estructuray organizacién adecuadas: Remodelar la politica
laboral nacional, la politica sobre inspeccion del trabajo y la politica sobre recursos

humanos, la politica interna y la politica sobre la aplicacion de la legislacién, a fin de

® Bernd Trichel. “Diez pasos para reforzar la inspeccién del trabajo”. Luxemburgo 2005.
http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actrav/publ/140/12.pdf (10 enero del 2007).
63 .

Ibid.
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conformarse a las normas fundamentales del trabajo de la OIT y a las distintas

circunstancias de cada Estado miembro;

b) Mejor utilizacién de los recursos: En caso que hubiera escasez de recursos
(tipo Guatemala), asegurarse que la proporcion de inspectores por lugares de

trabajo coincida exactamente con la asignacion financiera,

c) Introduccion de una formacién eficaz: Elaborar un concepto claro, especifico y
adecuado al pais a fin de tener una formacion que conduzca a una integracién de los

inspectores especializados y generales, orientada hacia la prevencion;

d) Un papel activo para los inspectores del trabajo: Creando un triple papel para
los inspectores del trabajo, esto es: supervisor, asesor y agente de aplicacion, con

un cometido global de orientacién;

e) Integracion de las inspecciones: Recortar los papeles especializados vy
generales de las inspectorias a fin de posibilitar la existencia de un inspector por

cada empresa;

f) Difusion de las mejores practicas en materia de inspeccién: Creando un
plan de inspeccion sobre la frecuencia de las inspecciones y las estrategias de

prevencion;

g) Suministro de herramientas para los sistemas de gestién y los inspectores
del trabajo: Centralizando las herramientas, tales como fichas de datos de
empresas de productos quimicos, investigacion activa y formacién en el trabajo

sobre cuestiones politicas y eventos de actualidad importantes;

h) Cuestiones inherentes a las tareas: Fomentando los importantes papeles del

dialogo social entre otros enfoques sectoriales;
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i) Fomento de la formacién de redes: Proporcionando a las inspectorias
informacioén, formacion, respaldo financiero y competencia a través de un intercambio
permanente de informacion con otras organizaciones, como la AllT o el centro

internacional de informacion sobre seguridad y salud en el trabajo (CIS), y

j) Otras cuestiones: Tomar medidas para combatir la corrupcién y otros
problemas que actualmente obstaculizan la labor en este ambito. (En Guatemala,

este Ultimo numeral es uno de los que mas perjudica al trabajador).

La preocupacion, como puede observarse ya no es soOlo demostrar que existe
simulacién de contratos laborales, sino que ahora se amplia a la necesidad
imperante de generar entidades que verdaderamente cumplan con su funcién como
tutelares del derecho de trabajo como es el caso de la Inspeccién General de

Trabajo.

5.2.2. Las denuncias que no son escuchadas

Al Ministerio de Trabajo, pero de forma mas especifica a la Inspeccién General y a
la Procuraduria de Derechos Humanos, PDH, llegan numerosas quejas y denuncias
sobre violaciones a los derechos elementales en el trabajo, algunas de la cuales
son atendidas, quedando en el olvido un porcentaje superior al 95%, aduciendo en
ambos casos que no cuentan con suficiente personal para atender las mismas v,
porque como se sefaldé con anterioridad, el mercado laboral que forma parte de la

economia informal es enorme.
El mayor problema se registra en tres de los trabajos sujetos a regimenes
especiales, siendo estos: el trabajo agricola y ganadero, el trabajo de mujeres y

menores de edad y el trabajo doméstico.

El primero de ellos, el trabajo agricola y ganadero es quiza el que opera casi a la

sombra de la ilegalidad puesto que si un trabajador del campo se atreve a denunciar
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a su patrono (finqueros y hacendados), no sélo pierde el trabajo, se queda sin
vivienda e incluso puede ser objeto de numerosas acciones ilicitas que van desde la
intimidacién y la amenaza hasta el secuestro yla muerte de él o de alguno de sus

familiares.

Denuncias del area agricola y ganadera, se conocen generalmente s6lo cuando
los trabajadores del campo se organizan y deciden protestar u ocupar una carretera
o una finca, caso contrario, las mismas autoridades del Ministerio de Trabajo,
aseguran no tener mucho conocimiento de denuncias individuales de los
campesinos ni caporales, a pesar de tener conocimiento de la existencia de
violaciones de todo tipo, principalmente en el empleo de menores de edad, incluso
nifos de siete y ocho afos, quienes son obligados a desarrollar actividades propias

de mujeres y varones adultos.

De las denuncias que mas conocimiento tienen las autoridades de trabajo y la
propia Procuraduria de Derechos Humanos, es de dos de los sectores mas

vulnerables, las mujeres, pero principalmente de menores de edad.

De estos dos, se asegura por parte de los inspectores de trabajo se da enorme
prioridad a los menores de edad y a la mujer en estado de gravidez, puesto que son
los que a la larga resultan afectados por enorme cantidad de abusos en sus

derechos humanos y laborales.

Sin embargo, las denuncias no pueden ser absorbidas en su totalidad por las
autoridades laborales, por lo que aun se registran incontables abusos
principalmente con relacibn a menores explotados en canteras o coheterias, entre
otras peligrosas éareas, en donde son sometidos a una serie de actividades

inhumanas que ni los adultos las aceptan.

Con relacion a las mujeres, cabe preguntarse ¢cuantas fueron las denuncias

presentadas contra las maquilas coreanas, principalmente y que ya ni existen en
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Guatemala? y que fueron desatendidas por las autoridades de trabajo y por la
misma PDH y que Unicamente forman parte de un estudio sobre violaciones a los
derechos humanos de la mujer, difundido por la PDH en el afio 2000, en el que se
admite grosso modo que pudo haber existido violaciones, pero que sélo cuentan con
las denuncias por incapacidad de acudir a los centros de trabajo de las mujeres

practicamente explotadas y hacinadas.

En ambos casos, en el trabajo de mujeres y de menores de edad, existe
exposicién a violaciones laborales, incluso observables por la generalidad de
guatemaltecos, como el caso de menores trabajando en bares y cantinas; menores y
mujeres embarazadas con horarios y jornadas nocturnas y extraordinarias, e incluso
el trabajo de menores de catorce afios de edad en el campo y como empleados

domésticos, sin permiso de los padres ni autorizacion del Ministerio de Trabajo.

Por supuesto, no seria ético, si no se admite que social y econdmicamente,
Guatemala, no puede darse el lujo de simplemente prohibir que los menores
trabajen, porque su situacibn econdémica les obliga a hacerlo, sin embargo,
debemos admitir que mientras exista un Estado de pleno derecho, la Ley debe
cumplirse, por lo que los patronos que requieran de menores de edad, incluso
menores de catorce afios, deben cumplir con el Articulo 102 de la Constitucion
Politica de la Republica, los Articulos 31, 32 y del 147 al 155 del Cédigo de Trabajo,
el Articulo 1 de la Convencién de Derechos del Nifio, y los Articulos 41 y 57 de la Ley

de Proteccion Integral de la Nifiez y la Adolescencia.

Sobre el trabajo doméstico, sabidos que en la cartera responsable no se cuenta
con los datos precisos, es importante preguntarse ¢cuantas son las denuncias
desatendidas de abuso laboral interpuestas por empleados o trabajadores
domésticos, principalmente por el incumplimiento legal del trabajo de nifios y
mujeres? La respuesta es que ni siquiera el propio Ministerio de Trabajo maneja las
estadisticas de las denuncias planteadas durante los Ultimos afos, por lo que se

puede hablar que hubo abuso en relacién a los horarios, tanto que incluso en el
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Articulo 164 del Cédigo de Trabajo, en una abierta violacion constitucional se
estipulaba que “el trabajo doméstico no esta sujeto a horarios ni a las limitaciones
de las jornadas de trabajo”, y por extension tampoco a los dias de descanso, dias de

asueto y de forma preocupante, ni siquiera derecho a enfermarse.

Afortunadamente, criterio  particular del sustentante, la Corte de
Constitucionalidad suspendié los Articulos abiertamente inconstitucionales (Léase:
164 y 165 del Cddigo de Trabajo), con fecha 21 de marzo del afio 2006.

Sin embargo, a pesar de la decision de la Corte de Constitucionalidad, es
innegable que la situacion no ha mejorado y que en el caso especifico de este sector
de la economia informal, continla siendo blanco de abuso en sus derechos

laborales.

Igual situacion padecen los otros regimenes especiales de trabajo: trabajo a
domicilio, trabajo de transporte, trabajo de aprendizaje, trabajo en el mar y en las vias
navegables, los cuales cuentan con muy poco respaldo en sus denuncias, cuando
se atreven a efectuarlas, puesto que ya es del conocimiento casi general que la
Inspeccion General de Trabajo nada hace al respecto, por lo que es mejor no

guejarse o denunciar los abusos, la ilegalidad y la explotacion.

En las pequefias empresas, microempresas e incluso en las empresas dirigidas
por una familia, es donde mayor cantidad de abusos e incumplimiento laboral se
registra. Entre estas violaciones sobresalen: la falta de declaracion o de permisos
del establecimiento de la empresa; la falta de documentacion obligatoria sobre los
contratos o relaciones de trabajo y la falta de declaracién e inscripciébn de sus
trabajadores al seguro social. Por si ello fuera poco, no se cumple con elementos
sustanciales como los derechos irrenunciables de los trabajadores (aguinaldo,
vacaciones, descansos...); no se cumple ni con el salario minimo y menos con las

normas de seguridad e higiene sefialadas por el Codigo de Trabajo.
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En todos los trabajos sujetos a regimenes especiales y aquellos que se escapan
de esta normativa, que no estan regulados o que por ser tan nuevos aln no se
encuentran contemplados por las propias leyes incluso internacionales, estan
siendo objeto de simulaciones contractuales, obligando, en no pocos casos, a los
trabajadores a firmar contratos en los que se sefala un horario y un salario, diferente
al que cumple vy recibe, respectivamente. Esto, en clara y abierta violacion a la
Constitucion de la Republica (Art. 106) y al Cédigo de Trabajo (Art. 12 y 13).

Lo triste, en todo caso, como hemos puesto en evidencia durante el desarrollo de
esta tesis, es que el Ministerio de Trabajo y por consiguiente sus instituciones
(Inspectoria General y la Direccién General), lejos de representar un auxiliar para los
trabajadores guatemaltecos, es un abierto obstaculo, y en muchos casos, un
instrumento al servicio del sector empresarial mas retrégrado, tradicional y

recalcitrante del pais.
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CONCLUSIONES

1. El incremento de la simulaciéon de los contratos laborales, por parte de los
empresarios inescrupulosos, durante los Ultimos meses, estd provocando mayor

inestabilidad laboral entre los trabajadores guatemaltecos.

2. En todos los trabajos sujetos a regimenes especiales y aquellos que se
escapan de esta normativa, que no estan regulados o que por ser tan nuevos aun no
se encuentran contemplados por las propias Leyes, incluso internacionales, estan
siendo objeto de simulaciones contractuales, obligando, en no pocos casos, a los
trabajadores a firmar contratos en los que se sefala un horario y un salario, diferente

al que cumple y recibe, respectivamente.

3. No ha sido propiamente el desempleo el que més ha afectado las economias
pobres de paises, mal llamados en vias de desarrollo, como Guatemala, sino la
existencia de un gran nimero de “trabajadores pobres”, quienes producen bienes y
servicios sin que sus actividades estén reconocidas, registradas o protegidas por
las autoridades publicas, quienes no atienden ese clamor de un pueblo &avido de

proteccion laboral.

4. El elevado indice que representa el mercado laboral informal guatemalteco,
pone en evidencia que efectivamente se ha violado la legislacion nacional, por parte
de los patronos, quienes auxiliados por numerosos abogados han abierto un

enorme abismo entre el trabajador y la Ley que debe tutelarlos.

5. Es evidente e innegable la importancia que tiene el sector informal pues
practicamente es la principal fuente generadora de empleo en nuestro pais, donde
mas del 75% de la poblacién econdmicamente activa, estd absorbida por dicho
sector, que permanece desprotegida, por lo que es imperativa la existencia de
medidas legales inmediatas que permitan proteger de inmediato a este fuerte sector

productivo del pais, que en la actualidad es blanco directo de “avorazados
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empleadores”, quienes prefieren no formalizar sus empresas para no proporcionar

proteccion, estabilidad y seguridad a sus trabajadores.

6. La simulacién contractual en el ambito propiamente laboral esta afectando
directamente las relaciones entre patrono y trabajadores; poniendo en riesgo la
validez de la legislacion laboral, afectando directamente la tutelaridad de la Ley, la

seguridad y permanencia de un trabajador en sus labores.

7. La enorme cantidad de denuncias planteadas en el Ministerio de Trabajo y, que
se asegura, no constituyen la mitad de las que deben ser, relacionadas con la
carencia o inexistencia de contratos de trabajo, permite advertir que efectivamente
estan siendo impulsadas nuevas formas para simular contratos laborales, afectando

directamente la estabilidad laboral.

8. En la medida que el empleador pueda disponer de la contratacion y de la
terminacion de los contratos laborales, practicamente se esta dando paso al “epitafio
del derecho laboral”, puesto que no es posible que se piense que hay que dejar en
manos del libre mercado, las contrataciones y despidos de los trabajadores, porque
ello definitivamente se traduce en reduccion de los salarios y competencia desleal,
incluso entre los obreros (trabajadores), y no permite la anhelada estabilidad y

seguridad laborales.

9. La innegable politizacion de las dependencias publicas garantes y tutelares del
derecho de trabajo ha provocado serios trastornos al sector laboral del pais ya que
ahora no cuenta ni siquiera con organizaciones sindicales serias y dedicadas,
porque han sido desmembradas casi como politica de Estado, puesto que desde
1986 se viene provocando un mecanismo de destruccion, desgaste y debilitamiento
de los sindicatos, auspiciado no s6lo por la politica gubernamental de ocuparlos en
puestos publicos, sino ademas, porque no ha existido renovacion dentro de los

cuadros medios y altos de la dirigencia sindical del pais.
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10. La nueva tesis que impulsa la OIT, que propicia un trabajo decente, es la
corriente idonea para los trabajadores guatemaltecos, quienes en la actualidad
estan completamente desprotegidos y vulnerables frente a las nuevas corrientes
neocapitalistas que no promueven el crecimiento a sus recursos humanos mediante

la estabilidad, educacién, la formacion y el aprendizaje.

11. EI Ministerio de Trabajo y, por consiguiente sus instituciones (Inspectoria
General y Direccion General, entre otras), lejos de representar un auxiliar para los
trabajadores guatemaltecos, representan un abierto obstaculo y en muchos casos,
un instrumento de dominio, explotacibn y sometimiento al servicio del sector

empresarial mas retrogrado, tradicional y recalcitrante del pais.

12. EIl desafio para las autoridades de trabajo, encabezados por el Ministerio de
Trabajo, no so6lo es el cumplimiento de las leyes nacionales y los convenios
signados por Guatemala, sino atender las nuevas corrientes de contratacion que la
globalizacion y el Tratado de Libre Comercio, estan impulsando y que estan siendo
manipuladas por los neocapitalistas guatemaltecos, quienes en su afan por hacer
mayor riqgueza no escatiman esfuerzos ni mecanismos, incluso en detrimento de sus

propias empresas.

13. Han sido organismos como la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, y la
Central Latinoamericana del Trabajo, CLAT, las que han sustituido la labor de las
autoridades gubernamentales que conforme la Constitucion Politica de la Republica
y el Codigo de Trabajo son las garantes y los entes tutelares de los derechos del

trabajador.
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RECOMENDACIONES

1. Las deficiencias de las autoridades de trabajo, principalmente por parte de los
inspectores, debe provocar la reformulacion de reglamentos internos en el Ministerio
de Trabajo que obligue, cada cierto tiempo, a toda empresa, grande o pequefia, a
informar sobre la cantidad de trabajadores y mostrar sus planillas y contratos,
ademas de generarse un completo sistema de supervision y auditoria, incluso
externa, mediante el cual se pueda garantizar los derechos de los trabajadores

guatemaltecos.

2. No cabe duda que existen limitantes para la labor de la cartera de trabajo y que
sus instituciones deben ser respaldadas, con la difusion constante y permanente de
los derechos laborales y la orientacibn permanente de patronos y trabajadores con

relacion a obligaciones y derechos laborales.

3. Ante los problemas que afronta la Inspecciéon General y por ende el Ministerio
de Trabajo, asi como las demas instituciones y dependencias de dicha cartera, es
urgente capacitar adecuadamente a su personal, pero especialmente a sus
inspectores, en busqueda del manejo pertinente de la normativa laboral, cuya

vigilancia y cumplimiento les ha sido encomendada.

4. Es necesario que exista cooperacion entre los inspectores de trabajo de
distintos paises del mundo para promover formas mas eficaces de inspeccién del
trabajo en cada nacién. No hay razén para desechar las experiencias, valiosas en
muchos casos, de las inspectorias de trabajo en naciones vecinas, que han logrado

frenar la simulacion y las abiertas violaciones a los derechos laborales.
5. Las autoridades de trabajo del pais deben impulsar una campafa nacional

gue permita que todos los guatemaltecos se sientan respaldados por dicha

dependencia publica, principalmente ahora que hay visos de nuevas formas de
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contratacion, que lejos de favorecer los derechos del trabajadores, vienen a

perjudicarle.

6. El Ministerio de Trabajo debe atender, en la medida de lo posible, las
recomendaciones hechas por los expertos de OIT para reforzar la Inspeccion
General de Trabajo en busqueda de reivindicar su papel como tutor del derecho

laboral.

7. Los profesionales del derecho, principalmente los identificados con el derecho
laboral, deben comprometerse a no permitir que la simulacion contractual continte,
porque estd debilitando los pilares de estabilidad, permanencia tutelaridad y
legalidad, que garantizan la proteccion del sector mas desprotegido del pais, el

sector de los trabajadores.
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Abroga:

Ad hoc:

Antonomasia;

Arrogar:

Asalariado:

Capitalismo:

Civilista:

Contractualista:

Contrato simulado:

GLOSARIO

De abrogar, derogar totalmente una Ley.

Expresion adverbial que significa para esto, o para el caso.

Sirve a un fin determinado.

Por excelencia. Como ejemplo: Magnificencia.

Atribuirse o apropiarse algo inmaterial. Usurpacién de

funciones o facultades.

Trabajador que percibe un salario. Todo aquel que esta
sometido al régimen del salario y precisa de éste para

subsistir.

Sistema de administracion que adjudica al capital, valores

fundamentales para la produccion y la riqueza.

Jurisconsulto especializado en los asuntos de jurisdiccion

civil.

Especialista en derecho civil, especializado en el
cumplimiento de lo pactado dentro de la contratacion

privada.

El que propone encubrir la real intencién de las partes, que
tratan asi de eludir algun precepto legal que les perjudica,
0 cuando tienden a dafiar a tercero en beneficio propio o

sin él.
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Cuentapropismo:

Cuerda:

Derogar:

Falacia:

Feudalismo:

Fuente del derecho:

Garantias:

Infima:

Jornal:

Maestro:

Por cuenta propia. Trabajador independiente,

perteneciente al sector informal.

Ocho varas y media

Abolicién, anulaciéon o revocaciéon de una norma juridica

por otra posterior.

Engafio, fraude, mentira, falsedad. Generalizacion

imperfecta.

Epoca de la edad media, en donde la soberania radicaba
en los sefiores feudales y el factor econémico consistia en
el cultivo de la tierra y el empleo de esclavos, propiedad de

los sefiores feudales.

Principio, fundamento u origen de las normas juridicas, y

en especial del derecho positivo.

Conjunto de declaraciones, medios y recursos con que los
textos constitucionales aseguran a todos los individuos el
disfrute y ejercicio de los derechos publicos y privados
fundamentales que les reconocen.

Diminuta, inferior, minima.

Estipendio o salario que gana un trabajador durante una

jornada.

En la edad media, trabajador especializado que contaba

con destreza y habilidades especiales objeto de
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Neocapitalismo:

Neoliberal:

Metas del milenio:

Obrero:

Outsorcing:

Paridad:

Principios generales:

Pro Operario:

admiracion y aprecio especiales y con capacidad para

poder enseiiar.

El nuevo capitalismo. Corriente econdémica naciente con la
globalizacion que busca implementar con mayor firmeza,

los principios del capitalismo.

Corriente econdémica que impulsa el libre mercado como
mecanismo de produccion y riqueza. Se fundamenta

principalmente en el capitalismo.

Objetivos planteados por Naciones Unidas para los quince
afios restantes, a manera que los paises tercermundistas
alcancen pleno desarrollo y sean provistos con agua,

drenajes, salud y educacién, entre otros logros sociales.
Quien obra o trabaja.

Sistema de contratacion muy novedoso que busca sustituir
los contratos por servicios profesionales y que desvincula

a los trabajadores de las empresas.

Coincidencia del valor nominal entre monedas. lIgualdad

entre cosas.
En el caso del derecho: axioma o maximas juridicas,
recopiladas de las antiguas compilaciones o colecciones

legales.

Locucion latina que significa en beneficio del operario o

trabajador. Se entiende que en caso de duda o
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Publicista:

Simulacion:

Sinalagmaético:

Surco:

Tarea:

discrepancia existente en las normas, se tomara la

decision que favorezca al trabajador.

Especialista en el derecho publico (penal, administrativo,

constitucional, laboral...)

Alteracion de la verdad. Su objeto consiste en engafar.

Obligatorio para las partes. Bilateral.

Trazado elaborado para la siembra, principalmente

empleando arado o maquinaria para tal efecto.

Una cuerda, corta de arboles, surcos, corta de ciertos
granos. Cierta cantidad de surcos (32 en el oriente
guatemalteco), una cuerda (ocho varas y media), o la

recoleccién de cierta cantidad de sacos de granos.
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CACIF

CEE

CIEN

CIT

CLAT

COCO

CP

CPCYM

CPR

CT

INE

orr

ONU

ACRONIMOS

Camara de Asociaciones Agricolas, Comerciales,

Industriales y Financieras.

Cddigo Civil.

Comunidad Econémica Europea.

Centro de Investigaciones Econémico Nacionales.

Conferencia Internacional del Trabajo.

Central Latinoamericana del Trabajo.

Cdédigo de Comercio.

Cébdigo Penal.

Cadigo Procesal Civil y Mercantil.

Constitucion Politica de la Republica.

Cédigo de Trabajo.

Instituto Nacional de Estadistica.

Organizacion Internacional del Trabajo.

Organizacion de Naciones Unidas.
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PDH

PEA

PNUD

RENAP

SEGEPLAN

SIECA

TLC

UNICEF

Procuraduria de Derechos Humanos.

Poblacion Econémicamente Activa.

Programa para el Desarrollo de Naciones Unidas.

Registro Nacional de Personas.

Secretaria General de Planificacion y Programacion de la

Presidencia.

Secretaria de Integracion Econémica de Centroamérica.

Tratado de Libre Comercio

Fondo para la Infancia de Naciones Unidas.
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ANEXO A
TRABAJO DE CAMPO

1. Ficha Técnica

El estudio de campo fue desarrollado en cinco universidades privadas,
aplicado a ciento veinte maestros, a quienes se les pregunté lo relacionado al

contrato de trabajo y sus derechos irrenunciables (anexo b).

Hecho importante en la investigacién preliminar, fue que los encuestados, en
su totalidad, sefalaron no haber firmado contrato laboral. No obstante, al aplicar la
encuesta mas abiertamente, los datos sufrieron modificaciones, aun cuando no lo

suficientemente significativos como para modificar los resultados finales.

Los cinco centros universitarios en los que se aplicé la encuesta con
maestros y maestras tomadas de forma aleatoria de las distintas unidades
académicas, principalmente del area de comunicacién y disefio con que cuentan

son: (Landivar, Francisco Marroquin, Galileo, Mariano Galvez y Mesoamericana).

La investigacion de campo se llevd a cabo durante dos dias del mes de
octubre del afio 2006, dias antes de finalizar las actividades académico docentes,
entre maestros y maestras comprendidas entre los 28 y 54 afios de edad, muchos y
muchas de las cuales trabajan en por lo menos dos de las universidades referidas,
por lo que la muestra se amplia al representar, casi en su totalidad, la respuesta de

dos 0 méas centros universitarios.
Ademas, fueron efectuadas tres entrevistas a especialistas con la finalidad de

confirmar por el lado de los expertos la informacion obtenida con la encuesta

principal (anexo c).
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2. Presentacion de Resultados

Los resultados obtenidos reflejan que, en efecto, las universidades del pais,

pero de forma especifica estos cinco centros educativos superiores, violan las leyes

laborales guatemaltecas y los acuerdos y convenios internacionales,

incurrido en graves faltas, por estar impulsando abiertamente

contractual o por fingir que tienen todo en orden, cuando numerosos son

trabajadores que no cuentan con contrato laboral ni prestaciones.

Los

capitulos referidos, son:

resultados obtenidos, graficados, analizados vy distribuidos en

habiendo

la simulacién

los

los

1. Pregunta#1
Si=37.5%
No = 62.5%
2. Pregunta# 2
Si=87.5%
No = 12.5%
3. Pregunta# 3
Si=75%
No = 25%
4. Pregunta#4

No hacer pasivo laboral = 12.5%
Compadrazgo = 12.5%

No sé = 12.5%

Se justifica = 12.5%

Por ignorancia = 50%

Pregunta # 5

Si=87.5%
No = 12.5%

Pregunta # 6

Un afio = 12.5%

Seis meses = 12.5%

Nunca se firma aca = 62.5%
AUn no lo he firmado = 12.5%

Pregunta # 7

Es ilegal = 37.5%

Esta bien = 12.5%

Nadie hace nada

para detenerlos = 37.5%

Hay que sancionarlos = 12.5%

Pregunta # 8

Necesidad = 50%
No aceptaria = 12.5%
Por el salario = 37.5%
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ANEXO B
ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS

Sus respuestas seran analizadas Unicamente con fines académicos y con discrecionalidad.

Responda cada una de las interrogantes que se le formulan. Si lo desea, puede

formular comentarios a la par de las preguntas. Gracias por sus respuestas.

1. ¢Conoce usted sobre los derechos irrenunciables de los trabajadores?
i. Si
. No
2. ¢Sabe usted de la importancia del contrato de trabajo?
i Si
i. No
3. ¢Cree usted que los maestros universitarios deben firmar contrato laboral?
i. Si
. No

4. ¢Por qué cree que no firman contratos muchos maestros universitarios?

5. ¢Cree usted que si se firma contrato de trabajo se obtiene seguridad y estabilidad

laboral?
i Si
ii. No

6. ¢Hace cuanto tiempo firmé usted su ultimo contrato de trabajo?
I. Un afo
il. Seis meses
iii. Nunca se firma aca
iv. Aln no lo he firmado

7. ¢Qué opina usted sobre la decision de muchas empresas de no hacer contratos

formales para sus trabajadores?
I. Es ilegal
i. Esta bien
iii. Nadie hace nada para detenerlos
iv. Hay que sancionarlos

8. Si le dieran empleo, pero no le otorgasen un contrato ¢por qué razén aceptaria

usted?
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ANEXO C

ENTREVISTA EXPERTOS EN DERECHO DE TRABAJO

1. ¢Cree usted que en Guatemala se cumple con el Cédigo de Trabajo en su
totalidad?
2. ¢ Qué opinidn le merecen las formas de simulacion de contratos laborales?
3. ¢ Cudl cree que es la razén que estd provocando la existencia e incremento de la
simulacion de contratos laborales?
4. ¢ Recuerda usted algun caso en el que la simulacion haya sido el tema central de
la denuncia?

a. Por favor ¢Senale un par de ejemplos?
5. Considera usted que el incremento del mercado informal (trabajadores
informales) sea a causa de la inexistencia de contratos de trabajo o en su caso de la
simulacion de contratos de trabajo.
6. ¢, Cudl cree que es el papel que en la actualidad estan jugando, al respecto, las
autoridades del Ministerio de Trabajo?
7. ¢ Cree usted que la Direccion General de Trabajo y la Inspectoria de Trabajo estan
cumpliendo con su papel de garantes y supervisores del cumplimiento del Cdédigo
de Trabajo?
8. Exprese usted ¢ cual es su criterio con relacion al Tratado de Libre Comercio y las
nuevas formas contractuales que estan siendo impuestas por los neocapitalistas,
guienes ahora proponen libre contratacion y libre despido?
9. ¢Cuales cree usted que son los desafios para el trabajador, las organizaciones
sindicales, las autoridades y el derecho de trabajo, frente a estas nuevas corrientes
avasalladoras que buscan frenar los principios de tutelaridad, estabilidad vy

seguridad laborales?
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