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B. JUSTIFICACION:

E& neoesario para el jurieta estmar en constante revigidn de
la aplicacian de la reglanPntacién, eficiencia y objetividad de
la misma, pearo sobre todo debe contribuir mn crear los mecanismos
matadol dgicos necesarios para  vigenciar la buena administracién
de justiciay =2e hace necezario 2] establecimiento de
dnvestigacionea que fundamente la praxis Juridica en Ssus
di ferentes campos, especificamente en &) area laboral, ya gue las

relaciones obrero-patronales deben estar regidas explicitamente.

En El Smlvador J1az relaciones obrero-patronales estan
regidas por el Cadipgo de Trabajo, que es donde se ecplitan | a =
leyes gue deben de seguirse y guizh la primera premisa en el
Contrata, compete pues en este caso =) Contrato Individuval de
Trabajo, donde las condiciones determinan lo que se espera y no
se espeira de las partes. Dicho contrato debe presentar su
efectividad en la relacidén entre trabajador-patrono y en cierta
medidn prevenir situvaciones tales como: paros, huelgas, bajo
rendimiento laboral, ausentismo, sabotajes, etec. En la actualidad
e) Sistema lLegislativo esth en reforma, orientadas a la busqueda
de coluciones a los conflictos que surgen con los cambios de la
sociedad moderna implica, por ende se presentan problemas que
demandan soluciones; tal es el caso que el actual Cédigo de
Trabajo esta siendo es}uéiado y ya se tienen algunas reformas que

posibiliten uvwna mejor administracidén Juridica.

El] presente estudio pretende en definitiva establecer un
juicio critico acerca de la manera en que existencia de un
contrato individuval de trabajo en Ja actuvalidad, =se puede
convertir en un instrumento de Jjusticia =social o en  un
posibilitador de explotacian de parte de una clase que posee los
medios de produccidn para la clase que se enajena de su producto
o resultado del proceso productivo. Se trata pues, de analizar y
evaluar la aplicacidén objetiva de dicho contrato y crear

documentos que aporten juridicamente medidas de cambio o reformas



L.

La investigacidén permitid =a los Juristas, establecer
resoluciones laborales, orientadas en articulos

interpretados de manera critica y objetiva.

3. Los resultados del estudio posibilitaron una revisidn &
la aplicabilidad del Contrato Individual de Trabajo en
gu forma oral y escrita,

4, En general, el alcance mayor del estudio es el de crear
uvn documento de consulta, que analice y propugne por
una efectiva contrataciédn individual! en la realidad
nacional .

5. Se alcanzd A trascender de un planoa tedrico = uno
practico, de las auvlas a la realidad, pero como toda
investigacion presenta alcance limitados en cierta
medida por lo que el presente grupo de investigacién
pretendid cr=ar la necesidad, a partir de las
limitaciones encontradas, la posibilidad de proximas
investigaciones que posikiliten una verdadera
aefectivizacion del Contrato Individual de Trabajo y
donde e]1 fendmeno de *serendipity® semn encontrado
con mayor frecuencia.

LIMITES:

En la presente investigacidén se presentaron las siguientes

limitantes:

i ficultad para obtener la informacidén pertinente, pues
su  fuente es basicamente el Cétdigo de Trabajo vy los
Juzgados peftinentes a lo Laboral, o que limita la
nbtencidn de material biblicgréafico, al igual de Ja
falta de metudios superiores que orienten a

investigaciones de este tipo.
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Siendo la informacian en cads tribunal de caricter

confidencial ha sido dificil obtener de parte de los
Jueces acceso a expedientes o cauvsas activas o
fenecidas para =su respective analisis. En términos

generales.

Fartiendo de las caracteristicas de la investigacidn y
considerando que no se-habia realirzado una revisian
cientt fica, practica y ¢€tica de los Articulos
17,18,19,21 hasta el 203 del Cédigo de Trabajo, en lo
referente al Derecho Individual de Trabajo, 10 que
implica dificultad para los investigadores, debido a su

poca experiencia y falta de apoyo bibliografico.

En 1 proceso, la validacidén y =aplicacidon de la prueba

o cuestionario, se hizo dificil, ya que algunos
trabajadores no guisieron contestarlo, manifestando
temor & represalias del patrono y algunas veces no

satian leer y escribir.
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I1l. HARCO TEORICO CONCEPTUAL

A. ANTECEDENTES :

Las investigaciones realizadas v =) pais, con respecto &l
conteato de Trabaio, han sido pooas ¥ e oso mayoria ss2 orisntan

S

al Contrato de Trabaio =n forma generaxl; noe profundi=ado en la

En vn sondeo a los i ferentes tecnrios de las Uniyersidades
del paie = encontrd gue Orlanpdoe Baiice Pachesoo en 12388, realizd

una tesie doctoral acesrcsn del Contrato de Sprendizals, en =1 cund

estudico permitiée sstablecer gue =1 factor humans en su nivel
educacional ¥y  téonico es indispenssbls para 2l ocrecimiento

scondmics ds on pais.,

El estudioc no abordd e prokhlemiticza de este coptrato, sipo
mhs bien 1o caracteriza =n cuanto su importzanoia, recomendando s
perciba 81 trabeiador como parte wital =n la historia laboral: la
investigacidén guse  titulada como “"El Contrato  de Aprendizalis® se

n cabo 20 la Universidad Hacional de El Balywador.

e

11ey

o

En &1 mismo sno Gérlgs Ferrufino, rexlizds v teeilis doctoral
en la niverzidad de E} Zalwador, ocon 21 tema "La Suspensidcn del
Contrato lndividoual de Trabajc" en 2! ocwval pressata vwna orit
sosteniendas gus muachos sestudicsoss bhan eido impresionados o

straidos  por =) Derecha del Trabaio, exponiends acerca de sous

difersntes institucionss propias, sus  regulaciones sspeciales.,

pero no le hen dedicado Jos estudiocos pertinentes refsrentes  al
cdmo Yy el porguée de un contrato en el que  hay pat
trabajadores e suvepends dicho sontrzto. La tesis  snfooa las

relaciones laborales como urgentss de su legislador, wa gue en la
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creandose la fabricacién de productos y por ende nacen de forma
incipiente los conceptos de patrono y trabajador de manera
explicita y los mecanismos legislaban salarios, horarios y aias

tfestivos, pero estos Vltimos con  finalidad de evitar la
competencia entre loas patronos y controlar la produccién en forma
de no mfectmr precios. Todo lo anterior conllevo a los principios
de articular las diferentes maneras de contratacién de los

empleados.

Es importante mencionar que la edad media no presentd mayor
auge con lo que respecta a la legislacién laboral aunque i crea
las condiciones para aparezcan la industria que posteriormente

pasaron de la manufacturera a la industrializacioén.

Durante 1la edad contemporanea, aparecen las relaciones
fabriles y quizid lo m&s importante es que se forman las primeras
organiraciones gremiales y sindicales, y a nivel general se
tiende a la divisidn del trabajo, pero sobretodo del obrero, y
las leyes se dirigieron a crear articulados para inhibir o
reprimir las asociaciones de trabajadores, como Ja lJey de
"Combination Act", aprobada en 1779, luego en 1880 se crea otra
que fundamenta en Francia. Basadas en el sentir y pensar de los
patronns. Estas leyes hicieron que las asociaciones de
trabajadores existentes se‘transformaran en sociedades secretas,
cuya existencia es de "Facto" y de “Jure®™; por lo que el

parlamento derogd las leyes antes mencionadas.

Aspecto relevante es que las fAbricas gue generalmente
contrataban obreros comenzaron a utilizar la mAquina; ya que
Inglaterra crea la primera maquina llamada "jeni®™ y que permite
que los telares manuales se industrialicen. A este fendmeno se le
}lamé Reveolucian Industrial (Spirkin) que es el detonante para la
creacién de los primeros sindicatos, trayendo consigo paro,
huelga, confrontaciones, etc. Estos sindicatos trataron en la

medida de lo posible de proteger a los trabajadores.
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) EDAD MODERNA

En )la Edad Moderna se fortalecié el poder real. E) trabajo
en los talleres s=e tornd ineficaz entre las necesidades de
aumentar la produccidn. La produccién industrial por medio d e
gremios y de maestranzas no fue suficiente ante la demanda de
nuevos pedidos de productos surgido del mercado de las Indias
-orientales y de la China, la colonizacidén de América, el comercio
can las Colonias, 1la multiplicacién de las mercancias hicieron
que fuera sustituido por el sistema manufacturero. En efecto, la
monarqguia cred las "manufacturas reales®, ezto es, 1a
organizacidon del trabajo de los obreros en los grandes talleres,
como las faAbricas modernas, en donde trabajas obreros libres,
utilizando nuevos métodos en la fabricacidn de gobelinos,
cristaleria, tejidos, porcelana, etc., para la corona y la
nobleza. La manufacturas reales, expone Despontin: “"Construyeron
el verdadero primer ensayo del sistema del asalariado gue se
desarrolld ampliamente después de }la Revolucidn Francesa, con el
auvuge de la gran industiria. En estas manufactiuras los obreros eran
alojados alrededor de los talleres, haciendo decidida competencia

2 las corporaciones y quebrando el monopolio”

Comenzds en la  Edad Moderna 12 decadencisa del régimen
corporativo, que era  considerado fmpedimeatn para el desarrollo
de la ifndustris. Ea 1776 el Ministerin Turgot promulgsé en Francia
un edicto reprimiendo [as corporsciones y  peraitiendn el libre
2@jercicio del trabajo. La divisién del trabajo eatre obreros de
un mismo taltler, o sea la zeparacisn de las distintas operacinnes
del proceso de producecisn, hizo {ndispenssble la modificacisdén de
lasz herramientas y su perfeccionamiento permitidé la construccidbn

de las mdauinas.

3 perecho del Trabaijo. Constitucionalismo Social Buenos
Aires.
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d) EDAD CONTEMPORANEA :

Con

Ia revolucidn Francesa triunfs el liberalismo politico y

econdmico. La Declaracidon de los Derechos del Hombre y del

'Y

Ciuvdadano consagrd estos principios.

E)

b}

lLos hombres nacen y permanecen libre e idguales en
derecho.

El fin de toda msociacidn politica es la conservacion

de loe derechos naturales e imprescriptibles del
hombre:; estos derechos son la libertad, la
propiednd, la seguridad y Ia& resistencia =& la

opresion.

La concepcién individualista, estad ligada a la nocidn
de derecho subjetive, a la idea del hombre natural,
libre, que c¢como hombre tiene derechos naturales,
anteriores a la sociedad, derechos imprescriptibles e

inalienables.

Conforme al)l concepto del liberalismo, =1 Estado no
interviene &n las relaciones de trabajo. El trabajador
gueda liberado a sus propias fuerzas, pues considerado
como hombre Jibre de controlar y en idigualdad de
condiciones que el otro contratante. También conforme a
ess concepto, se prohibieron las= asociaciones

profesionales de trabajadores.

En Francia: la Ley Chapelier, sancionada en 1791,
dispuso, entre suvse muchos conceptos: "Siendo una de las
bases de la Constitucién Francesa Ja anulacian de toda
especie de corporaciones de un mismo Estado vy
profesidn, =se prohibe restablecerlas con cualquier
pretexto y en ninguna forma gue sea®. "Los ciudadanos
de un mismo Estado y profesion, los contratistas, los
que tienen tienda abierta, los obreros y ademas, de un

arte u oficio, no podran tomar acuerdos o
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deliberaciones, ni formar reglamentos sobre sus
pretendidos intereses comunes". "si algunos ciudadanos
de una misma profesidn, arte, oficioc, tomasen acuerdos

entre ellos, tendiendo a rechazar o fijar de comiOn

concierto, un precio determinado para prestar el
consursor de sus industrias o de sus trabajos, las
dichas deliberantes vy convenios ser#hn declarados

anticonstitucionales, atentatorios a la libertad y a la

declaracidn de los derechos del hombre®“.

Adam Smith en Inglaterra habia manifestado que en
cuanto las gentes de un mismo oficio se reunian,’
*aunque sea por motivos de recreacidn o pasatiempo

acababan por conspirar contra el pGblico, para hacer

aumentar el precio del trabajo®. Reuniones de esa
especie fueron consideradas en ese pais como
conspiraciones y condenadas las actividades de los

grupos qgue las propiciaban.

A pesar de ello, las huelgas y los abandonos colectivos

de trabajo no cesaron y el parlamento, en 17992 aprobb

la primera ley “"combinatidn Act.™ y en 1800, Ia
segunda. Estas leyes prohibian las asociaciones de
trabajadores y podrian fin, segin sus autores, a las
asociaciones consideradas atentatorias al libre
desenvolvimiento industrial. La primera ley establecia
que los convéenios concluidos por los trabajadores de

fAbrica o por otros asalariados, para obtener un
aumento del Jornal o una reduccién del trabajo,
eran ilegales. For la segunda se condena a penas de
reclusidn a cualquier obrero o empresario gue entrara a
formar parte de una coalicidén o de una asociacidén, vy
que incitara abandonar el trabajo o ayudar a los

huel guistas. .
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En el campo del trabajo hubo consecuencias desatrozas
producidas por las Jornadas excesivas Y a 1 &
incorporacidn de nifioe vy mujeres al trabajo. Los nifios
trabajas =& temprana edad por Jlo qgue su vida iba
disminuyendo. Fue asi como en 1802 se did una Ley en
Inglaterra llamada "“La Moral y la Salud", gue inspird a
muchas otras legislacﬁones europeas, en ella se
prohibia el trabajo nocturno de Jos menores, asi como
el trabajo para los nifios, se empezd a preocuparse por
la salud de los trabajadores y se cred la inspeccién de

trabajos, asi como el descans=o dominical.

Ls revoluciones euwropeas, =se caracterizan porque tanto
en lnglaterra como en Francia y Alemania, se inicid el
florecimiento de las ideas socialistas, produciéndose
movimientos insurreccionales de cariacter econdémico y
social, siendo una de sus consecuenciaé que en 1824 se
formaran las asociaciones de trabajadores, o Trade-

Unidn, en Inglaterra.

En 1848 aparece el Manifiesto Comunista de Carlos Marx,
el que tuvo wuna difusidn grande y ademas un gran
significado en estas luchas csociales, porque en &1l es
donde se hace ver que todo lo dicho por los socialistas
anteriores eran puras auvtopias y que por ese camino no
se iba a llegar nunca a cambio alguno y que Ia
redencidn de los obreros sdlo podia ser obra de ellos
mismos. As afirmd asi la conciencia de clase, dando por
resultado que en 1850 se produjeron fuvertes luchas en
Francia y se obtuvo el restaklecimiento de la Repiblica
y triunfos en el campos social. Se empezd a reconocer
el derecho de asociaciones de los trabajadores. El
Estado se preocupd por conseguirles trabajo a muchos
desocupados y para ello se crearon talleres nacionales.
Se crearon las agencias de colocacién nacionales, antes

las habia pero particulares; se creo consecuentemente
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un Ministerio para atender tales asuntos; se redujo la
Jornada a 1@ horas y ademAs se reconocidé el sufragio
universal. El triunfo de esta revoluciones sin embargo
fue efimero, ya que bajo el régimen de Luis Bonaparte
ge aumentsd de nuevo la jornada y se prohibieron las
asociaciones de trabajadores. En 1851 1llegdé al poder
Napoleén 111, gquien para mantenerse en el poder hizo
algunas concepciones téles como el reconocimiento del

derecho de huelga.

En la época de Guillermo I, su Frimer Ministro Bismark

en el}! campo laboral tuvo tres objetivos.

al Detener el avance socialista gque en Alemania sélo
eran de una significacidon enorme.

b) mejorar las condiciones de vida de los obreros.

c) Garantizar a la industria alemana, condiciones que
le permitieran competir con ventaja sobre otros
pai=ses europeos, caobre todo con Inglaterra que

denominaba el comercio internacional.

Fue en este sentido que el socialismo alcanzd el
Alemania mayor influencia que en otros paises, y se formd la
"Asociacidn General de Trabajadores Alemanes®™ y luege hubo un
"Fartido Sccial Demacrata de Alemania", con estos antecedentes
Bismark did en 1969 una ley que contemplaba en forma integral los
problemas del trabajo: se reguld la vida y trabajo de los
obreros, wmujeres y nifos y se derogaron las penas y prohibiciones
que habian para las ascciaciones de trabajadores, aunque no =se
reconocid el derecho de asociacidn, =5lo se quité como pena,
pues una de las caracteristicas de la obra de Bismark fue Jla de
negar siempre lo colectivo, quitaries a los +trabajadores toda
intervencién en la regulacién del trabajo. Lla obra cumbre de

Bismark estA constituida por el Seguro Social.
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Cuando Cayés Bismark en 1890 subidé al poder otro Marse
que e preocupd por los problemas laborales y cred un convenciéng
en efecto, Guillermo ]l dicté una Ley de Conflictos individuales

de Trabajo y convocé a un Congreso Internacional de Trabaio.

La ideas de una democracia con tendencia social culminéd

en Alemania con la Constitucian de Weimar de 1919. For primera

vezr se establecieron como atribuciones del Estado, intervenir de
manera decidida en la vida econdmica y social, con el objeto de
lograr la superacién alemana en ambos rubros, abiéndose facultado
la nacionalirzacidn de empresas. Se reconocid la propiedad privada
en funcién social; se regulé el trabajo y se reconocid el derecho
a la seguridad, a la huelga, a asociarse, a intervenir en la

administracién de las empresas, etc.

Esta Constitucion significé la culminacidén de todos los

esfuerzos del proletariado.

La vigencia de la Constitucién de Weimar fue corta,
pero su influencia muy duradera y de ahi deriva su sefialamiento e
importancia. Después de esta constitucidon fuve cuando vino el

apogeo del Derecho Laboral; ya estaba constituida la 0.1.T.,

mediante la cuval empieza a tomar auge la contratacidén colectiva,
que es actualmente el medio mas efectivo para lograr el
mejoramiento de las condiciones econdémico-sociales de los

trabajadores y se estima que en el futuro seréd la principal

fuente de triunfos en este campo.

En aspecto legislativo en material laboral, se desarrolla en
El Salvador mediante normas juridicas, entre las principales, y

en su orden cronoldgico podemos citar asi:

a) *ley Sobre Accidentes de Trabajo', decretada el
11 de mayo de 1911
b) "Ley de Frocedimientos de Conflictos de Trabajo",

vigente hasta 19586.



c)

d)

e)

t)

g)

h)

i)

s
~

k)

1)

m)

n)

=2

o)

P

q)
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"Ley Sobre Aprendizaje de QOficios Artes MechAnicas

e Industriales", decretada en 1914.

Dicposiciones de caracter administrativo,

decretada en 1920.
Garantias para los Domésticos que contrataban para
ir al extranjero.

"Ley de Froteccidén a los empleados de Comercio"®,
decretada en 1927.

"Reglamento a la Ley de Froteccidén a los empleados

de Comercio®, decretada en 1927.

"Ley de Reglamentaciéan de las horas de Trabajo",
decretada en 19Z8.

"lLey reguladora de los trabajadores Extranjeros®,
decretada en 1935,
Constitucidn Politica de 193%, gue contenia en su
articulo 62, lineamientos de proteccidén al trabajo
como atribucidn del Estado.
Constitucidén Folitica de 1945, en la que figuraba
un capitulo especial consagrado a la familia vy

trabajo.

Enero 1946, creacién del Departamento Nacional del

Trabajo.

Octubre de 1946, creacidn del Ministerio de
Trabajo.

"Ley de Contratacidén Individual de Trabajo en
empresas y establecimientos Comerciales e

Industriales®, decretada en junio de 1949.

"Reglamento de la LlLey de contrataciédn Individual
de Trabajo en Empresa ¥ Establecimientos
Comerciales e Industriales”, decretado en octubre
de 1949,

"Ley de Seguro Social®, decretada en septiembre de
1849,

"Ley de Seguro Social, decretada en 1853.

"Ley de Frocedimientos de Conflictos Individuales

de Trabajo", decretada en 1953.



r)

rr)

m

t)

u)

v)

w)

x)

b'}

c')

d’)

e')
£')
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"Ley de Sindicatos®, decretada en agosto de 1950.

"Ley de Sindicatos", decretada en agosto de 1951%.

"Ley de Contratacisn Colectiva de Trabajo",
decretada en agosto de 1951.

"Ley de Inspeccidn de Trabajo"®, decretada en
septiembre de 196@.

“"Ley de Frocuracién de Trabajo", decretada en
septiembre de 1950.

Constitucidn Folitica de 1950, marco Jjuridico de
varias leyes de caracter laboral.

"Ley de Jornada de Trabajo y de descanso
dominical®™ decretada en junio de 1951.

"ley de Sindicatos de Trabajadores", decretada en
agosto de 1951.

“Ley d& Asuetos", decretada en 18251.

“Ley de Aguinaldos", decretada en 1951.

"Ley de Contratacidn Colectiva de Trabajo®,
decretada en marzo de 1952,

"Ley de Contratacidn Individual de Trabajo",
decretada en abril de 1953,

"lLey de Vacaciones, decretada en noviembre de
1863,

"Ley de Seguro Social", decretada en diciembre de
1953.

Lley de Riesgos Frofesionales™, decretada en 1956.

"Ley de Seguridad e higiene en el Trabajo",
decretada en 1456.
"lLey Organica de los Tribunales Oficiales de

Trabajo", decretados en 1968.

"Ley Procesal del Trabajo", decretada en 1961,

"ley de Conflictos Colectivos de Trabajo",
decretada en mayo de 1861.

"Estatuto Protector de lo= Trabajadores del
Campo", decretada en junio de 1961%.

"lLey de Transito de Salario Minimo para los

empleados de Comercio®, decretada en Junio de
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1961.
m') “lLey Sobre Compensaciones de la Alimentacién a los

Trabajadores del Campo®", decretada en septiembre

de 1961.

n') ®"lLey de Aprendizaje", decretada en noviembre de
1961.

fi') Constitucién Folitica de 1962, que contiene normas
sobre el salario minimo, sobre la Jjornada de
trabajoe de los wmenores y sSobre e] derecho de

asociacidn.
o'}l Codigo Civil arts. 1773 al 1783. Afio 1860.
p'l Constitucian Nacional art. 37 de 19683.

q') Coédigo de Comercio, mayo de 1977.

C. DEFINICION DE CONTRATO. CARACTERISTICA.

1. DEFINICION:

Se entiende como contrato "A una especie particular de
convencidn, cuyo caracter propio consiste en producir
obligaciones. En su ocupacién general, contrato es todo pacto,
ajuste o convenio estipulado entre partes que se obligan a dar,
a hacer o no hacer alguna cosa™ . Esta definicién comprende
las caracteristicas de: a) Acuerdo de voluntades; h Elementas
personales; <) Manifestaciones del! acuerde &n forma legali d) Un
objeto consiste en la creacidn de una relacidn juridica, las que
en definitiva formulizan algun tipe de relacidn entre los
individuos. Importante es establecer que existen diversos tipos
de relaciones legales como agricolas, mercantiles, bancario, etc.
Pero independiente del tipo, todos deben de poseer requisitos de
fondo de: capacidad, consentimiento, objetu y causa; y formales

cuando para su validez se exige una determinada forma por la ley.

* Caballenas, Guillermo. Tratado de Derecho Laboral. 1988.

Tomo 11, Fag. 5
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Los requisitos naturales =on los que presumen incluidos en

todo contrato, lo que garantiza la efectividad de) mismo.

1.1. CARACTERISTICAS:

Segin el Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual este se

explica como un “convenio obligatorio entre dos o mids partes

(Pag. 337) coincidiendo con l!a definicién anterior, donde la
fuente principal es las voluntades, pero esta nuava
conceptualizacién agrega dos elementos vitales, gue son: 1) La

exigibilidad de n proceder, 2) Una responsabilidad ante el ajeno
cumplimiento, estableciendo entonces implicitamente el
cumplimiento del mismo vy explicitamente la exigibilidad de lo
convenido, excluyendo cualqguier elemento de convenio, sino un

acuerdo jurfdico.

1.2. REQUISITOS:

Explica que el contrato es una convencisn generadora de
Derecho: donde la capacidad contractuat, es una aptitud legal
para obrar vividamente, implicando en cierto grado,el

discernimiento y sobre todo la habilitacién por edad: aspecto

relevante en el presente trabajo, ya que en la realidad nacional
la capacidad se interpreta en funcién de una parte; dejandose
fuera los otros elementos que determinan la capacidad, estado
mental y otros. El objeto debe ser siempre licito y determinado o
determinable, contemplando poderes aleatorios; la causa expresa
o no, a de ser en todo caso licita para evitar la nulidad. Los

requisitos anteriores ya habfian sido planteados para Caballenas,
pero su explicacién segin el diccionario, estad planteada mas
operativamente y reconsiderada su estructura de la siguiente

maneras:
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Ese importante 'esto, pues todo contrato debe ser claro,

objetivo y explicito y no dejar en sue clausulas
aspectos que intencionalmente no han sido clasificados
v qgque afectan a las mayorias, como es el caso del

contrato de trabajo que sale afectado el trabajador.

La prueba. Esto es que todo contrato gque debe ser
probado, ya sea por documento pabklico o privado, por
confesidn Judicial o extrajudicial, por Jjuramento en

juicio, por presunciones por testigos.

Fero se incluye el apartado aclaratoric de que los
contratos que tengan forma determinada por las leyes,
€56lo se juzgan probados si reunen la especificada, a
menos de existir imposibilidad de obtenerla, de haber
un principio de pruekba por escrito; gue Jla cuestian
verce scobre vicios de error, dola, violencia, fraude o
simulacidn, por falsedad de instrumentos donde conste o
cuando una de las partes haya recibido una prestacion y

€= niegue a cumplir el contrato. En tales supuestos se

admiten los medios generales de prueba.

Retractacidén: La retractacidon en los contratos, refiere
gque cualguiera de las partes puede retractarse de lo
convenido, solamente cuando se establece el trato, pero

una ver celebrado el contrato no es admisible.

Revocacién: Retomando las voluntades Ja renovacion
puede llevarse a cabo cuando hay un mutuo
consentimiento; lo gue viene a explicar un

decsistimiento, licito siempre que esté prohibido.
Vicios: Estos se refieren a los de consentimiento
contractual, permiten que pida nulidad =1 que los haya
sufrido, pero no la otra parte, el auvtor del dolo, la
intimidacidén, violencia, simulacidn o fraude.

Claces: Se refiere a las divisiones o tipificaciones de

acuerdo a origen, tipo, caracteristicas, funcioén, etc.
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Ez determinante entonces la existencia del contrato ya
gque tiene como funcién primordial la de regir las
relaciones juridico-legales que establecen los hombres
en sus diferentes actividades y que nace como una
necesidad, cuvando &) individuc vive en sociedad: siendo
v origen del términoe latino "Contractus" gue significa
unir, estrechar, contraer. Es pues con esta
elgnificacidén que reorienta en lo juridico y adquiere

su actual concepcidn.

Todo el enmarcaje anterior permite entonces sustentar
tanto el origen, la funcidén, la evolucidn del concepto
y cobre todo la legislacidén de) contrato, enfatizando
lose requisitos y caracteristicas del mismo, para la
comprension de los diferentes tipos de contratos que se
presentan en la realidad Jjuridica; afirmandose que lo
antes apuntado en parrafos, se mantiene como
constituyente para todos los contratos, aungue con
lan diferencia del Area del Derecho a que estén sujetos,
aci coma el civil, mercantil y otras, llegando al

laboral, gue es donde se trabajara e investigara.

D. TIPOS DE CONTRATOS:
A nivel general, los contratos se dividen en dos grandes

grupos, a saher:

1. Contrato Escrito: Art. 23 C.T, art. 42 C.T.
Es aguel que consta en documento pOblico o privado, de manera
escrita, donde en suse diferentes clausulas se estipula de forma
objetiva los derechos y obligaciones, no dejando de lado, a todo

lo que las partes se comprometen.

Ecste tipo de contrato se usa cuvando Jla ley asi lo exige,
pero de lo contrario por efectos de vicios y dolo del contratante
se lleva a cabo de forma oral, para poder asi buscar la manera de

dar por extinguido el contrato.
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2. Contrato Oral o Verbal:

Este tipo de contrato tiene la caracteristica de no constar
en docuemento escrito y cuya prueba queda en funcidén a la
presentacian de testigos; ya que no existe nada especificamente
material, como un documento; pero si la relacidn que implica
derechos y obligaciones y pos lo panto es ésta la que tiene que
probarse. Este contrato presenta mas problemas de interpretacién,

por su mismas caracteristicas.

E. CLASIFICACION DE LOS CONTRATOS POR SU NATURALEZA:

Los contratos presentan clertas caracteristicas en su
estructura, en su quehacer y sobre todo, en lo referente a s u
competencia; ya gque lo que regulan o legislan determinan el

derecho por el cual son regidos.

Para efectos pricticos de investigacién se clasificard a los

contratos en tres grandes rubros, a saber:
1. CONTRATO CivVIiL:

Este tipo de contrato es realmente de donde se desmenbra
los principios generales, pues histéricamente el Derecho Civil
nace como necesidades social y tratd de codificar la evolucion de
ideas y leyes, en lo referente a la contratacién civil y segin
Cerrillo y Quilez, referido por Caballenas; se inicia en el siglo
X1X y finaliza con Ja corriente espiritvalista y liberal del
siglo XX; gque es cuando el Estado interviene en el derecho
privado (Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual. Cabanellas.

Guillermo).

La corriente de intervenciéon del Estado en el régimen
jJuridico contractual incluye segin los tedricos, arrendamientos
rusticos y urbanos, seguros, sociedades, préstamos usuarios,

censos de redencidn forzosa o prohibidos; limite de la auvtonomia
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de la libertad, subordinacién de interés particular al general,
fuerzas de diversas obligaciones antes gola naturaless la
aparicidéon de nuevas formas de contratos normativos; el de
trabajo, lo=s de adhesidn, el de tarifa, nulidad de los contratos

civiles; transferencias y uso de los contratos civiles.

El contrato civil incluye pues todos los actos civiles que
establecen lous hombres comprendiendo los derechos y obligaciones
que implica esta relacidén; de tal manera que se legisla la forma
especifica de dar y recibir en una accién, ya sea de bien,
servicio, sucesidn, arrendamiento etc. pero referido a la
relacién civil, es decir lo propio al concepto de ciudadano, que
proviene del latin "civitas", que significa ciudadano, entendido
como parte inmersa en uwna ciudad. Es decir del accionar del
ciudadano, inicialmente comprendia todas las conductas cociales
del individuo. Fero que a partir del siglo XX (todas) se va
especi ficando la competencia del contrato y posibilitando que las
relaciones de trabaljo 'y las mercantiles sean rigidas por otro
tipo de derecho, asumiendo entonces la conceptualizacidén del

género civil propiamente dicho.

Generalmente en la realidad nacional, estos contratos estan
en el Cédigo Civil y la cantidad e importancia bien se presta a
otro trabajo de investigacién; pero la presente revisard los
siguientes: De arrendamiento Arts. 1794, 1703, 1801 y 1784. C.;
Mandato Art. 1875 C.; Comodato Art. 1932 C.:; Mutuo o préstamo de
consumo Art., 1854 C.,; Compraventa Art. 1587 C.

2. CONTRATO MERCANTIL:

Las sociedades en su devenir de crecimienta y con el
advenimiento de las nuevas ideas expansionistas en el aspecto
comercial, va creando necesidades de ser legislada, pues durante
la corriente mercantilista el excesive afan de lucha y de

adquirir riguezas permita que Jlas relaciones se establezcan de

forma desigual; haciendo vital la creaciédn de un contrato



33

mercentil. La fusrte tendencia de las politicas =condmicas
seuropens &  considersr =1 desarrollo de las  naciones en =]
comercio, en la balanze (de riquezas la presidn) favorable de las
exportacxicnes ¥y gue estima signo absoluto de riguesa la  posesidn
de los meialse precioscs resuvltados estos de wacimoe walor a nivel
de economia ¥ sobre todo la centralicacisan de las economias &
establecer vinculos con  otros paises, con el fin de comerciar,
crearon expectativas v nuevas formas de relaciones al interior de
Ilne socliedndss donde los hombres descubren necesidades ocomo 1a de
traneportre  =sue productos o a ellos: la compraventa  de cosas o

cervicios, eto,. gue la codificacidn e orientd a la  creacion de

ecte nuevo contrarto &1 cual regula las  relaciones -comerciales o

73

mercantiles que establecen Jos hombres,. bajo cierctas

0]
[l
o

caracteri ZUE .
Entiéndace puss nl coptrato mercantil como 2] pecolize ded

Derecho de 1l contrataciaon comercial v =21 combn 2n cierto

m

aspecto bihsico con &) homdnimo del Derecho Civil s=2 rige segin la

=
legislacion mercanti) por ser comerciaznte uno de 1 o = g ow o=
interviensen o por tratarss de actoe de comscecic, caracterizados

t
por Iuvcro y la profesionalidad sobrs todo.

En e Jegiclaciin salvadoreida, =] Codigo de Comsrocio
ectablece un contrato para cada r=lacidn, peeo en la practica se
encontrd gque  S2 prasentan con meyYor frecoencia los siguientes:

2 . yroes Art,

Compravents Art. 1@132 Com.: Mandato art, 1683 Jom.; Sep
1

x
142 Tom.

1344 Com.; Transparents Art. 12313 Com.: Fréstamo At
Frenda Ar 1148 Com.; Cuastodioc Act., 12687 Jom.

3. Derecho Laboral y Contrato de Trabajo:

El Derecho  Llaboral s el miés  ousws de todos,  puss sste
derechs he sido legislado generalmente por =1 Dersche Civil: pero
aciones laborales entre los hombrees =2 fueron
haciendo cada ver mhs compleija vy diferenciando wns de oiras; gue
hubin 1R necesidad ’de crear su propio Codigo vy =1 Derechos Laboral

ze independizard ¥y se= coneiderara como un Derecho mas  dentroe de
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1a enciclopedisa Juridica; todo mcontece & finales del siglo X1X
con la revolucian Industrial y el expansionismo del carécter

fabril de ims sociedades vy sobretodo =) nacimiento legal de los

conceptos de patronc ¥ obrero, de empleador-trabajador.

Los tipos de contratos qgue comprende ¥ su pleno desarrollo
que establecen en el tema siguiente de2 este marco itedérico, avwngue
es  relevante apuntar gue la diferencia bazica entre cada tipo de

contrato vy  del derecho gue lo legisla se determina en funcisn de

su naturalers ¥ s= ha tratado de evidenciar 2 MANEL A de
clasificacion de oeda contrato, sus caracteristicas, suv origen y

de =u competencia.

Comn =2 mencionse antes 21 Derecho laboral s=  sncarga de
legislar 21 derecho del trabajo, por lo gue ] pressnte estudio
desarrolla =n otro apartado 1o pertinente a los aspectos  d=l

Derecho del Trabajo y sus caracteristicas.

4. NATURALEZA JURIDICA:

La naturalera juridica =n todo derechn =g =} que determins
=] fin especificoe al cuzl es aplicakle. En este casc al hablar de

a
cbhservar gue  =son los caracteres los

tanl naturaleza, es notakle
guwz 1o elevan & la categoria de ser un  deresho publico; E=s
privado en la medida los coniratantes gus interviensn  =n e}

convenio, soan  personas particulares siendo =2llos los suietos de
la relacidsn laboral (patronc — trabajsdor) ¥y que segin 2] Art. 2
ta) del Cadigo de Trabado s2 refisre sspecificamente = jos

suvisetos contretantes gue deben se2r de empresa privada.

Cuando =) Estado o los=s Conseijos Hunic

bt
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]
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n
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n

contrata wno en la calidad, como avtoridad municipal, sino qQ v &
tal contratmrcidn &= debido al tipo de trabaio o seryicios
ofrecidos, sean técnicos o profesionaless se contrata al gue los

presta sliendo una contratacidn de caracter particular.
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Rezultado de vital importancia el conocer tal naturalecza, ya
que tales disposiciones de leyves zecundarias no se aplican cuvando
&)l origen de 'a contratacion tiene lugzar en un acto
administrativo; =] no estar contemplado este act

no implics que el trabaisdor publico =sths desprotegidoe, ya  gue
¥ }

ellna estan regidos por la ley de =sslarios por Ia ey e
sarviciao oivil payra los profesores o @ empleadoes sounicipales
acudiendo a &stas cuando resultan conflictos  laborales v los
<miam0° e dirigen en un consejo especizxl di ferente a Yos juzgadoes
de la laboral.

o
m

Ez s tal rarzan gue siendo naturalers blica, el
1

)

derecho del trabeic ha qguerido & través de las diferentes etapas

rganizadas con mirase a las mejores condiciones de »wida v de

guridad soacial de clazes trabajadoras, d=  ahi su naturaleza de
Derecha Foblico, gue no han permitido gue =1 Estado ocomo ente
soberanc  regule todo tipo de contratacidn para &ste 2] cusl es
del derecho del terabeic: pueds cultivar ia clacse  trabsjadors
exigir siempre v mantager e oposicidon organizada para exigir Jas
no Intervenciones sctatales en 2] momento de contratar entre los

particulares y gue =stos esfuerzose gue se hacen en  estados

=

democraticos por rectificar las convenciones ¥y recomendaciones de
organismos internacionales (0.T.1.; EZ.G.F.) concluyen cada ver
mis en  nues el poder soberancs a la hora de contratar a2 un
particular no  tiens por guwd predominar sino la squitatividad en
cuknto & la capacidad  contractual ¥y citros slementos del acto en
mencisn, gue tienen que cumplir los particulares como eslaben gue
une el contrato individual del trabajoc con el Derecho laboral v

e dste la importancia de su paturalera de ser de caracter

bl oo,
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL DESARROLLO DEL TRABAJO.

F.

ES UN DERECHO NUEVO:

i.
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Y

contrato, sino las condiciones en que realmente se presta el

cservicio.
4. ES UN DERECHO ANTIFORMALISTA:

0 sea gque el derecho del Trabajo e lo menos formalista
posible. Esto es todavia una aspiracién porque no se logra t a n
facilmente, ya que siempre existe una serie de formalidades en
materia procesal, que impiden el Derecho del Trabajo sea como

seria de desear en ese aspecto.
5. ES UN DERECHO SOCIAL:

Este caracter carece de importancia porque &l derecho en
general es un fenémeno social, motivo por =1 cual es de estimarse
que nada e dice con esa afirmacidon. Lo vnico seria la forma
social con que se ha encargado el problema del trabajo. Ademas la
intervencidn del Estado no autoriza una determinacidn exclusiva
en este sentida para &! Derecho del Trabajo, porgque también tiene
caracter social la Ley Especial de Inguilinato, la Ley Agraria,

etc.
6. ES UN DERECHO DE CLASE:

A través de Ia ‘historia se aprecia que el Derecho del
Trabajo ha sido como una necesidad, como una consecuencia de la

divisidn de la sociedad en clase.

Nace cuando empieza a formar el proletariado y cuando éste
empieza a exigir beneficios para mejorar su situacién de miseria.
Se origind para proteger a la clase trabajadora, y por eso se

dice que es un derecho de clase.
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Esto podria dar lugar a equivocos, o sea a considerar que es
un derecho parcial, lo cual es contrario a la nacidn de
generalidad del Derecho; pero debe interpretarse, que no tiende a
perjudicar a la clase profesional, sino que debe entenderse como
un derecho tutelar de la clase trabajadora, tomando en cuenta la
situacién econdmica y social de ésta que es lo que determina la
necesidad de proteccién de parte del Estado, consistente en dar
tas disposiciones necesarias para restablecer una verdadera
igualdad entre patronos y trabajadores, igualdad que en materia
econdémica jamas existid durante el predominio del liberalismo. EI
Estado en este sentido trata de nivelar las diferencias, y en ese

aspecto es un poco artificial.
7. ES UN DERECHO UNIVERSAL:

En e=te sentido se puede decir que tado 1o relativo a las
di ferencias internacionales que trata de informar en lo mejor
posible 1a O.T.1., sirve para constar que el Derecho del Trabajo
tiene un caracter universal. El Trabajo debe regularse en todos

los palises, porque no es problema exclusivo de uvno sélao.

La lucha contra la ignorancia, el bajo nivel de vida, etc.,
es un problema universai. en ese sentido las institucicones d e |
Perecho de]l] Trabajoc ven enriqueciendo cada dia, queriendo
lograrse cierta uniformidad, la que nunca podria ser completa

por el destino nivel de desarrollo econdémico de los paises,

indices culturales diversos, etc. Incluso tiene la O.T.1. un
Cédigo Internacional de Derecho de)l Trabajo, en e] que estan
resumiéndose los convenios que se han celebrado.

8. ES UN DERECHO DE ORDEN PUBLICO:

Existe una gran discusidén sobre la naturaleza juridica del
Derecho del Trabajo, es decir, sobre i es Derecho Fublico o de
Derecho Frivado, pues en lo Ynico que todos convienen es que es

una legislacién de orden publico.
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L rne sanciones fijladas se aplican con mas regularidad que en

otro tipo de regulaciones. De nada sirve una buena legislacioén
81 no hay un organizacién administrativa del Estado que se
dedique a vigilar la aplicacién de esas normas. De ahi el

servicio técnico de lnspeccién de Trabajo.

21 =ze dejara un margen mayor de tolerancia, serian
-nugatorias las disposiciones relativas a esta materia. Las
empresas tienden siempre a evitar su cumplimiento, por eso se

eastablece esas sancliones que generalmente son de tipo secundario.
Adembe hay tendencias a elevar a la categoria de delito ciertas
conductas que <se oponen a la vigilancia de las disposiciones
pertinentes, sobre todo en el campoc de las asociaciones. Todo

ello causa que la imperatividad de estas normas es mayor.

El otro principio que caracteriza a la legislacidn del
trabajo <«omo de orden publico, es la idirrenunciabilidad de
derecho.

Este principio que es caracteristico del Derecho del Trabaljo
y de todas las legislaciones de orden publico como sucede con la
regulacién del Derecho de Familia en to Civil, deriva del rango
que se le ha dado al trabajo al considerar!lo como una funciédn
social - derecho de trabajar, obligacién del Estado de proteger
al trabajador vy de c¢crear fuentes de trabajo - De esce interés
supremo existente deriva la irrenunciablidad, porque en CAaso
contrario seria negatorio el esfuerzo estatal para garantizar el
trabajo. For otra parte con ello se tiene en cuenta e] aspecto de
que el trabajo. For otra parte con ello se tiene en cuenta el
aspecto de que el trabajador no es considerado individualmente
por el Derecho del Trabajo, sinoc como un Jjefe de familia. No es
pues, solamente un elemento de produccién sino que a través de &l
se protegen a todas las personas que dependen de é&l: a sus hijos

en forma preferente.
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eontrato individual de trabmjo es pues ) articulo gue legisla la
relacidn  laboral entre £ & més personzs donde existen derechos y
obhligaciaones de la=z partes. Para PMénd=sr Fidal =1 contrato de
trabajo =2 &1 "Acuverds de prestar un trabaio  por cuoenta ajena,

s .

baio  su depsndencia ¥ remuneracidn

k]

. Ee define entonces e)

contrato de trabeado ocomo "aquel contratoe de btrabado gue tiens por

...
m
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i
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abisto Ja  prestacidén continuada & privados ¥y con
carhcter econdmico y» el cual wnz de  las partes da  una
remuneracisan o recompensa & cambic d= disfroutar o de servicios
baio dependencia o dirsccidn de la  zactiwidad profesional de

otros" ¢,

La =antericr de a woluntad de las partes, qgque es
determinante como fusnte principal para @v existencia, como lo es
también las leyes y decretos del pais; enfatizando en  los uvsos ¥

costumbres, que  juegan  papel fundamental  pues  repressentan la

" ~

convencian ¥y & veces la interpretacidn de) Codigo de itrabajo va
gque cada  sociedad presenta diferentes wsos v costumbres, que
Juegan papel fundamental, pues lr  convencidn oy o =a veces la
interpretacian del Chadige de Trabais, ya qgue cada sociedad
presenta  di ferentes usos vy costumbres qguwe van  adguiriendo
caridcter normativo, por lo gue la revisidn a estos roubros, pueden

en todo momento explicar la orientacidn del Codigo de Trabaldo.

3. ELEMENTOS PROPIOS DEL CONTRATO DE TRABAJD:

Estudiar el Contrata de Trabajo vy analizarlo es revisar,
cuales son los elementos esenciales gus subyacen & la  convencidn
laboral, ¥ gue en definitiva determinan sa sfectividad ¥y  por 1o
tanto la presencia de cada wno de ellos &5 importante ¥y goe

doctrinariamente =on los gue dan consistencia y »alidacidn. Estos

* Derecho Social Espaiol, Madrid 1952, Vol. 1 Fag. 231.

* Caballenas. Guillermo Contrato d= Trabajo. Fartz General

Vol. 1.
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segiin  algunas teorias son requisitos; pero lo mAs importante es

que aplican las bases de relacidén laboral. Dichos elementos son:
a. SUBORDINACION:

Generalmente entiendese como, aguella caracteristica
principal donde el trabajador es limitado en cuanto a su accionar
en la relacidén laboral, es decir permite que el patrono tenga el
Derecho de dirigirse y dar érdenes bajo las cuales esta obligado
a acatar tanto en la forma de ejecutar el trabajoc como al tiempo
en que este tiene que ser cumplido. Del ectado subordinacidn
surge la potestad que el patrono tiene, de mandar, de disponer de
la fuerza, energia y capacidad del trabajador en la ejecucisn del

contrato de trabajo.

La subordinacidn implica una limitacién de la autonomia de
la voluntad, &aunque no significa que el trabajador, tenga que
admitir restricciones no contempladas en la relacidédn laboral, ya
que el principio de libertad se mantiene y ésta se circunscribe a
la actividad del empleado en la prestacidédn laboral comprendidag
fuera del campo del trabajo el ﬁatrono carece de Derecho para

dirigir las demas actividades del empleado.

La subordinacién debe ser tal, que permite que el empleado
tenga iniciativa y creatividad para un mejor desenvolvimiento con
mayor libertad de accidén; pues esta referencia Ynica by
exclusivamente a una limitacion parcial, pero gue no
necesariamente determine una relacidén Jjerarquicamente arcaica y

que automatice al individuo.
b. EXCLUSIVIDAD:

Constituye una presuncién favorable a la existencia del
contrato de trabajo ya que lleva a estimar a gue todo trabajador
debe tener un empleoc de su actividad limitado a un sélo vinculo

Juridico contractual de indole laboral: esto significa que cada
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Se entiende como la permanencia en el trabajo entendiéndose
el factor tiempo como prevalente para indiecar que se trata de un
auténtico trabajador vinculado al empresario por un contrato de

trabajo.

Ea un derecho que tiene el empleado y presentsa las

siguientes caracteristicas:

c.l. E& un elemento propioco en el contrato, por cuanto la
legislacidn laboral proteger especialmente las relaciones
estables o permanentes de trabaje y no considera las prestaciones

eventuales u oacasionales.

c.2. Garantiza el plazo del contrato para distinguir los

permanentes de los transitorios, de temporada, etcétera.

c.3. Fermite que a la disolucidén del contrato de trabajo se
norma y se estime que el trabajador debe permanecer en su empleoc

en tanto que la fuente de trabajo subsista.

d. PROFESIONALIDAD:

La profesionalidad es caracteristica importante del contrato
de trabajo y se define como condicidn inherente al trabajador en
cuanto presta los servicios propios de sus dificultades u
oficios, generalmente hace referencia a la facultad u oficio que
cada uno tiene y que ejerce publicamente. Cuando un trabajador
ingresa a una empresa lo hace como un caracter determinado, al
incorporarse queda investido de determinada categoria que deriva

de su profesionalidad.

Esta caracteristica implica que el contrato debe incluir la
diferenciacidén en cuanto a la funcién uw aficio que el empleado
desempefia dentro de la organizacidn laboral, es decir, para cada
tipo de trabajo existe determinadas caracteristicas o

requerimientos profesionales que el patrono exige para el buean
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desenvolvimiento de la relacion laboral. En algunas
Constituciones, la profesionalidad es un requisito imperativo, ya
que hay cierto tipo que le puede ser asignado unica vy

exclusivamente al experto sobre &1 mismo.

H. CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO:

1. GENERAL IDADES:

El contrato individual de trabajo es una forma de contratar

al trabajador a prestar sus servicios y se define como "Aquel por

virtud del cual wuna o varias personas s=e obligan a ejecutar una
obra, y a prestar un servicio, a wuno o varios patrones,
institucidn, entidad o comunidad de cualquier clase bajo la

dependencia de &stos mediante un salario®, (art. 17 C.T.), y que
en e}l futuro legislard segin las causales la solucién laboral.
Puede ser oral o escrito, cuando es escrita su existencia para
los efectos legales correspondientes se prueba mediante el
documento 1levado a cabo, pero la mayoria de veces se establece
en forma oral, y es cuando se parte del principio de Ila
presuncién, pues segin &l art. 20 del Cédigo de Trabajo "se
presume la existencia del contrato individual de trabajo, por el
hecho de gue una persona preste sus servicios a otra por mas de
dos dias consecutivos. Frobada la subordinacidén también se
presume el contrato, aunque fueren por menos tiempo los servicios

prestados™.

Como puede ohservarse, este tipo de contrato por ser el mas
comin en ia realidad nacional, se trata de facilitar al
trabajador prueba de su existencia, vuvtilizando }os mecanismos

siguientes:

licos o Frivados.

icial y extrajundicial, Simple, Solapada

3. Farcial.
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. Testimonial.

a »

La Presuncién.

[o2]

La Inspeccion.

Los documentos pablicos y privados hacen referencia a
cualquier tipe de prueba como una certificacién poblica de
sueldo, certificacidon de tiempo de servicio, etc. y los privados,

tales como planillas, recibos, tarjeteros, etc.

La confesidn es wuna declaracién © reconocimiento que hace
una persona contra si miema sobre la verdad de un hecho alegado
por la contraparte, =sin modificacidén ni agregacién alguna, la
calificada es cuando se reconoce e] hecho controvertido, pero con
una modificacién que ‘altera su naturaleza Juridica, también
existe la compleja, conexa o indivisibles, cuando a la vezr se
reconoce el hecho alegado por la contraparte y se afirma un hecho
nuevo diferente de aquél, pero conexa con &} y que desvirtua o

modi fica sus efectos.

Lvego le sigue la simple base, plena prueba contra el que la

s

ha hecho, siendo sobre cosa cierta, mayor de 18 afios el que la

hiciere y no interviniendo fuerza ni error.

Con re=specto al puntaje, esta realizada llevando a cabo
mediante por alguien que tiene la capacidad de determinar de

acuerdo a ciertos criterios la existencia del contrato.

La testimonial hace referencia cuando se reune a testigos

que afirman haber tenido conocimiento directo de la relacién

laboral.
La inspeccidn no es mas que el Juer llega e investiga y
constata el lugar de trabajo y otros elementos de la existencia

que si hubo relaciéon de trabajo.
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Las manera antes mencionadas son los medios que dispone el
trabajador para probar la relacién laboral y por ende el contrato

individual de trabajo.

La forma en los actos juridicos puede ser msencial para la
validez de los mismos, o sea que deben ser solemnes, o puede sélo
influir sobre la prueba. En este ultimo caso tiende Unicamente a
proporcionar a las partes un medio comprobatorio. Cuando la ley
laboral establece en la forma escrita del contrato, tal requisito
no se impone como solemnidad, sino como una prueba, por lo cual
la falta de ella no produce nulidad del contrato. Las partes
puveden acreditar Jla existencia del mismo por los medics de
pruebas que las leyes autorizan, situaciones contempladas en el
articulo 18 del Cédigo de Trabajo, que dice: "El contrato de
trabajo se probarad con el documento respectivo y en caso de no

existir el documento, en cualquier clase de prueba®.

El mismo Cbédigo en los Arts. 18 y 20, tiene por objeto
distiguir claramente la presuncién laboral de la fijaciédn por
escrito de las condiciones de trabajo, pues la segunda no es una

presuncién que nazca por la falta de una conformidad, sino de un
hecho real, en tanto la primera es la ausencia de un documento
cuya finalidad consiste en precisar las condiciones de trabajo y

evitar controversias futuras.

El art. 20, ademas de dicho, reglamenta }la presuncién de la
existencia del contrato, una vez probada lIa subordinaciaén y el
articulo 18 se refiere, que el contratoc por regla general, cabe
constar por escrito, y en su segundo inciso, que el contrato
escrito es una garantia en favor del trabajador, y su falta sera

imputable al patrono.

Cuando dice la parte segunda del inciso 292 del articulo 18
C.T. gue 1a falta del documento escrito serid imputable al
patrono, tiene por objeto, primeramente que el trabajador

constante el documento, disfrute de todos los derechos gue deriva
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por una parte, de las normas del trabajo, y por otra, de los
servicios prestados; y en segundo lugar, que puede ejercitar las
acciones de que ahi{ surjan. Esto de lJa posibilidad de imponer

multa al patrono por falta de contrato (Art. 627 y sig. C.T.).

Contiene también el art. 18 la regla general que el contrato
individusal de trabajo debe constar por escrito en tres
ejempiares, lo mismo que su modificacién y prorroga: un ejemplar
en el poder de cada una de las partes y el tercero se remitira
para su registro a la Direccidén General de Trabajo. La omisidén de

ectas formalidades no afectaria la validez del contrato.

El contrato de trabajo debe contensr cliusulas relativas a
la naturaleza del servicio c¢onvenido o de la obra a ejecutarse,
adem&ds de ltas que libremente puedan las partes esptipular,
siempre que su objeto consista en mejorar las condiciones de
trabajo estatuidas en las leyes laborales. Asi lo establece el
art. 23 del Coédigo de Trabajo al enumerar los requisitos que debe

ilenar todo contrato individual de trabajo.

Este tipo de contrato se rige por los wmismos principios
generales explicados a lo largo de la investigaciéon y gque se
refieren al contrato de trabajo; por 1o que se menciond antes de

este apartado.

2. TIPOS DE CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO:

a. CONTRATO AGRICOLA:

Este tipo de contrato hace referencia a la legislacion a la
contrataciaon de trabajadores cuya actividad est& vinculada
directamente a la agricultura o a la ganaderia, son considerados
generalmente como trabajadores rurales y por lo tanto las
clAusutlas se orientan a esclarecer las obligaciones y especificar

la manera en que se va a realizar el trabajo.
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[
2

Segdin el art. BS del Codigo de Trabaio, sste contrato puede

celebrarsse werbalmente =1 a=i fu atrono sstard cbhligado =z

)<
extender cada 15 dias a peticis del trabajador uvna oconstancia
=]

escrita en papel comin y firmada por aguél sn la cual e expres

Mombre v apellidoe de ambos, tismpo de servicio, =1 salario
percibido en Ja dltima guincena vy el lugar ¥ fecha de expedicion

del documento.

La afirmacidn antes expussta se orea 2n uwna  socisdad donde
i

la poblacidsn agricola representza uwna mayoria ¥ por  sus mismas

t

caracteristicas escolares no exigen uvwn contreato  escrito, por lo
=

que aceptar el verbal es una manerm  de protegerio y sobre  todo

s

ecth articulado la definicidn de tareas (art. 26, 188 y 1@1 de)

Codigo de Trabajol.

la celebracieén de sste contrato también puede =er verbal y
solamente el patrono esth obligado a extender una constancia cada
15 dias con ciertos requerimientos a peticidn del trabajador

tArt. BS del Cidigo de Trabaldjol.

E=ste tipo de contrato debe incluir a todos agosl los
trabajadores gue reaxliran tareas domésticas v gue pressentan una

vinculacidn con &) Fatrono, siendo este Altimo ) gue contrata

para que realicen las  labores en suw cass. El actual Codigo de
Trabajo =stablece 2n su Art. 77 gue para ser sui=stose de contrato

y ser considerados trabajadores domésticns es necesario gque se
dedigquen en forma  habkituwal y  continua a labores propias de un

hogar o de otro =itio de residencia o habitacidn particular gus

no importe lucro o negocio para el patrono.

b. CONTRATO A DOMICILIO:

s

Juridicamente se considera como  Ttrabajador a2 domicilio a
agquel qus= =25 trabajador en  sentido gendrioco,  pEro gue Son
trabajadorss antinomas, puss trabajan so6lo si 1o desean, ocuando oy

como guieren v por 2lloe no caben  =n la nooidsn de trabajadores
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propiamente dicho que se caracteriza por su subordinacién frente

al patrén® 7.,

El auvtor incorpora el concepto de antonomia gue es
importante para la esctructuracion del contrato de trabaje a
domicilico ceoincidiendo con &1 Caédigo de Trabajo, pues en el Art.
71 define a los trabmjadores comc ague!llos que elaboran articulos
£n su hogar u otro sitio elegido libremente por ellos, sin la
vigilancia o direcciéon inmediata del patrono o del representante
de éste y siempre qgue el patrono suministre las materias primas
en todo o en parte. Estableciendo también gue dehe ser por

escrito.

Llama la atencidn este tipo de contrmtacién pues existen
poblaciones que desarrollan una labor, sirven a un patrono, pero
no se establece el contrato aungue llene el reguisito de
trabajador a domicilio; una de éstas es la poblacidén reclusa gue
por ser considerada como carente de defechos. algunas veces
establecen éste vinculo laboral pero sin la menor garantia de un
contrato aunque Juridicamente el derecho al trabajo les es
indfferente y pueden ser libremente contratados por cualquier
patrén o empresa para la elaboracidén de cualquier articulo con
fines comerciales; aplicAndosele este tipo de contrato; es decir
que cualguier reo en el penal, puede ser susceptible de ser
contratado y el actual anteproyecto de ley penitenciario,
contempla 2n suse articulos, la participacién de las empresas o
instituciones para que se efectivice el principio- de gque el
derecho coartado al reo basicamente, e=s e]l de la libertad, no asi
2l derecho al trabajo y mediante el cual es sujeto a las
prestaciones propias & ser contratado, Gnicamente efectuados por

el hecho de estar internos en un Fenal.

? (Guillermo Caballenas. Tratado de Darecho Laboral. 1388.
Vol. 11. Fag. 228}.
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c. CONTRATO DE APRENDIZAJE:

Este contrato es que se celebra con el objeto de asegurar al
aprendiz la enseBanza de un oficio haciéndose merecedor de un
tratamiento digno, retribucién equitativa vy beneficio de

prevision y seguridad social.

Asi da a entender el Art. 61 del Cédigo de Trabajo vy
siguientes, regulindose lo referente a este tipo de contratoc como
también su definicién gque en su tono refleja la preocupacién
mayor de asegurar al aprendiz la instruccidén de un arte u oficio,
De tal manera se entiende de que el legisiador ha ofrecido evitar
todo tipo de explotacidén a los menores cuando se refiere en el

articulo en mencidén "a pagarle una retribuciéon eqguitativa®.

Este tipo de contrato es el gue estd sujeto a regimenes
especiales, ya que el éoncepto de aprendiz es amplio & incluye
desde trabajos industriales hasta los artesanos especificéndose
que la contratacion se establece no solamente por los servicios
prestados, =sino también por el aprendizaje de la labor a
desempefiar, lo que hace un doble vinculo; ya que el contrato de
aprendizaje comprende la participacién del Instituto Salvadorefio
de Formacién Frofesional { INSAFORF) el cusal vela por el
aprendizaje integral del aprendiz y se +trata de obligar al
patrono a comprometerse a crear talleres o centros de enseianza,

con la finalidad de mejorar la labor o trabajo désarrollado.

El articulo comprende que deben de estar asegurados en el
IS5 u sobre todo tener todas las prestaciones que la ley
establece; pero en la realidad nacional estos trabajadores son
los mads protegidos pues en su mayoria son menores Yy quienes lo
contratan =on talleres o peguefios negocios, los cuales no prestan
ninguna garantia, tratando incluso de no ensefiar mas de lo que a
ellos les conviene, para mantener el trabajador en concepto de
aprendiz y esto implica salarios simbdlicos y jornadas superiores

a las establecidas y quizas lo mas evidente, es que en cualquier
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E} periocdo de prueba en la realidad no s legisla mediants

iy

un conbtrato, ya ogue comoe s2 indicd anteriorments =21 Obdigo de
Trabajo no 1o exige v por lo tanto no =2 necesarico: 1o gue
edunda 2n detrimento de los derechos del trabajador v sobre todo

posibilitan =n  =suv aplicacisn, limitantes, pues al darse la

™

situacisn de gus pasadoe  los 3@ dias, &) patrono da por terminada

! ]

ar
by
i

n

cidn laboral sin justificacisn v =] trabaiador reclama

"1

derechos, s dificulta al Jusrx resolver ¥a guz 2] patrono pmoede
aducir gue contrato eventualments =zl trabajador ¥ no por tiewpo
de prusbar ¥ no habiendo un conptrato de trabaic d= prosha,
salaments podrd probaree la relacidsn lzboral, pero no =1 tipo de

2] artionlo ya

5).‘
-
e
]
1o
=
hnd
Vot
e
¥
bt
e
n
el
Lo
3
n
3

conptrato, por 1o gue 28 nEces

mencionado .,

Como pusds obheervarse cada tipo de contrato individoal, es

importante, ya gue regula la relacidén patrono - trabaiador,
eiendo  amboe objsto prinpcipal]l de &1, pero Juridicamente deben
estar habilitados para  estahlecer la relacidsn  laboral Ny

mediatirzada por uwn contrato
1. CONTRATACION DE LA MUJER.

El actual Cadigo establece gue la contratacian individoal de
nto para =) hombree, como la moiser » se defins
“ocvando una o varias parsghas e obligan a siscutar una obira, o =2
precstar uvn servwicic, & wno o warios  patronos, instituciones,
entidad o comunidad de caalqguisr olass, bkaio la dependencia de
nte un salario®. {(Art, 17 O, T.1: pero dnicament

aclara gue e prohibe 5 los patronos destinar mujeres embaracadas
t

gue requieran de ssfouerzos fisicos incomps

1
-+
™3
by
jag
n

s

su estado {Art,. Y116, C.T).

Ez importants puss regular 2] chms ¥ por  gué se contrata
Inego para gque  se contrata; ses decir hay  gue definir las reglas
de la contreatacisn, aunque =} actual Chdigoe ei presenta

indicios de legislar &) trabajo de la muisr, como el CZap. 11 Cap.
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La contratacidn individual de trabajo hace referencia a la
existencia de un contrato y =u regulacién, esto incluye el
apartado de mujeres, aunque generalmente en la practica no se

cumpla con lo establecido por la ley.

La OIT establece que las medida de proteccidn de la obrera o
empleada madre pueden establecerse: a) antes del partos; b)
durante el parto; <) decscanso de maternidad; d) garantia de
empleo; e) prestaciones de maternidad; f) facilidades para la
lactancia. La mayoria de legislaciones Hispanoamericanas, han
adoptado los principios establecidos en el convenio de Washintong

que permitieron un gran avance para esta regulacidan.

Es fAcil observar como casi todos los +tratadistas =e
refieren a la maternidad, pero no retoman el verdadero papel que
la mujer decempeiia en la economia ejecutando trabajos que antes
eran unicamente para hombres, pues son profesionales y no salo
madres; estando pues la legislacidén parcializando el papel

integral) de la mujer.

El articulo debe referir especificamente a la preparacidn de
la mujer vy no considerarla "débil"™, aungue existen muchos

trabajos que por razones bioldgicas no pueden ejecutar.

%i bien es cierto la contratacidn es importante, también le
sigue en su orden, de las prestaciones, salario y Jornadas y
csobretodo la estabilidad del trabaijo donde la eventualidad forme

parte del contrato y no sea arbitraria.

Establecer la regulacidén de los derechos no es tarea facil,
pero quizis es mAs dificil obligar al patrono a cumplir con lo
establecido y sobre todo que los organismos como el Ministerio de
Trabajo y los Juzgados de lo Laboral hagan cumplir con la ley y

no se presten a aplicaciones defectuosas.
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Las leyes regularidn la obligaciin de loe patronos de
instalar ¥y wmantener salas cunas y  logares de custodia
para los nibos de Jog trabaijadores. C.PM.

La eztabilidad =n el emplec, s=gin PMario Devesali, "Consiste
en =) derecho ded empleads a conservar =1 puesto durante toda suo
vida laboral, no  pudiendo ser dexlarado cesante antes d2  dicho

moamento siao por algunas causas texativamsate detereinadas” . ®

Tal coma o Jdetioe Deveali, la estabilidad 235 =21 Uerecho gques

ticne

]

I trabajlsdor 3 a0 3er separado de sa emples 5 ao 235 por
ua motivo legal. Este principio de estabitidad 25 vna de las
grandsas aspiraciones del Derecho del abajin: lazx legislanciones

Tr
I aocogen graciss a las luchas oonastantes de la olase trabs jadoras

en los diftereates palses Latinoamericanos ¥ Europsos.

En el wasoe de la amujer, tienean splicacidén las  reglas
gzaerales sobre s estabilidad dada pars todos los trabajadores,
la estabilidad relativa, ocon la diferencia de gque ea e época de
embarasoy v Jdesoanso past-natal, tal ocomo =2 verd en e
siguieates disposiciones, se tiende o garantizar uwna estabilidsd

mads que absolubts, Acht. 113 C.T.

Consideraadns gue o1 traba jador pusde  ser despedido de su
trab3 jo 8dn sin ocsusa Justiticada previa fndeanizacida, a0 pusde
considerarse la estabilidad comn wa elemento fahsrentse o esencial
2l wsontrato Jde trabajo. Haturalmente gqu2 2l reconacimiesato ¥
acogimientns del prinsipio de estabitidad absoluts, acomodado a la
realidad de  cada peis, significaris mayor garantia pars el

trabajador, o qgque 12 beneticis, puss  conbvibuye 3 que &1 ¥ =u

tfamilia lleven uns exiztencis digna dentro de e sociedsd.

2 Deav=li, Mario., Citado =n Tratado de derecho Laboral de
Guillermo Caballenas.
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Hay diversidad de opiniones en lo que se refiere a la
limitacién de la jornada de trabajo de las mujeres, entre esas

tenemos la de Mario de La Cueva, que dice:

"For una parte, la consideracién de que la salud de la muijer
estad ligada al porvenir de la poblacidén en forma mas intima de lo
que ocurre con el hombre, pues la mujer sana y robusta es la
mejor garantia para el hogar y el futuro de la raza; de alli que
sea preciso adoptar todas aquellas reglas que tiendan a asegurar
su salud y que la proteja contra un trabajo excesivo y ...
Finalmente y atenta la extraordinaria importancia que tiene en el
hogar la obra educacional de la mujer, es necesario evitar el

peligro de ta pérdida de los principions morales®. '

Mario Deveali, opina al respecto gque:

"la proteccisn de 13 mujer en el trabajo tiene cardcter
binlégico, derivadn de la propia constitucién Ffizica de la mujer
que le impide desempefar trabajos pesados a cumplir jornadas
agotadoras sin  econsecuencias nocivas para la salud. As{ también
existen argumentos de indole social, particualarmente referidos a
la prohibicidn del trabajo nocturno femenino, para fomentar, a la

vida de familia y el encuentro de sus componentes”. !

Ademids cabe agregar que:

"El etlementn mas decisivo de la timitacidn de!l trabajo de
las mujeres dice Pic, 32 encuentra sobre otro terreno, sobre el

2 e

terreno de la "conservacison social’ v en el interés general del

" Mario de la Cueva. "Derecho Mexicanoc del Trabajo'.
Tomo 1. Fag. 90 Editorial FPorruva, S.A. México, 187@.

‘' Tratado de Derecho de Trabaje. Dirigido por Mario
Deveali. tomo 11. padg. 230@. Ediciones La Ley "5.A.
Editora e lImpresora®™. Buencs Aires. 153G4.
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Estado. 5i la mujer que trabaja excescivamente sélo se per judicaré
a si misma, no se jJustificaria tanto la intervencion del
legislador, pero no es esa la situacién "En efecto el estado
tisico de la mujer ejerce una influencia total Yy necesaria sobre
el nifio, comprometiendo su salud por un trabajo excesivo que ella
podrad procrear, estos nacidos de una madre debilitada por el

trabajo mecanico, nacerdn mal formados, débiles o raquiticosn.?
J. CONTRATACION DE MENCORES.

Comn puede observarse en su mayorfia Llos tratados, juristas
laborales hacen mencién al trabajo pern 2n funcidn a "Hombres" no
cuantificando o codificandn la funcisén de los menores, ya que
¢stos representan una poblacién difersnte a o que actualmente se
entiende, soslayando que en ta actualidad desempefian tarea

determinante para el desarrollo y crecimientn Nacional.

Segun Sadenz y Escartin la participacién de las mujeres vy
rt

3
=
-
o]
0
D
o}
Q

ertero, pues sostienen:

"Cuandn, Merced a los adelantos en la mecanica, la industria
pudo utilizar en sus talleres el esfuerzo de las mujeres y
de los anifns, 2l obrero, lejos de ver en esto un mal lo
aprecis como un benetficio,

La remuneracién, siqulera tuese 2scasa de su esposa y de su
hijo, vendria a3 sumarse 2 su propio salario y sus recursos
serian mayores. Pero necesariamente debfa suceder y sucedid
todo lo contrarin. El capital hallaba mds ventajoso que el

trabajn del adultn o1 vilmente retribuido de la mujer y el

menor la demanda de brazos ve

l1

iles disminuyd
considerablemente, v el obrero vié descender la cusntia de
su salario, no 3o0lo por virtud de la mayor oferta de
trabajo, sino también en razdéan a la menor retribucidn del de

la mujer del menor. El triple salarino de la tamilia toda, no

‘2 Juan D. Fozzo. Obra Citada. Pag. 227.






66

Como hs podido observarse, la legislacién de los nifios ha
sido talvés no muy ampliamente enfocada por los tratadistas, pero
han tenido mencidn especial en los Cédigos, pues la fuerza que ha
tenido en el desarrollo de los paisss, para el caso en Hispano
America en 1873 en Espaiia, se requiere "Las leyes de Indias®" que
legielaban el trabale de los nifios, basicamente a los menores de
12 avos, en las fAbricas, talleres, fundiciones o minas.

En 1900, e)! 13 de noviembre se establecidé las jornadas de trabajo
y las pretensiones que dieron base para las legislaciones

actuales.

Segin Caballenas, la historia orienta que la defensa de los
menores y se intereca especialmente al Derecho de trabajo, sino
que corresponde a la legislacién social y al Derecho social, pero
deben ser sujetos del contrato de trabaje, ya que realizan una
efectiva funcidén laboral y lo son del conirato de trabajo por la
subordinacién y vinculo contractual de su prestacidén de

servicios.

Las leyes relacionadas con el trabajo de los menores se
concentran en tres principales aspectos:
1. Limitacién de la edad o del trabajo por razén del Estado.
2. Limitacion de la jornada y del horario.

3. Limitacidon de los trabajos sventuales.

Haciendo referencia a trabajos prohibidos a las mujeres vy
menores por causa de insalubridad o caracter inmoral. En E!}
Salvador se parten de estos principios énfasis a las conclusiones
de trabajo, =] tipo de trabajo, el esfuerzo fisico que implique
el trabajo (Art. 1@e4 al 117). Donde =se establece qgue la muljer
debe ser protegida a partir del cuvarto mes de embarazo, de ser
ubicada en trabajoc gue no implique riesgo, asi sucesivamente se
legisla en estados "especiales" pero en términos generales no se
le asigna tareas que Jlos diferencien de lcs otros trabajadores,
aunque en el caso de los nifios i se establece el apartado de sus

tareas, Jjornadas y funciones.
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En ! cmeo de menores ez establece gus son suijstos al O56digo

Laboral laoz menores de 14 aibos, gue pouedan desarrol lar trabzaijos
de  mncocuerds a ls reglamentaciién »igente, pero ests enfogue
realiments =2 de 1ibco, poes 2n la reatidad Macional los menores
de 14 ancs trebalesn =0 tAarsss gue impdicen preligrosidad, tales
Iatalite e =sgricultura, carga de bultos, mechanica auvtomotrices,

ferreteria v en la actuslidad dirigen =) trafico 2n —alles donde
circulan infinidad de vehiculas.,
Seghin Ja 01T la contratacisn de menores debs ser regida bajo

£ mensionados,
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Lo Cadigos Laboraless han permanscido a la saga =0 ovanto a
este  rubre puse 2] papel armonizado ¥y pretector, se convierte en

unzs herramisnta suista 2 Ja interpretacisn del patrono.

Fara Caballenas =)lgunas adreas las ocomprendsn Cadi gos
hispanocamericanos, pers e importants gue 2 obltenga de 1a
realidad nacional, los rubras que revicte importancia: pues =2n
1a actualidad el Cidigo he trabaio Jos aborda pero no profundiza

en la verdadera problemidticza.

Definir 1o que se entisnde por menor =n =1 Area laboral . ha
zido  wun  concepto basado en  edad ¥y dejando de lado &) sexog
cuestidan gue ha gensrado polémica va gue 21 oriterioc generalizado
ge de 14 ziios como habilitado para trabadar (Caballenas, 1
aungque se sospta el criterico de Jos 12 afos para ser contratados
mediante un  representante legxl, requsrcimiento gue rara  ver s=
cumple, guizéd por negligencia, pera  scobre todo por =1 tipo de

Iz} mencr £n cuanto b2

o
™

contratacidsn, =n B@% e= oral ¥y se abusas
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ldentificar entonces las diferencias en la contratacion de
menores ne es solamente su articulacién, sino mAs bien atacar la
explotacién a los que estAn sujetos. Segun el Cap. V del Cadigo
de Trabajo y =seccién tercera del mismo, los menores estan sujetos
a otros criterios de contratacién, pero aun asi se sigue
observando que trabajan en labores y condiciones peligrosas,
bajos salarios simbdélicos y en Jjornadas menor que los del adulto.
Lo anterior es una realidad y el Ministerio de Trabajo presenta
cifras=s estadicsticas donde el B0% de menores estan en trabajos de
alto riesgo y €in seguro social; y sin seguro social; por ser
parte el Tribunal Tutelar de Menores de la zona ariental informa
que cuando se presenta casos de menores en situaciones de peligro
y de abuso, <e llama al patrono y se informa al Tribunal
competente y "recatar al menor", no estableciendo ningin proceso
contra el patrono por no ser de su competenciaj sosteniendo que
se le reporta casos donde wuna o mas menores "trabajan" de

prostitutas; aunque también en otros trahajos. Existe el problema

de riesgo.

Es importante especificar gque en el Art. 114 del Coédigo de
Trabajo solamente pueden ser contratados los mayores de 14 afios,
mediante su representante y este menor debe conocer gue existe un
tribunal laboral donde se ventilan los conflictos e trabajo,
incluyendo el de menores; vya que el Art. 375 C.T. permite que
otros comparezcan por el menor, y el 373 C.T. hace referencia a

la funcidén del representante.

i el Art. 105 del Cbédigo de Trabaio hace referencia que no
pueden trabajar los meﬁores de 18 afios en labores peligrosas e
insalubres {7) yv el Art. 114 se establece solamente que puedan
ser contratados los menores que hayan cumplido 14 afios y que no
estén en Jjornada lectiva, estableciendo un maximo de 6 horas
diarias; en el Art. 64 C.T. menciona que los aprendices no podran
ser ocupados en tareas incompatibles a su desarrollo fisico;
mientras en 2] Art. 66 C.T. se obliga a su derecho de 1585, lLos

rubros versados son los que esencialmente resaltan en la
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Gereneralmente se habla de discapcitados, pero se pierde la
perspectiva de que la problematica afecta a toda la sociedad, ya
que el namero es significativo vy los programas de cada
institucidn estid referido a la ensefianza de un arte u oficio,
pero no a incorporarlo al trabajo formal; el Decreto 247 de la
Asamblea Legislativa de 1992, establece la obligatoriedad de
Contratos en las diferentes empresas Nacionales de un 0.2% de
personas consideradas discapacitados, cifra realmente pequefia =,
pues no es la proporcidén en gue se presenta esta poblacién, con

respecto a la normal.

El actuval Cédigo de trabajo no comprende el rubro de los
"incapacitados fisicamente", en todos los programas se orientan
al aprendizaje de los mismos, pero surge un nuevo problema, vya
que se habilitan en un oficio vy se disponen a desarrollar una
tarea, generando expectativas laborales, pero no hay espacio para
su contrataciény por lo gue se crean niveles de frustracién que
pueden crear brotes de violencia {(Déllar y Miller 18768) o en su

defecto conductas de minusvalia, con consecuencias delictivas.

Todo lo anterior apunta que Ja poblacién con problemas
fisicos, no solamente necesita de ensefiarle un oficio, sino de
incorporarlo al trabajo formal, vya gue de lo anterior se le
estaria negando el derecho al trabajo.

Es de considerar que segin los tedricos de la conducta, la
minusvalia es un problema, solventado por =1 principio de
reversibilidad del organismo; para SKINNER el individuo puede ser
condicionado a aprender una tarea, maximizando los predisponentes
(teorias del Aprendizaje 1982), segun Freud la percepcién de
inferioridad ya sea psicolégica o fisica, crea respuestas de
frustracidon (FPeicoanalisis 1979); pero para los psicdlogos
sociales el hombre realiza en el trabajo (Jung, Maslow, Fronn y
otros), por lo que las limitantes lo que crean son nuevas formas
de incorporarse a las actividades y el trabajo es una necesidad y

un derecho y dehe ser para todos los individuos.
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E= de obhservarzse que existen ciertos brotes de violencia o
de protesta callelers por parte de los discapacitados, quienes =i
bien es cierto en wun principioc luchaban en bandos opuestos,
actualmenta se unen para demandar =su "derecho" a ser considerados
habituales para trabajar; pero no solamente la guerra ha creado
personas con algan tipo de limitantes; sino que también es
etimolégico las razones genéticas y congénitas, gue en definitiva
para trabajar; la cual no se puede dejarse ignorada por parte de
la legislacidén laboral, ya gue representan sectores con familia y

ciudadanos con iguales derechos y obligaciones, que los demas.

Ante tal realidad, es sintomatico soslayar que urge de
revisar la wmaximizacién de recursos humanos, vya gue en otros
paises como los Estados Unidos de América se recurre precisamente
a éste tipo de poblacidn, para determinados trabajo, que implican
niveles maximos de concentracidén o de desarrollo mayor de
habilidades que por principios de reversibilidad vy de
compensacidn, el organismo efectiviza en estas personas; tal es
el caso de la informAtica, analisis de laboratorio, manejo de
maquinas wu otra clase de labor donde solamente es necesario el
uso del intelectoc o de determinados miembros, por lo que
dependiendos de la minusvalia, son adecuados, gque la poblacidn
normal, por las caracteristicas obstaculizadoras de las mismas,

en funcidn a la tarea asignada.

El estudio encontrd que existe un alto nivel de frustraciodn
en esta poblacidén, pero sobre todo que presentan ciertas
habilidades para desarrollar determinados trabajos, pero por
diversas razones no se contratan. Durante la visita a los centros
de trabajo no se encon£r6 - discapacitados trabajando aduciendo

log patronuns que su funcionalidad era cuestionable.

Es importante pues, la contratacian de discapacitados;
inicialmente porque poseen el derecho al trabajo, pero tamhbién
por ser un probklema que enfrenta una sociedad en post-guerra,

donde cada ser debe ser incorporado a la tarea que mas se adecue;






73

ATENDIENDO A LA FINALIDAD QUE PERSIGUEN: LOS CONFLICTOS DE

n]

TRABA IO FUEDEN ZER:

a.l Conflictos de Derecho o Técnicos.

a.2 Conflictos Econémicos o de Intereses.

Los conflictos de derecho o técnicos, son aquellos que se
originan eobre la intecrpretacion de un derecho nacido yv actual,
sin importar que ésta tenga su origen € una prescripcidén legal, o

en wuna disposicidon de un contrato individual o ocolectivo,

dependiendo su interpretacidon del dérganc Jurisdiccional.

1. Conflictos individuales: Son aquellos promovidos con el

obijeto de obtener la tutela de un interés concreto por parte de

2. Conflictos Colectivos: Son  aquellcs en donde se
encuentran en Jjuego Jos intereses abstractos de ia categoria

2
al a la serie no finita de individuos que =a

o+

entendiéndose por
causa de su posicidn en el cuadro de ia actividad productiva y
del territorioc en gue operan, paosean comunes intereses

econdmicos.

Atendisndo a los sujetos que =n ellos intervienen, lo=
conflictos de trabajo pueden ser:

a) Inter-aobrero.

b} Obreros— Fatronales.

c) Obreros-%Sindicales.

d) Interpatronales.

Conflictos de Trabaia Inter-Obreros, son aquellos que pueden
ocasionarse entre trabajadores individualmente considerados con

motivo de las prestaciones del servicio.
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Conflictos de Trabajo (breros-Fatronales: Son aquellos que
enfrentan pugnas entre el patrono y un trabajador, a  una
asocliacidén patronal con una asociacidén obrera, o un solo patrono

con una asociacidn obrera.

Conflictos de Trabajos (Obreros-sindicales: son aquellos que
ge suscitan entre una agrupacidén sindical obrera por su parte y

uno o maz obreros, miembros del sindicato por la otra.

Conflictos de Trabajo Inter—-Fatronal: son aqguellos que
tienen por <sujetos patronales a dos patronos diferentes que

confrontan entre si litigios, por motivos de diversa indole.

La actual Legisiacién Laboral, s6lo reconoce los conflictos
de Trabajo obrero Fatronales de caracter individual o colectivo,

siendo éstos Oltimos: Jjuridicos o econdémicos; y son enfocados

como de hecho y de mero derecho.
b. CONFLICTOS INDIVIDUALES DE TRABAJO:

Los contflictos individuales de trabajo son aquellos que
tratan de mantener en pugna intereses concretos, lo Unico que se

de dilucidar son situaciones juridicas.

Estos conflictos no difieren a los conflictos del Derecho
comuan, pues la esencia del derecho discutido a 1a que los

distingue.

En el conflicto individual del trabajo, se reclaman
sentencias declarativas de derecho con efectos limitados a las
partes, y hay que considerar que solamente se encuentran en juego
el interés particular y concreto de uno o varios trabajadores
(salarios adecuados, recargos por nocturnidad, indemnizacidén por
despidos injustos, prestaciones por maternidad, complemento de

gsalario minimo, etc.).
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Es posible gue a través de un conflicta individual de
trabajo, surja potencialmente uno de caracter colectivo y no
pocas veces una cuestidon gue afecta a todos los  trabajadores en
general, en determinante para constatar el srado de
responsabilidad, que cabe a los Jueces de lo Laboral, pronunciar
sentencia. tUna csentencia erraénea e injusta puedea hundir
completamente toda una empresa, o por el contrario provacar a su

favor un privilegio feudal, en detrimento del proletariado.

El Estado wutilira toda su organizacion para la consecucian
de sus fines=, logrando que los conflictos sean encausados dentro
del orden normativo, obteniendo asi un control riguroso para las
soluciones obtenidas vy que éstas soluciones tengan garantia, sean
en forma Jjudicial o extrajudicial: asi como la Administracian
Pablica ha tenido que proyectarse por medio de diversas
entidades para evitar loe conflictos laborales, o para

encontrarles su solucidn.
2. MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL:

El Ministerio de Trabajo y Frevisién Social, tiene como
finalidad fundamental armonizar las relaciones entre patrones y
trabajadores; vigilar el cumplimiento de trabajo vy previsién
social; promover la superaciéon técnica, econdmica, moral, social
y cultural de los trabaﬁadores. El Departamento Nacional de
Trabaioc interviene por medio de su Seccién de Relaciones UObrero-
Patronales en los conflictos individuales que se suscitan entre
patrono y trabajadores, buscando una solucidn conciliatoria para
tratar de tograr un avenimiento entre ellos, evitando asi la
promocidn de gran cantidad de juicios en los Juzgados gque conocen

en materia taboral.

El Ministerio Fablico, cuyo funcionamiento se divide en dos
grandes ramas completamente independientes, presenta la modalidad

de atribuirle su ejercicio a dos grandes organismos.
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La Froveeduria General de la Republica se encuentra
estructurada por Departamentos; sin smhargo la Ley Organica de
Ministerio Fublico al aludir al de  Trabajo lo denomina

"Procuraduria General de Trabajo®", 1 cual ecta dotado de

n

Procuradores auxiliares de trabajo, cuya funcidn es asesorar a
los trabajadores en forma individual u organizados en

A

0

ociaciones Frofesionales, en las diferencias o fonflictos que
se susciten entre ellos y sus patrones, siempre que lo soliciten
en forma verbal o escrita. También cooperan con =21 Ministro de
Trabajo y PFrevisidén Social, en la solucidn administrativa que
pudiera darsele a los conflictos individuales o colectivos de
trabajo, ©buscando 1la efectiva aplicacién de la Legislacién
Laboral: interponiendo todos los Recursos Ordinarios y
Extraordinarios que fueren procedentes en la defensa de los
derechos de lasg personas asistidas:; evaluar toda clase de
consul tas csobre aspectos Juridicaos-laborales; vy encaminar sus

gestiones en forma especial para que sea pronta vy expedita la

W

plicacion de la ley, logrando una Jjusticia laboral eficaz.
3. JUZGADO DE LO LABORAL:

En el campo Judicial, la Jurisdiccidén del trabajo es
ejercida por los Tribunales {Juzgado de 1o Laborall), es decir,
érgano que integran el 4drgano Judicial y en cuvando tales son
independientes. La justicia del trabajo se desarrolla en dos
instancias y en el Recurso Extraordinario de Casacién, que es
resuelto para definir los conflictos se hace por medio de la Sala

de lo Civiulde la Corte Suprema de Justicia.

El conocimiento jurisdiccional de los conflictos laborales
le compete en El Salvador a los Juzgados de 1o Laboral o de
primera Instancia «con competencia en material laboral, a las
CAmaras de lo Laboral o Mixtas con competencia laboral, para la
Segunda Instancia; y la Sala de lo Civil para los Recursos de

Casacidn.
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Log Jueces que conocen en materiam de trabajo, suelen tener
competencia funcional para todas las causas que la ley permite
sin que exlsta limite alguno en cuanto al monto pecuniario de lo
controvertido y lo Ynico que ha hecho el legislador es dejar
establecida una diferencia procesal can relacidn al Juicio
promovido, =siendo al efecto, que el Cdédigo de Trabajo en su Art.
378, establece que "si lo reclamado excediere de doscientos
colones, o fuere de valor indeterminado, deberad ventilarse en
Juicio ordinario® y el art. 425 Inc. 1o. del mismo cuerpo legal

dice que para aguellos “cuya cuantia no exceda de doscientos

colones" se ventila mediante un procedimiento especial aplicable
a los juicios de uUnica instancia, La situacién planteada también
se ajusta cuando el juicio sea entablado en contra del Estado vy

cuando searn otros Tribunales los que tengan su conocimiento, en

forma establecida en el art. 37@ del Cédigo de Trabajo.

El ejercicio de la funcidén Jurisdiccional de los Tribunales
competentes esta regulado en el Libro 1V del Cédigo de Trabajo,
cuyo acapite es “"Derecho Procesal de Trabajo®, en donde =se
desarrcolla todo el procedimiento legal a seguir para la solucién
de los conflictos de trabajo, desde los actos iniciales de la
accion, hasta la sentencia definitiva, inclusive sus recursos
cuando se interponen por la parte afectada.

El juicioc laboral se encuentra constituido por un debate
mediante e] cual ambas partes exponen jJuridicamente sus
pretensiones, las cuales deberan fundamentar por medio de las
pruebas sefialadas por la ley; vy mediante actos procesales
eastablecidos por ella, porque una vez cumplido con esto, surgiréa
la decisidn del! Tribunal para resolver el conflicto normal de

terminacién del juicio Individual de Trabajo.
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El estudioco de la Transaccién en cuanto & su naturaleza
intrinseca, efectos, requisitos en su formacidén y la validez, le
pertenece al Derecho Civil Art. 2182 C. y no al Laboral, es
entonces que la transaccidn es un contrato en que las partes
terminan extrajudicialmente un litigio pendiente, o precaven un

litigio eventual.

No es transaccion el acto que sélo consiste en la renuncia

de un derecho que se disputa. Relacionado con el art. 450 (22)
cC.T., siendo este un contrato consensual, a tituvlo oneroso,
bilateral, que tiene por objeto poner fin a un litigio, ya

existente o de tratar de prevenir uno futuro, y para ello es
necesario que se efectlie concesiones reciprocas que se harain las
partes contratantes, sacrificando cada una algo de sus derechos o

pretensiones.

E! legislador al dejar establecida la transaccién como una
de las formas de solucionar o de preveer vlos conflictas de
trabajo, sin intervencién jurisdiccional mediante un proceso;
quizo que las partes en pugna depusieran toda actitud de
controversia a fin de poco a poco obtengan concientemente la

madurez suficiente, al sacrificar parte de sus derechos en aras

de mejor convivencia Obrero-Fatronal. Solamente cuando no fuere
posible que las partes otorgaran esta clase de contrato,
entonces habkria que acudirnen auxilio de las demas formas
otorgadas por la Ley para solucionar los conflictos. La unica
exigencia que impone el Cédigo de Trabajo Salvadorefio la
determina el lInicio Zo. del Art. 450, cuando establece la

homologacidn (confirmacién) de la Transaccién ante el Juez de lo

Laboral, para que produzca sus efectos legales.

En este aspecto tiene gran relevancia la colaboracién de
la Procuraduria General de 1a Republica, a traves del
Ministerio de Trabalijo para la solucidn de conflictos

individuales, sea por medio de 1la conciliacién o de la
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transaccién. Fues a pesar de no tener organismo la calidad de
conclliiasdor sutorizado por la Ley vy carecer sus actas en tales
actuaciones de ta firmeza que se concede a las que otorga los
mismos efectos que las Sentencias Ejecutoriadas, en una gran
cantidad de casos ha existido sujecién voluntaria de las
partes para cumplir con el avenimiento y efectivamente lo han
cumplido. Sin embargo, el derecho del trabaio ciempre se
encuentra salvaguardado, porque el incumplimiento patronal
sobre el compromiso adquirido podria provocar gue el acta
redactada fuera certificada y dar origen a un instrumento
auténtico, que constituiria una prueba para promover un juicio
de mero Derecho.

S5i se verifica la Transaccién ante la misma oficina sera
necesario que también fuera homologada ante el Juez de Lo

Laboral para que surta sus efectos.

c: CONCILIACION:

La Conciliacion no es una funcidén Tipica Jurisdiccional
porque no hay en ella una decisién y es un acto previo a la

demanda.

La conciliaciadn es una emanacian de la voluntad de las
partes, teniendo origen consensual, por consiguiente,
contractual, Su objeto procurar la transigencia de las partes en

conflicto, con el objeto de evitar las consecuencias posteriores

de éste .

En e! diccionario de Ciencias Juridicas, Sociales y
Politicas del Jurista Manuel Osorio, en cuanto a la
conciliacion dice: "“Accidén y efecto de conciliar, de componer y
ejecutar los &Animos de los gque estaban opuestos entre si".
"Dentro del Ambito del Derecho Frocesal, la audiencia previa a

todo juicio civil, laboral o de injurias en gue la autoridad
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Judicial trata de avenir a las partes para evitar el

proceso® . (20)

La Concilliaclieén es una e=pecie de autoconstitucian, donde

las partes arreglan sue cosase voluntariamente: pero con una
caracteristica muy especial: gque en ese arreglo interviene una
tercera persona, pues demandante v demandado arreglan

voluntariamente sus diferencias pero con la intervencién de un
tercero. Dentro del juicio ordinarioc y de tUnica instancia de
trabajo seda la concitiacion, con la posibilidad de que las
partes concilien en presencia del Juezr que es el tercero y que

actda como conciliador.

En el momento de la conciliacidn el Juez no estiA ejerciendo
su jurisdiccion, no estid juzgando, estad actuando asi como actuan
dentro de la conciliacidn los hombres buenos de acuerdo con el

proceso civil.

Dentro de la conciliacién laboral no hay hombres buenos,

Y

pero =i hay conciliador, que es el juez, quien trata de poner sus

buenos oficios para que las partes lleguen a un avenimiento de
tal modo que va no se contindue adelante en &} juicio, y si el
Juez logra que las pértes arreglen conciliatoriamente sus
diferencias entonces el asunto ha concluido.

Un arreglo que ocurra fuera del Juez, fuera del Juzgado
aunque con frecuencia es l|lamado "un arreglo conciliatorio®™, no
lo es, o 2s un arreglo directo o un arreglo extrajudicial.
Menudean, los casos en que en los Jjuicios de trabajo 1legan
las partes por ahi, vy por medio de un escrito le dicen al Juez:
"venimos a manifestarle que nosotros hemos llegado a un arreglo

conciliatorio, por lo tanto le pedimos que de porterminado el
Juicio y que archive". Esoc no es un arreglo conciliatorio, esco
se llama arreglo directo. En este caso, suponiendo el demandante

y 21 demandado en la oficina del primerc o en el puesto de
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trabajo del segundo, se entendieron, o en la calle se han
entendido, esta es wuna forma de autocomposicidn, se han
entendido, se han arreglado ellos en sus diferencias; sus
di ferencias que se han puesto de manifiesto en el juicio que
estd caminando, pero eso es un arreglo directo, ahi{ no  hay

tercera persona, no hay conciliador, por mas que estas personas o
partes le vengan a decir al juez que han llegado a un arreglo
conciliatorio eso, sino como un arreglo directo.

(20) Osorio. Manuel. Diccionario Juridico de C.C.JJ.S85 Y FF Pag.7

Pero bien pudiera ocurrir que las partes dijeran al Juez
"hemos llegado a un arreglo conciliatorio extrajudicial y quien
actus de coanciliador fue el sefior X", aqui mencionaron a un

tercero, aun c¢cuando pudiera pensarse que es una verdadera

conciliacidén en el juicio de trabajoc, no tendrian cabida, porque
dentro de la materia procesal laboral, hay una cierta idea muy
fundamental; la de velar porque no se burle el principioc de la

irrenunciabilidad de los derechos de los trabajadores: y es por

elflo que cuando la ley quiere que haya posibilidad de
conciliacioén, la ley misma determina quien debe ser el
conciliador que ella determina, es el que da lugar a gue su
ponga que va a tener intereés en que no viole la

irrenunciabilidad de los Derechos de los Trabajadores.

La conciliacién en el proceso laboral es considerada como
una caracteristica especial y fundamental del mismo, por que
es de su naturaleza el tratar de disminuir los litigios

laborales, y evitar que las pugnas entre patronos y trabajadores

sean dilucidades en una sentencia.

Se advierte entonces, gue el procedimiento Jlaboral, es uno
de los medios por los que el Estado cumple con uno de sus fines,
pues trata de buscar un avenimiento o resclucion amistosa del

conflicto de trabajo.
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d-— DESISTIMIENTO:

El desistimiento es otra de las formas anormales de
determinacidén del juicio individua)l del! trabajo. Es en materia
procesal "El acto abandonar la Instancia, la accién o cualquier
otro tramite de]l procedimiento®. Fuede ser expreso o tacito.

Este WUltimo se realiza al deiar vencer voluntariamente el

termino procesal.

4~ CAMARA DE 10O CIVIL:

Aqui por lo general es donde se ventilan los jiuwicio=s por
virtud del recurso ordinario de apelacion, en que un Juez A-
quo en su regulacidén lesiona o causa agravios en una de las

partes, consideradas éstas como aquellas que litigan conflictos

de intereses entre particulares.

Resultando que, el Cédigo de trabajo no menciona la forma
en que este tipo de tribunales redacten sus sentencias
definitivas, segin =e entiende del Art. 417 C.T. que se

relaciona con el Art. 428 Fr. C.

En tal sentido gque como dicho Cédigo no limita la
competencia de los tribunales de Segunda Instancia al momento
de sentenciar, se tiene que aplicar ante tal situacidon el Art.

622 C.T. que abre el espacio para inferir las situaciones no
estipuladas procedimentalmente en el Cédigo de Trabaijo,

ventilandose ocupados por los procedimientos civiles.

Por lo que al no existir estipulaciones que rijan los

procedimientos laborales en segunda instancia puede ocasionar
agravios a una de las partes, o del litigio que se ha resuelto
lesione todavia a una de las partes, puede ésta acudir a

casacidén para interponer el recurso extraordinario de casaciodon
par ante la =ala de lo laboral de la Corte Suprema de

Justicia.



a— CAMARA DE SEGUNDA INSTANCIA DE LO LABORAL DE LA CAPITAL.

Interpinese para ante estas cAmaras primeramente aguel las
demandas presentadas ¥y surgidas por Jos conflictos de
intereses entre particulares con el Estado; juvuego cuvando se ha

decretada  una resclucidn en la qgue para alguna de las partes

.

dich resolucidn lesione Jos  interessas del particular, le

&
= te 8 apelar ante =] tribunal suvperior siguiente.

]
e
o}

I

b— SALA DE LO CIVIL DE LA CORTE SUFREMA DE JUSTICIA.
Ziendo en esta Sala, =2n donde se apela d= las resoluciones
que para ! particuolar lesiona sus intereses habiendo 1legado
ante ésta por el recurso de apelacidn, no olvidando o como
cedan resaluciones, dependiendo al anidlisis procidemental de

todo lo aciuvado se haga, puede confirmar 1o favorable al Estado

generando  en tales casoe agravics para la misma parte, guedando
pues, Onicament= =] recxursn extracrdinario de casacisn que se

copocse en &) maximos teribunal de2 Justicia.

5. LA CORTE EN PLENO:

Tiens lugar ta manifestacidon colegiada en  Jsrarcguia
Judicial, siendo 1o Dltimo v recurso ¥y oes tal rRTON gqus Jos
conflictos persistidos hasta esta etapa  final, y en 1 qus =]
conflicto ez los interesse entre los particularze ¥ el Estado

t
da Jugar a gue mediants las salas:

- e 1o constitucional.,

-~ D@ 1o Penal.
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Y de 1o contenciosn administrativo, ocon la exclusisn de la
Sala de Yo Ciwild,, connoe la Corte s FPleno =n wirtod del
recurso extracrdinsric de casacisan (Arts. ETE ow STR LT b, ooon
2] ohistoe de dirimirs Ioe conflictos v oe Imtersses b 3mados

entre los particuvlares ¥ 1 Estado.

Ante tal conocimiento =e ha e Iwvd ol = e EFznlz O o

-

ATl

]

de las Chmaras de

3

Civil, porgos ya habia conocido en ape
Sepuwnda Instancia ¥ pars =liminer Iz parcizalidsd en 2] oltimo
procedimniento 2 euc s & dicha =sala @wmediants [recreto

o

gislativo Ho. 252 ded B4 de enero de 1HED,

PAPEL DE LAS ORGANIZACIONES GREMIALES Y SINDICALES EN EL
CUEWPLIMIENTO DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

e In Jegialacian iaboral wigente, =1 trabajador tisne
=3 derenho de asociacsse O HETUpRTaE oo orsanlTaciones
gremianles o sipdicxtos, tal como  pusds = en =) 1ikyo
segundn, s, it. e ] LT e b ardo ta existencis ¥
funcicnamiento de eston  grupos profesicnxies o sindioales,

inicizlmente de Ia orpetd tusddn O I e
sindicatosn, & pertic del pimero e miembros, au fonoidn

naturaiers v d2 sus miswmbros; siguisndoe =21 ocapitelce 1313 oon Ia
* *

definicien de los setatwltos ¥ ode exsls manera se oren toda 1
sstrociaura guws conforma x Jos miembros: pero 2obrs todo de sw
Pergm ) 3 dad woewn compelencia oon respecto al cumplimiento de 1=x

Ley Laboral » =1 Cap, Y11 del C.T7., 2n =w Art,. 2EE, establece
todas las airibuciopnss, dentro de tae cuales =otd Yo e wela
por 2! estricto cuomplimiento de Jas Yeyes, pero dentro O los
mA T TEEE establecidos legalmente, sstando 2sts sindicato
debidamente inscrito 2en =1 MHipnisterioc de Trabaio v Fresvisian

HZocial, dependencia gue tambidén riges so gue hacer.

E} parp=! del zindicato ez extablensr en J& aplicacion de la
contratecion de trabaic ¥ sobre todo en su funcidn mediadors

tos

i

en  Jos oconflictos  laborales:; va gue los  diferentss sindic

B
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hacen uso del! derecho de la libre expresién y por lo tanto
ejercen presian en las instituciones y empresas, para que cada
trabajador tenga acceso al cumplimiento de su derecho en la

relacién laboral.

Si bien es cierto los sindicatos ejercen presidén sobre la
parte patronal, no es definitivo sus recomendaciones para la
resolucidon de los conflictos laborales, ya que tanto el
Ministerio de Trabajo, como los tribunales que conocen las
causas, descalifican el verdadero papel de estas asociaciones vy
se les acusa de crear problemas sociales o subvertir e] orden
publico, al intentar manifestarse en el apoyo contra alguna
institucidn o empresa que ha incumplido con su  contrato de
trabajo; aungue en la practica nacional, la objetividad en los
sindicatos se ha visto cuestionada, ya que se politiza su

funcion.

De cumplirse la verdadera funcidn de los sindicatos, ya sea
por la parte patronal o por problemas de los mismos, la

aplicacidon del contrato individual de trabajo, puede ser apoyado

por una organizacidén sindical y matizar que el trabajador al
cual se le va lesionando en su derecho laboral, tiene fuer:za
social para ser escuchado y atendido.

Existe otro concepto de estas organizaciones en cuanto su
conformacion y fuerza social, siendo las federaciones y
confederaciones, las cuales estan formadas por grupos de
sindicatos, segun el Art. 287 del C.T., diez o mée sindicatos de
trabajadores; y tres o mias de patronos, pueden formar una
federacidn; y tres o mas federaciones sindicales de
trabajadores o de patronos, pueden constituir una confederacidn.
Esta regulacién le da fuerza y representatividad al trabajador
para que haga uso de su derecho a que se le proteja su relacién

laboral y todo lo armonizado por el contrato de trabaljo.
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9. SUJETOS PRINCIPALES EN LA RELACION LABORAL.

El contratno individual de trabajo tiene un elemento
personal denominadn "Sujetos de Contrato Individual de Traba jo”.
Estos s0n: Trabajadores y patronos. Existen también como
auxiliares de los patronns: el representante  patronal, el

intermediarin, el contratista y el subcontratista.
a TRABAJADOR.

El contrato individual de trabajo tiene como uno de sus
principios que lo fundamentan el de lJa igualdad de las
personas que entregan su energia de trabajo a otro, por lo gue
no debe existir diferencia entre trabajador, cobrerc o empleado.
En ese sentido, el Cédigo de Trabaijo unifirmé la terminologia,
empleando exclusivamente el término “trabajador®, para designar
el sujeto primario de la relacidn de trabajo. El inciso 52. del
articulo 2 C.T. dice: T"EI vocablo générico "trabajador"

comprende emnpleado y obrero®.

Doctrinalmente trabajador es la persona fisica que presta a
otra fisica o juridica, un trabtajo personal subordinado, Jlo gue
indica que dnicamente la persona fisica puede ser sujeto de

un contrato de trabajoc en concepto de trabajador.

No todas las personas fisicas son trabajadores, por eso la
legislacion de trabajo ya derogada, exigisa en su articulo 4,
que la presentacidén de servicios se efectuvara &n virtud de un
contrato de trabaijo y decia: "Trabajador es toda  persona

natural gue presta su servicio a "“obrero".

Corrientemente, se reserva la expresién "empleado para
distinguir a las personas de c¢ierta cultura vy posicidén social
ocupadas en la actividad comercial o en trabajose de escritorio,
en tareas de representacién o relaciones con la vigilancia,

administracién, direccidn o ejecucion de los negocios, con lo que
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La expresian "trabajador"™ tiene un caracter genérico que
corresponde a todas las formas de prestacidn de servicios,
cualquiera que <sea la naturaleza material o intelectual del
comprometido. El! trabajador como sujeto del contrato, puede sger
nada mads que la persona fisica, ya gque no se concibe que las
personas juridicas o morales, efectivas, etc., pueden prestar un
servicio y aun mas, beneficiarse de una legislacidén dictada
para atender las necesidades que tienen las personas fisicas

de gozar de vacaciones o disfrutar de jornadas limitadas, etc.

La expresidn "trabajesdor®™ que alcanza a toda persona que

compromete sus servicios en una relacidén de trabajo subordinado,

cualquiera cea la naturaleza del servicio prestado, manuval o
intelectual, tiene mAs que un sentido geneérico. Fero este
término no ha venido en el fondo a sustituir a los otros que
todavia se siguen utilizando en la practica, para distinguir

distintas especies de trabajo, pues eventualmente la lLey puede
necesitar referirse a una de esas variedades, debiendo en esos
casos, recurrir a las dénominaciones conocidas, como "empleado"
y al mismo tiempo trabajador de otro patrono. Este término se
aplica no sdlo al empresario, esto es el que explote una empresa
sino también el duefio de una casa, quien es empleado del! personal
doméstico, el cual no es frente a la servidumbre empresario.

#

9.3 REPRESENTANTE DEL PATRONO:

El Art. 3 de} Cédigo de Trabhajo vigente dice: "Se presume de
derecho que son representantes del patrono en sus relaciones con
los trabajadores: los Directores, Gerentes, Administradores,
Caporales y en general, las personas que ejercen las funciones de
direccidén o de administracién en la empresa, establecimiento o
centro de trabajo. Los representantes patronales en sus
relaciones con el patrono estan ligadeos por un contrato de

trabajo".



92

En opinian de=l tratadista HMario de la Cueva, los
representantes patronales no son sujetos del contrato individual
de trabajo, pues =u funcidn consiste en representar ante el otro

a uno de los sujetos.'”.

Como es de observarse, la vltima parte del articule 3 C.T.
establece la naturaleza juridica del vinculo que vuno al patrono
con su representante, circunstancia de como se ve, es discutible
en la doctrina o sea, que de acuerdo con el Cédigo de Trabajo el
representante patronal es sujeto del contrato individual de
trabalo, variandose asi el criterio sostenido por el tratadista

de la Cueva.

Podria conceptuarse el representante patronal, como "aquella
persona que puede sustituvir a otra, sea natural o Juridica, con
las facultades gque éste reconoce la ley en sus relaciones con
los +trabajadores, siendo el sustituto un mejor ejecutor, aun

cuando aparentemente en Sus funciones actué con tales®.

La representacién patronal en el Derecho del Trabajo, es
distinta del mandato civil, pues mquella es exclusivamente para
las cuestiones de trabajo y no necesaria para su otorgamiento de
ninguna formalidad, pudiendo surtir sus efectos con el simple
conocimiento que de tal hecho tengan los trabajadores.

La representacidén patronal también es distinta de la
representacisn  legal a que se refiere el articule 378 C.T., ya
que aqui alude a las personas que el Cédigo Civil en el articulo
41 sefala, para aquellas personas naturales que por su condicién
de mencores o de incapaces, no pueden actuar personalmente, sino
que necesitan de otras, para que sus actos tengan valor legal;

asi como, de las personas juridicas conforme el articulo 546 C.

7 de 1ta Cueva, Mario. Obra Citada. Fag. 157.
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Las facultades gue comprende ia representacidon patronal, no
g2 alrcunscribe Unicamente & contratar trabajadores, sino que
ademas comprende la de dar ASrdenes, sancionar o despedir
trabajadores, facultades que son de distinta naturaleza a las del

mandato civil.

d. INTERMEDIARIO.

»

El articule 4 del Cédigo de Trakaio nos proporciona una
definicidn de intermediarios

en la forma siguiente:
"Intermediario es la persona que contrata o interviene =en la
contratacién de otra wu otras para gque presten servicios a un
patrono®™. Continua tal disposicion: "Este quedara ohbligado por la
gestidon de aguél, siempre que hubiere autorizadoe para ello o

recibiere la obra o sgservicio ejecutadaos®.

Fara gue se configure la intermediacidon es necesario que se
t

den las caracteris

1. Contratacisn de otra v otras personas en nombre ajeno y

asi s= haga s=aber.

2. Autorizacidn expresa o tacita para ellos por parte del

patrono.

W

Ejecucion. por el personal contratado, de alguin
trabaijo por cuenta, riesgo vy en beneficio de un

patronc, con elementos propios de éste.

E!l intermediarioc se diferencia del representante patronal,
en que éste se encuentra vinculado al patrono mediante un
contrato de trabajo; mientras que el primera, el vinculeo que lo
une al patrono no es derivado de un contrato de trabajo, sino que

es un vinculo de caracter civil.



94

La parte segunda del articulo 4 C.T. da a entender que las
personas que e valgan de intermediariocs seran responsables ante
los trabajadores por las obligaciones que deriven de la ley y de

los serviciaos prestados.
a. EXISTEN DOS CLASES DE INTERMEDIARIOS:

d. 1. La contemplada por el Cédigo de Trabaio v gue consiste
en contratar trabajadores para ia ejecucidn de trabajos en
beneficio de un patrono, siempre y cuando hayan sido auvtorizados
por éste, expresa o tacitamente.

d.Z2. La de los que tienen la funcidn especifica de poner en
contacto la oferta y la demanda de trabajc, sin gue se contrate
por ello los trabajadores, ni participen en la ejecucidn de la
obra; lo que es conccido como agencia de colocaciones no
funciona, puess tal funcidn la desarroila la Gficina Local de
Empleo, adscrita al Ministerio de Trahaio varevisién Social, en

cumplimiento de la Ley Organica de dicho Ministerio.
e. CONTRATISTAS Y SUBCONTRATISTAS:

Guillermo Cabaneltlias, en su Diccionarin de Derechon usual, al
término Contratista le da un signiticado civilists: "Contratiata
es el que toma 3 su cargé, la e2jecucisn de alguns cosa. Persona
que celebra un contrato con el Estado, la Provincia o et

municipio para el suministro de obras o servicios".'S

Doctrinalmente entiéndase por contratistas, aquellas
personas naturales o juridicas gque mediante coatratos se encargan
de trabajos que ejecutan con sus propios elementos. Ejemplo: una

compafiia de transporte contrata a una empresa constructora para

1e Cabanellas, Guillermo: Diccionario de Derecho Usual.
Tomo 1. Pag. 497.
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las obligacion=s nacidas a favor, ya sea del contrato laboral o
de la misma ley; garantia que es de cardcter puramente civil y es
un nexo que no implica subordinacidon del trabajador con el

contratista.

Con ecsto queda desvanecida la creencia de algunos autores,
el sentido de que existe para el trabajador un doble patrono, que
serian =] contratista y el subcontratista, lo cual e&s aparente

pero no real.

En esintesis se puede afirmar que las diferentes maneras de
contratacion., son responcsabilizados a las partes o sus
reprecsentantes, por lo que se hace necesario revisar en la medida
de Jo posible las diferentes formas en que dicho contrato se

mantiene y la responsabilidad juridica de cada parte.

o. ASFPECTOS FRINCIFALES DE LA VIGENCIA DEL CONTRATO:

De acuerdo con - legislacidn salvadoreia en materia
laboral, lose trabajadores adquieren estabilidad en el empleo una
ves transcurrido los 3@ dias desde la iniciacidén de la relacidn
laboral, durante cuyo lapso el contrato podra ser rescindido sin

expresidn a causa, todo y cuando el contrato asi lo estipule.

Tomando en cuenta a lo antes manifestado y sin perjuicio en
los casos que aqui cse establezca, puedan las partes durante el
periodo de prueba (Art. 28 C.T.) poner Fin al contrato sin
necesidad de aducir causa Jjustificada por la cual no se contrata
o finaliza dicho contrato, pero en el término de prueba si las
partes que han convenido no manifiestan su voluntad de terminar
el contrato, tal contratacidon se tiene en forma indefinida
resul tado Unicamente la excepcidn de que las partes pacten la

modalidad del plazo al contrato.



97

Existen diferentes causas por las cuales el contrato sufre
cambios hasta llegar a su extincién y &= atendido a las

siguientes situaciones:
1. CUANDO HAY INTERRUPCION DE LABORES ART. 33 C.T.

Es aqul cuandn por motivos o causas de fuerza mayor o caso
fortuito, no se llevan a, cabo la continuidad del trabsjo para el
cual 3e ha contratado, siempre y cuando no excedan de 3 dias la

interrupcidn prestada. Art. 245 C.T.

En el presente asrticulo 2s notable ver 21 espiritu de la ley
ha querido establecer un £érmino de 3 dias, pero no  3e tomd en
cuenta cuando wun caso fortuito (terremoto, temporal, maremoto,
etc.), pueda exceder de 3 dias y a la vez por ende traiga
aparejada la interrupcidn por un periodo  indeterminado. Por tal
razon en tal caso el legislador no  debidé poner término fijo, ya
que ante tales acontecimientos a wveces 2l hombre 3 capaz de
percibirin y muchas otras veces no 3e sabe cuantb tiempo puede

permanecer el casn fortuito generando estragos.
2. SUSFENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO. ART. 35 C.T.

El término suspensiép es utilizado no como sinénimo de
termino, sino como un incidente provocado por una de las partes
para suspender lag labores, como las huelgas (Art. 527 C.T.), 48
C.N. para la clase trabajadora y el paro (539 C.T.) para la parte
patronal y otras mas que suscitan por fuerza mayor o caso

fortuito Art. 36 (19 al 109) C.T.

En tal suspensidn entran en juego la voluntad de una de las
partes en suspender la relacidn laboral y por otrao  lugar la

fuerza mayor o casc fortuito.
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3. RESOLUCION DEL CONTRATO. ART. 47 C.T.

Se entiende por resolucién del contrato, cuando el patrono
designa o remueve a un trabajador a un lugar que no es del agrado
0 categoria de éste, violando el patrono en tal situacién el
elemento indispensable q&e por garantia posee el trabajador como
es el de la estabilidad. En tal caso, puede el trabajador pedir
la resolucion del contrato que es una de las formas por las

cuales se extingue el contrato de trabajo.

a. LA TERMINACION DEL CONTRATO SIN RESPONSABILIDAD PARA
LAS PARTES Y CUANDO NO HAY INTERVENCION JUDICIAL. ART.
48 C.T.

Ante tal situvacién, wuna de las formase por las cuales el
contrato se extingue y deja de surtir efectos y ante tal
extincidédn no se reputa a ninguna de las partes contratantes, como
culpables o inocentes, ni mucho menos se recurre ante la
autoridad judicial para que intervenga a fin de extinguir dicho

contrato.

Es en la terminacién de contrato en el que las partes
pacificamente y/o muchas veces ambas partes hacen uso de la
figura Jjuridica 1lamada en materia civil rescisién, pero en

W

materia laboral es dejar sin efecto un contrato mediante el mutuo

consentimiento.

5. TERMINACION DEL CONTRATO SIN RESPONSABILIDAD PARA
NINGUNA DE LAS PARTES CON INTERVENCION JUDICIAL. ART.
49 C.T.

Hay terminacidn de contrato sin responsabilidad para las
partes contratantes y con la intervencidn judicial, cuando en las
partes no medie intencién alguna de dar por extinguido dicho
contrato, =sino que obedece al cierre definitivo del negocio o

empresa por carecer de los recursos econdmicos suficientes en lo
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que resulta dificil cancelarle el salaric al trabajador: asi como

cuando el negocio o empresa es cerrado por el agotamiento de los

recursos a qgue se dedique la empresa entrante y ante |-
incosteabilidad del negocia y la cladusula del mismo, el Juez
competente habiendo hecho las investigaciones, falla su
resolucidn dando por terminado el contrato en una sentencia

definitiva. Art. 49 (10 y 20) C.T.

6. TERMINACION DE CONTRATO SIN RESPONSABILIDAD PARA EL
PATRONO. (ART. 506 C.T.).

Dentro de estas causales, el Cédigo de Trabajo completa en
sus causales del articulo en mencion aquellos motivoe por los
cuales una de las partes; en este caso el contratado es el gque ha
dado lugar a alterar su cumplimiento o en su defecto al no

sometimiento de las obligaciones convenidas en el contrato.

Ante tal respuesta por parte del trabajador y probada por el
patrono, no s= reputa a este Vltimo como el sujeto activo del tal
terminacidon, motivando la no obligacidén del patrono a cancelarle

lo convenido o pactado. Art. 50 C.T.

7. TERMINACION DFL CONTRATO CON RESPONSABILIDAD POR EL
TRABAJADOR. ART. 53 C.T.

&

En el caso es el trabajador gquien da por terminadoe el

contrato de trabajo debido a causas manipuvladas por el patrono
que conlleva al menoscabo del trabajador, como reducirle el
salario, ubicarlo en puesto de menor categoria, engadiic del

patrono, etc., resultado en tales causales que Jlos motivos que
inducen a Ja terminacidén de ese contrato es ocasionado por el
patrono, usando sus artimafias y gueriendo muchas veces sorprender

por la ignorancia del trabajador o por la buena fe de éste.
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8. TERMINACION DEL CONTRATO POR MUTUO CONSENTIMIENTO Y POR
RENUNCIA (ART. 54 C.T. AL 3 C.T.)

La terminacidén por mutuo consentimiento es aquélla en que
lag partes manifiestan voluntad en extinguir el vinculo juridico,
que por virtud del contrato les wunia y sin la cual se reputa
culpable a ninguna de las partes; asi tambi&n la renuncia causa
la terminacién del contrato; el Cbédigo de Trabajoc en el Art. 54

(19) estipula que dicha renuncia tiene que constar por escrito.

Por tal razdon, las bases Juridicas de los pactos vy
convenciones internacionales y del pais que tiene como propéasito
el de mantener la estabilidad de los trabajadores es sus
ocupaciones; por lo que al hablar de suspensidn y terminacién de
contratos, se habla de las medidas que contradicen el elemento
propio de la estabilidad, caracterizandose estas Gltimas porque
forman parte y se constituyen en regla de excepcidn viniendo a
significar, que estos se tienen que entender e interpretarse en

"egtricto sensu".

De lo anterior =se deduce que Jas dos instituciones tienen
marcadas diferencias entre si, para el caso la suspensidn tiene
caracter temporal, mientras que la terminacidn, posee 1a
terminacian definitiva de la relacién labororal. De alli que el

%

capitulo V11 de la seccidn segunda del Cédigo de Trabaljo, se
refiere a las causas de determinacidén sin responsabilidad para
ninguna de las partes y que requieren intervencién Judicial,
de lo gue se deriva, hacer una institucidén que tiene por objeto
la extincidn de la relacidn laboral, diferenciandose ia
suspensidn pues en esta Jlas causas recaen tanto en el trabajador,
como en el patrono, o también a casos fortuitos, o de fuerza
mayor, como terremotos, siniestros, inundacidén etc., gque obligan
por razones obvias la suspensidén del trabajo, en tanto que lo
referente a la terminacién, esta depende de la empresa o del

establecimiento y que tiene por objeto la extincidén de las
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relaciones laborales, dejando sin responsabilidad para el
trabajador vy el patrono, cuando se presenta alguna circunstancia
objetiva, independiente de la voluntad del empresario a
propietario del establecimiento como cuando es incosteable o es

autorizade judicialmente el cierre o clausura del negocio.

De lo anterior apuntado, parece ser, que la terminacién por
estas cauvsales que contempla el Art. 49 C.T. favorecen a la
empresa, ya que dicha terminacién no ha sido por voluntad del

patrono ni tampoco del trabajador, estableciéndose la afirmacian

de que se deberia de ampliar estas dos causales an su
interpretacidn, va gue esta institucién tiene como propdsito
fundamental la regulacidon de la disolucidén de las retlaciones
de trabajc. Reforzando-lo anterior Mario de la Cueva: "Asf

porqué no puede obligarse a una empresa a continuar sus

actividades, alli donde materialmente no puede lograrse®.'”

9. DIFERENCIAS ENTRE SUSPENSION Y TERMINACION DE CONTRATO.

Cuandn se habla de "suspensian” es estudiads o3 estudiada
como la cesacisn de las  labores parcialmente en un Centro de
Trabajo ocasionado por las partes iavolucradas en la relacion
laboral o por causas de origen fortuito o {fuerza mayor.

.

Es en la suspension, donde los trabajsdores suspeoaden sus
labores por su parte o la patronal por la oftra, en tal caso ao
se lleva a cabo la continuidad del trabajo o la Direccidn gue
ejerce 2l patroan por cualqguier acecideante o probtemas psigquices
que le puedan suceder, pero una  vez pasada la  suapeasidén no
pierde el traba jador el pago de su  salarin, ni tampoco su
tiempo, si tue por huelga o paro siempre y cusando al hacer uso de
estos derechos 52  haya cumplido con los requisitos legales, ya

que de no haberlo hecho de tal forma et patrono puede despedir

' De la Cueva, Mario. El! Derecho Mexicano del Trabaio.
PAg. 556.
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altrabajador sin tener responsabilidad por llo. (Art. 833 C.T.}).

Por lo gue cuvando e ha llegado a un acuwerdo pueden 1llegar

las partes contratantes a continuar sus labores cuando la causa

fortuita {terreno, inundacién, incendio, etec.) haya desaparecido
y restablecido el orden, se continua laborando normalmente
observando la continuidad de los derechos vy obligaciones a las

que se encontraban sometidos antes de la suspensién.

En contraste con la suspensidén de contratos, la terminacién

es la sesgsacidén definitiva de las labores en un Centro de Trabajo.

Tal como se expone en el Cap. VI del Cédigo de Trabaljo que
contempla la rescolucion del contrato, cuando el patrono se
negaré a dar ocupacién al trabajadar 0o lo destinard a un
trabajo de naturaleza distinta B la del convenido, sin

justiticacidon, f(art. 47, C.T.)

Asi también el Capitulo V11 contempla la terminacién de

dicho contrato sin responsabilidad para ninguna de las partes vy

sin la intervencidn Jjudicial, como cuando por haker finalizado
el plazo del mismo, la muerte de uno de las suietos de tal
relacién o son cualesquiera de las Ba. causales gue sstipula el

Art. 48 del Cédigo de Trabajo.
o
Similarmete a la anterior, dicho contrate termina sin
responsabilidad para las partes pero gue requieren intervencién
judicial, como en los casos en que el negocio o establecimiento
de trabajo sea inestable o por la clausura del mismo mediante
sentencias del Juez de lo laboral competente. Art. 49 del cdédigo

de Trabaljo.

For otra parte el Contrato queda extinguido definitivamente
cuando 21 patrono da por terminado el contrato por las causales
gque contempla =1 Art. 5@ y que son en las que =se reputa

responsable al trabajador de tal terminacién.
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Asi también, la ley concede al igual que al patrono, el
derecho al trabajador a dar por terminado el contrato
justjficandu las causales en las qgue ge considera responsable al
patrono de la terminacion del contrato de trabajo, atendiendo a

lo dispuesto en el Art. 53 del Codigo de trabajo.

Finalmente, por otra parte el Cédigo Laboral contempla la
terminacidsn o extincidn del Contréto por ! mutuo consentimiento
teniendo a ninguna de lm= partes como responsables, asi como la
renuncia que tiene gue ser escrita segun el Art. 54 del Cédigo de

Trabajio.

En conclusidan la suspensidn dehe de entenderse como una
cesacldén laboral parcial en funcidn a tiempo, perc retornable en
cuanto se restablezca normalmente, las causas que la generan: no
asi la terminacidén, que es realmente una cesacidén definitiva y no
retomable a las labores, por la extincién o reputa definitiva del

Vinculo-Juridico-Laboral.

La vigencia del contrato es uno de los fines que persigue el
Derecho Laboral; va gue éste genera en el trabajador estabilidad
siendo este principio fundamental que rige ] contrato de
trabajo; por lo gue en la realidad éste sea tendiente a
permanente es mas efectivo, vya que garantiza el derecho a tener
trabajo y en la medida sé> extinga, debe de ser bajoc causales

legales y que generen prestaciones en el trabajador.

En su generalidad en el actual Cidigo de Trabajo trata de
que el vinculo laboral sea protegido en la medida de lo posible
de buscar contratos adecuados a trabajador y sus caracteristicas
y regula las situaciones'de interrupcidén, resolucion del contrato
y los diferentes tipos de terminacidén de contratos:; diferenciando
doctrinariamente y practicamente cada figura; pero teniendo a la

minimizacidn de las terminaciones.
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puede entonces afirmarse gue loc contratos de trabajo deben
de ser establecidos de forma objletiva y concreta y sobremanera
proteger al trabajador, pero haciendo que cumpla con las
obligaciones y de ésta manera contribuir a un Derecho integral
donde la unidad hombre sea sujeto al cumplimiento a todos sus

derechos y promover asi una sociedad de derecho y no de hecho.

CONCEPTUALIZACION DE MANDATO
Y EL CONTRATO DE TRABAJO.

Al analizar a fondo los contratos laborales, es necesario
hacer un estudio en lo referente al contrato de trabajo, ya que
éste ha sido considerado para muchos autores como un contrato de
arrendamiento, una compraventa, o un mandato, etz., pero en el
presente trabajo investigacidén s= hace una comparacidn entre los
contratos de arrendamientos de transportes en materia civil y

éstos mismos =2n materia mercantil; asi como ! mandato en materia

civil y el mismo en lo mercantil.

En cuanto al arrendamiento de transporte se ha llegado a
comprender que este contrato es una combinacién de locacidn  de
obra y locacidéon de servicio o bien que es una mezxcla de locacidn
de obra, depisito y locacidn de cosas (Art. 1801 C.}) a =saber que
es una prestacidn de un servicio para trasladar aoblietos (fletes)
0o personas de  un lugar "a otro destino pactado previamente la
distancia vy el precio por dicho servicio que viene a ser una
retribucidén en dinero y en cuantc a lo mercantil! (Art. 1313 Com.)
tiene <similitud en cuanto al fin gue persiguen con la diferencia
de que en materia mercantil si bien es cierto gue se trasladan
las cosas o© fletes asi también personas de un lugar a otro, es
realizado por empresas {Art. 553 Com.) que se dedican
exclusivamente a prestar servicios en general al pablico; es
decir gue en estos casos tienen que ser empresas que realicen en
su actividad ordinaria a la prestacidn diarias de tal serviciog

también para diferenciarlo del contrato de transporte civiles es
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En el mandato civil la representacién es encomendada al
mandatario para que lo represente en uno o mAs negocioso a
realizar wna obra especifica, en cambio en el mandato mercantil
el obieto sobre los cuales recae la representacién son los actos

de comercio a =saher:

1. los actos que tengan por objeto la organizacidn,
transformacién o disoclucidin de empresas comerciales y los actos

realizados en masa por éstas mismas personas.

e actos que recaigan sobre cosas mercantiles Arts. 3 y

Lo
553 com.

En tal sentido que Jlas similitudes ofrecidas wvienen a
apoyar el objeto del mandato como es 1a representacian del
mandante a cuenta y a cargo de éste; en materia civil se ve que
en ciertas situaciones se le confiere poder para que construya
el mandatario una casaj dirigir maquinaria agricola, sacar
cosecha etc. pero este para cumplir con la gestién encomendada
tiene que contraer personal para que construya lo cobra. Se ve
claramente el cdmo un mandato es la base para que surja por
virtud de éste un contrato de trabajo: convirtiéndose =l
mandatario e£n la relacion laboral como un representante del
patrono como el de contratista Arts. 3 y &5 C.T.

o

Existen otras diferenciaciones, especialmente en lo
referente a la concepcidn, en términos como mandato, en términos
generales y el contrato de +trabajo., como otros en sentido

genérico.

3. El mandato es otorgado en instrumente poblico |lamado
poder, el contrato de trabajo por @l principio de gratitud no se
requiere de instrumento publico, sino s=simplemente se contrata
como e ha manifestado, verbal o escrito, cuvando en este Gltimo

no tiene la solemnidad que poseen los contratos civiles.
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Es importante la aclaracidén que en lozs parrafos antericores

se ha expresado, gque =] mandato, en todas sus formas, presentan

diferencias o caracteristicas propias entre sij pera que
enterminos generales, se puede confundir con el contrato de
trabajo, pues técpnicamente el trabajador puede aparentemente

parecer un mandatario; «debido a que ejecuta lo pactado, pero por
las diferencias, qgueda evidenciadp, que son diferentes tanto en
origen como en funcidén y basicamente en la relacidn que =se

establece en cada contrato.
Q- DIFERENCIAS DEL MANDATO Y EL CONTRATO DE TRABAIJIO.

Habiéndose mencionado lag similitudes entre ambos contratos

se hacen las siguientes diferencias a saber:

1. El objeto del mandato consiste en la gestidn encontrada
de uno o mAs negocios, en la que el mandatario actia por cuenta
y riesgo de)l mandante; en el contrato de trabajo no es una
gestién representativa del! patrono, sino gque el trabajador

actia bajo su dependencia. Art. 1861 C. Art. 17 C.T.

2. En 21 mandato para ser "intuito personae®™ hay terminacidn
de! mismo por muerte del mandante o del mandatarioc {Art. 18923 5o.
C.); en ] contrato de trabajo la muerte del patrono no es causa

e

de terminacidn  del contrato sino de suspensidn. Art. 36 2a. C.T.

3. El mandato es gratuito o remunerado, en el contrato de

trabajo es remun=rado Arts. 17, 119, 126, 131, C.T.

El estudio presente, no pretende profundizar en lo referente
al mandato, pues es competencia Unicamente lo relacionado al
contrato de trabajo; por lo que en este apartado solamente se
establece la diferencia con el contrato de trabajo; pero es vital
y de proyeccién, el que otras investigaciones retomen lo expuesto

en esta tesis; y tratar de ahondar en la tematica y aportar
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nuevas lineas de abordaje al fenémeno, transcendiendo de un plano

tedrico a otro practico.
1V HIPOTESIS

A—- HIPOTESIS GENERAL:

1.-— T"Existen limitantes de aplicacidén que restringen 1a
efectividad del contrato individual de trabaljc, en la renlidad

laboral salvadorefa®.
B—- HIPOTESIS ESPECIFICAS:

1.~ "Las limitantes de aplicacién en la contratacién
individual de trabaljo, tienen relacién con loe articulos

respectivos, en el Cbddigo de Trabajo".

2.~ "La contratacion individual de los diferentes tipos
de trabajo. no necesariamente cumplen con lose derechos del

trabajador, en los contratos escritos y/u orales".

3.—- "La contratacién individual de mujeres y menores no
esta relacionada significativamente con lo estipulado en los

regimenes especiales del C.T."
V. DEFINICION DE VARIABLES

A— VARIABLE INDEPENDIENTE: ( V.1.)

1.- Limites de aplicacién: Se entienden y se conceptualizan
como la interpretacidn subjetiva o parcial de los articulos
del Codigo de Trabajo, en el cumplimiento del mismo, en la

relacidn Fatrono Trabajador.
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B— VARIABLE DEFENDIENTE (V..D.)

1. Cumplimiento objetivo y efectivo de Ins  derecho v
obligaciones, que comprende la contratacison fndividual de

trabajo, segan el Codign de Trabaljn.

2. Concresisn de los estipulado en tos regimenes
especiates en la relacidon patrono-trabajador, en la contratacisan

de mujeres y menores.
C— VARIABLES INTERVINIENTES: (V.1)

1. Subjetividad del patrono.
2. Desconocimiento o ignorancia del trabajador.
3. La aplicacidén de la sana critica, por parte det

funcionarin que resueslve conflictos faborales, de wmanera

parcial.

Vi. METODO
A—- POBLACION Y MUESTRA:
1.— POBLACION:
La poblacién invesligada congsistid en la poblacidn

econdémicamente activa, que estuviera trabajando actualmente y que
su relacian taboral se orienta a la contratacidén individual en
cualguier tipo de trabajo:; el rango de edad fue del 1Z2a. a G5a,
incluyendo el sexo masculino vy el femenino. Se tratd que la

heterogeneidad se mantuviera para no inferir en }la dinamica del

comportamiento del grupo.

Todos pertenecientes a la zona oriental de E.S.



Fo— HMUESTRA:

La musstr s obtenida pERL S Ia in tigacidn, fue
representativa de la poblacidn, tanto en cuse caracteristicas como
en  =uw estruvctoracicon, la manera de determinarla fue &1 ocriterico

=
porcepntual del ZE% no sistemidticoe; no se estratificd porgue la

pobilacidén no presenta ninguna estratificacion

La férmula M=

Fero arroajd vna muestra mencr & la gue los investigasdores
consideraban  “represeptativa®;  por o ogue g2 determindg =1
criteric porcentual. El comportamiento e la misma s ooiaid
con la pokdacian v s perfild e manera gue presentars las

crracteristica en  la relacidn laboral, los oconflictos: oomo

6]

también claze social ¥ nivel profesional.

B. INSTRUMEHNTOS DE MEDICION:

In mansra de oblensye los datos  para cuanti ficar las
variables consiatis en  aplicar los instromentos e medicidn
siguiente:

1. ENTREVISTAS:

Estrs consistieron en tipos de sntrevistas estrocturadas vy

cemi estructuradas, las primeras fusron con 21 fip de identificar

m

la existencia de la investigacidng la segunda e orisnts
t t

permitir =1 entrevistado emitir mas Ja existencia de problemas ¥y
opiniones B cerca de  lo preguntados, ampliando =] maroo e

referencia.

=]

La poblacion entrevistada fueron tanto  patronos, tadad el

trabeajadores en sus luganres de trabajo.
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2. CUESTIONARIOS:

Se cred un cuestionario de caradcter anénimo, el cual costo
de 30 items., con respuestas  tipo "liker”, donde se le planted al
encuestadae tanto problemas. como tipo de relacién laboral,
prestaciones., etc. vy su respectiva recspussta  con  una gama de
intensidad creciente, conteniendo de forma encubierta los

artfculos del contrato indivicdual de trabajo.

La manera de redactarlas fueron todas de forma afirmativas,

estando "el efecto de fatiga®" y "el efecto del haloc® para

garantizar gque la variabilidad de la respussta se dekib a la
variabilidad propias  como producto  d=l  cuestionaric. La

terminologia fue sencilla v practica v de respuesta rapida.

st solamente en el

e
[N
]

la poblacidn encusstada cons

trabajador.

C— FPROCEDIMIENTO:

la manera &n que se trabalé, fue inicialmente observar la
realidad Jlaboral nacional v tratar de identificar en que area
surgfa la fuente del problema; luego de planteado se determing
que objetivos pretendia la ﬂinvestigacién y sobre todo buscar y
elaborar un marco tedrico- conceptual que incluyera el aspecto

doctrinario del tema: para lvego determinar la hipdtesis Yy au

comprobacidn.

Para seguir con los principios del rigor cientifico para
la obtencisan de los datoe se elabord un "Cuestionario de
trabajo®" el cual constd de:

1) Indicaciones. Las indicaciones consistieron en las

frases "El presente cuestionarioc es de caridcter andnimo y sobre

todo confidencial; por lo que se le ruega que sus respuestas
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sean sinceras y apegadas a la realidad de su trabajo. For su
=

colaboracidén "gracias®™... "La manera de responderlo es marcado
con una "¥" en =1 paréntesis correspondiente a la respuesta
que mas e acergque a su  opinidén. Solamente marcaria  una

alternativa en cada afirmacién®.

2} Se elaboraron 3@ iteme positivos con las alternativas:

siempre ( ), casi siempre { ), Algunas veces ( ), Nunca { )

3) Se ponderd cada respuesta con valor de 1,2,3 y 4 a cada

alternativa correspondiente, de esta manera: Siempre = 1, Casi

-1

siempre = Z, Algunas veces = 3 y Nunca = 4.

La base del cuestionario, fue la escala " liker®" modificado,

que en sus alternativas mide la variable investigada.

4) Elaborando el instrumento ce validé con el presting,

aplicado a una muestra, gue no participd en la investigacion.

La correccion se llevd a cabo mediante la consulta a tres
expertos acerca del contenido y forma de los items; la

comprensidn  y variabilidad de las respuestas en &l presting; el

criterio del 70% de validez y confiabkilidad fue el mas

determinante en laboracidén del cuestionario final (ver anexo
ph

No. 1).

51 la comprobaciaén de hipdtesis ge realizd aplicando
estadistica de disefio no paramétricas, para T“"muestras

relacionadas®™ a Chi cuadrado (X2), cuya férmula es XZ
L (@i — Ei}*
Ei

Se coteid con la tabla de ¥ , a £ = 0.06 y M - 1 de gl.

Donde: I = Sumatoria
@i = Total promediou de las frecuencias abtenidas
Ei - Total promedio de las frecuencias esperadas en las

respuestas.



€§) Se realizaron graficos y cuadros estadis

comportamiento de las variables.

71 Luego 22 mnaliraron las resul tados

conclusiones vy se pusieron

optimizar &1 fendmeno estudiadn.

una recomsndaciones,
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ticos que mostraron el

V11. PRESENTACION DE RESULTADOS

La rectoleccian de 1a informacian

anteriormente se obtuvo a través de entr

trabajadores: también visitando v ohser

objetiva fue

de

trabajon; pero la parte

aplicaclién de un "Cuestionario trabai

requerimientos cientificos que exige el mis

manera tal que cada reactivo comprendiera

mAs articulos del contrato individual de

forma sencilla y encubierta para minimizar
Las respuestas

regspuesta del encuestado.

y estabhlecieron una
con =1 fin de
. como e menciond

evistas a patronos y
vando los centros de
obtenida mediante 1a
o' elaborado con los

mo método, disebhado de
la aplicacidén de uno o
trabajo, redactado en

1a subjetividad en la

fueron cuantificadas con

su vwvalor correspondiente, sumando el total para cada items,
obteniéndose la media (X) para efectos estadisticos.
Log resultados =& presentan en los cuadros correspondientes

y graficados para efecto de anadlisis.

#

Los datos que permitieron el estableci
de las hipdtesis antes mencionadas, consis
los obtenido=s mediante el ®"Cuestionario
para la medicién de los puntajes medios 4
aplicacidon de los articulos gue comprende
y el individual de trabajo; retomando ios

patronos, trabajadores & Instituciones gue

cumplimiento del contrato de +trabajo; es
considerados Aa juicio de los afectados
realidad, coma neural

gicos en la relacion
s

los otros.

importancia a

miento vy comprobaciodn

tieron basicamente an

de trabajo’ elaborado

e la frecuencia de 1a
e}l contrato de trabajo
mani festados por los

vaelan por la armonia vy

decir los articulos

los expertos vy la

laboral, no restando

*
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CLASIFICACION DE LOS ARTICULOS DEL CODIGO DE TRABAJO DE ACUERDO A ITEM'S

ITEMS ART I CULOS
Na Articulos Generales [Art. de la contra- Art. de la contra-
tacion de mujeres. tacidén de menores,
aprendices.
1 196,177,179,171 196,177,172,171 171
2 29, 23, 24 29, 23, .24 23,.24,29,86
3 314 314
4 314 ata 3,14 ,62
5 17@ 178 117
(3] 29(8a) 22(8a ! 119
i 61
3 3n(it1o) 39(1160) (110}
9 124 52 (h)
19 23 23 23
11 Ja(1o) 30019
12 39(39) 32(301
13 3 (1o Jotiea) 301904
14 G20 b 1
15 G20 b 1}
18 B2 (o}
17 170 L7@
18 116
19 115
20 129 120 129
21 127 127 127
22 114
23 204,30 (A%) 30{40) 204 3401204
24 539,204 539,204 539,224
25 177 177 177
28 329 al 312
27 111
28 112
29 301901123
30 3R (59} 3D(50} 30(50)
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A nivel estadistico 32 aplico la distribucidn X® (Chi-
cuadrado) que permite establecer la varianza de una hipotéticas de
una,. poblacisen, o35 decir aque la jJustificacison del estadistico
aplicado, hace referencia a que e3 o1 mds indicado para el
tratamiento de ese tipo de investigacisn, ya que posibilita medir
2l nivel de variasbilidad que presenta la muestra con respecto a

la poblacisn, presentando cuantitativamente lo cualitativo del

indicador.

La férmula utilizada fue la siguiente:

hS = §L _(@i - Ei f
Ei
Se determind el margen de error del t ) @.@5% y los
grados de libertad V = (F-1}) (C - 1) recurriendo a la tahla de
distribucisn chi—- cuadradeo, donde 32 encuentra la X esperado o

ceritico (X¥* critico) del cual depende qgque se acepte o rechace la
hipotesis; partiendo del principin estadistico aque cuandn ¥*
obtenido * que X* esperado o critico se acepta Hl y se rechaza

HO.

El cuadro numerco 1 presenta los resultados obtenidos de los
puntajes directos de la “frecuencia de la aplicacidn de los
diferentes articulos del Cédigo de Trabaldo, en la contratacidn
fndividual de trabajo y permiten establecer la aplicabilidad de
los articulos investigados; pues se alejan del! puntaje esperado,
en términos de frecuencia esperada; comprobando porcentualmente
la afirmacidén; vy posibilitando la aplicacién de la férmula

planteada de %* (Chi-cuadrado).

Los resultadas obtenidos en forma directa, fueron tratados
mediante el estadistico de X (media) con el fin de aplicar la

férmula de X? (Chi-cuadrado) propuesta por Gidalberto Bonilla,
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en su obra "Metodos Fracticos de inferencia Estadistica®™, pag.
114 yv menciona anteriocrmente. E! cuadro nGmerco 1 presenta los
resultados directos para cada items (0Ui}) y también presenta los
regul tados esperados para cada items (0i), los primeros se
obtuvieron de =umar los puntaj)es para cada items, siendo esta
sumatoria la cifra para cada casilla, la frecuencia esperada (0Oe)
se obtuvo a partir de la ocurrencia de aplicacidon de los
articulos investigados para cada items, se esperaba que del items
1 al 8, el valor de ocurrencia fuere de 4.8 (siempre), yvya que de
esta manera la escala liker categorizé la aplicacién o no, del
items 9 al 3@, el valor esperado como ocurrencia es de 1.0
{nuncal, a excepcion de los items 10, 13 y 14, que su incurrencia
esperada es 4.0 (siempre}, se disefidé de esta manera, para evitar
gue el encuestado al responder dendiera a siempre o nunca, como
se explicd en el método luego se estimd en base a la poblacidn el
total esperado, que sé presenta en las casillas de Oe, la
obtencién se hizo de esta forma ya gque el nivel de ocurrencia de
la Oe no es homogeéneo, por lo que se suman los resultados y se
saca su cociente, pues se estara generando un error estadistico
en la consecucién, es decir, se esperaria un mismo valor esperado
para cada items, cuando, es heterogéneo, lo que indica que cada
respuesta tenia su valor esperado. Al final se presenta la
diferencia entre 01 y 0Oe, para presentar al lector el rango

estadistico en que se acerca o se aleja de lo esperado.

#
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Obtenidos

media (X) de

1

para cada items,

donde

di ferencia, al

haeberse trabtajado en forma directsa,

las

seleccionada de

o=

ce evidencia

cantidades que

0i -

g

frecuencia,

quedando como se presenta en el

ia

tener simplificados

puntajes directos;

en

media de

i vy

arrojaba, se procedisd

la siguiente manera:

De )7

A un nivel

grados de

siguiente:

= ( 2 -
= 1
Vv = 208

Con estos
férmula, con

texto

de V, el

Q.05%, el valor
42.6, cifra con

esta comprobacian se establecisd

libertad

i

ft

antes mencionado

nuamero 29

Oe

de significacidn o

(V)

Yy ( C - 1
numero de

numero de

1) { 30 -
29
datos, =se
la ¥ de la

correspondiente gque

{grados de

la que s2 coteljo

error

se obtuvieron

)
filas

columnas

1) B
compard la ¥
tabla, ubicada

{ver anexo numerao

el

se procedid

e,

2
libertad),

incide

los 3@@ trabajadores, y

con

estos resultados:

a aplicar

{ } de

aplicando

obtenida
en la
y 20

con \'4

valor encontradong

cuadro namero

SO

pag
, buscandoa en

la

117

a ectablecer su

distribuidos
2,
respectiva

ya que de

hubiere sido problematice por

la f4&rmula

@.05% y sus

la f4rmula

mediante la
ina 315 del
la fila

columna %2
siendo v =

a partir de

la aceptacison o rechazo de Hi.

Nl
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A. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS GENERAL # 1

El tratamiento estadiastico aplicado en el trabafo, ha
permitido comprobar las afirmaciones propuestas al inicin del
mismo s2 hayan reafirmado cientificamente: la aplicacidn de un
cuestionarion, el cual contempla el cumplimiento de determinados
articulos ¥y su cuantificacion, en cuanto a aplicacisn fue la
herramienta principal para establecer vy determinar el objetivo

primordial de la investigacion, dando respussta a la hipdtesis

general, la cual presenta también su respectivas estadisticas.

Ho: No existe limitantes de aplicacién que restringen la
efectividad del contrato individusl de trabajon en la realidad

salvadorefia, a un nivel de significacidn del 0.85%.

Hi: T"Existen limitantes de aplicacién que restringen la
efectivided del contratn individual de trabajo, en la realidsad

salvadorefia a un nivel de significacién del @.0@5%.

Fara comprobar esta hipdtesis se partié de la distribucién
de los puntajes promedios de frecusncisas que 3e presentan en el
cuadro # 2 y la aplicacién de la formula de X?, de la siguiente

manera:

2

12 Obtenida: 1,56 + 1.10 + 1.32 + 1.21 + 1.10 + @.81 + @.56 +
7.20 4+ 1.0 + 1.0 + 4.B4 + 0.20 + 1.21 + 4.8B4 + 7.84
+ 6.25 + 6.25+ 3.61 + 6.25 + 4.41 + 7.29 + 3.24 + 6.76
+ 5E.76 + 6.25+ Z.89 + 3.61 + 2.56 = 1@8.11

%2 Tabla = V = 29 y @.05% = 42.8 (ver anexo # 2)
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CUADRO RESUMEN DE FRECUENCIA OBTENIDAS Y ESPERADAS

FRECUENCI A 2OBTENIDA(GL) X® TABLA (De) DIFERENCIA
X
FRECUENCITA 198.11 42.86 665.51

bonde X2 Obtenida » ¥ tabia.

Todn 1o anterfor permite establecer entonces que si{, se le
din respuessta al problema planteado y  que los  patronos  en
términos generales incumplen con ol contraton de trabajo en mads de
5% y que un 2% de la  poblacidn estsd bajo un puedo  contrato

oral, desconociendn lo gque realmente le pertenece como derecho.

Estadisticamente 52 puede aficmar que el margen de
diferencia de X¥* de tabla es de 65.51, significando que su
cumplimiento es reafirmado, gue aun al @.05%, que se optimo
como  margen de error y bastante estricto, la  hipatesis
alternativa, sostiene que si hay limitantes de aplicacién,
retomando que en El Salvador, especificamente en la zona oriental
se presentan problemas en el cumplimiento de los articulos del

Contrato de Trabajo investigados.
A. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA % 1

Comprobacién estadistica de la hipdtesis especifica # 1, que
dice:
Ho: "Las limitantes de aplicacién en la contratacién individual
de trabaijo, no tiene relacién con sus respectivos articulos

del Cédigo de Trabajo, a nivel de significacidn del

@.05%".

Hi: "Las limitantes de aplicacién en la contrataciéon individual
de trabajo, tienen relacidon con sus respectivos articulos

del Cédigo de trabajo a nivel de significacidén del =

@.05%".
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n

El cusdro # 2, presenta los puntaies promediocs en cada items

I

v el cuadra  #0 3, resume tas frecuencias obtenidas v tas

frecuenciae esperadas,. v gue permitis aplicar la firmala de:

# 0= E _(Bi - Ei B
Ei
Al observar =l cuRdi-oc e we gue cada smrticulo (item?! tiens un

punte je de splicecidn gque o no aplicacidan, dando como resul tado

al splicer e formula los datos sigunientes:

X7 obtenida = 10B.11 v F tabla = 42.6, con un V= 29 v = @&.0ab%
concluyéndose gue 47 ohtenida » ¥ tabla.
Las limitentes de aplicacidn en la rcontratacidn individual,

tienen felrcion con sus respectivos articulos del Cédigo  de

trabalo, s vwn nivel de significacidén del &.65%°.

3

-+

lo antericr se entiende como una rexlidad probada, es decir

7

gque lms limitantes de aplicacidn estén relacionadas con vno o mas
articulos  dando  luger a scostener gus 1o gue s2 Incunples son
articulos especificos del contrato de Trabaljo: probande los datos

que son los gque presenta el cuadro # 4.

@

Laz hipdte=is tadisticas, para lz hipitesis espescifica #

L

2, afirman lo siguiente:

Haoe Lo contretacion individual e o diferente

."l
~
lud ¢
kel
)
7

o
1y

trabaic, no necesariamentes presentan problemas de aplicacidn
efective en los contretos, escritose vy orales, 2 nivel de

glignificacion del @.05%.
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Hit  "La econtratacien individue! de los  difersntes tipos

Q

<

trabajo, presentan problemas de aplicacidon en log contratos

il

n del

[
o8
i

egaritos ¥ oreles, aun nivel de  significa

@.p5xR" .,

CUHADRG DE FRECUERNCIA DEL ITEM # 1@, QUE RIDIO LA
EAISTENCIA DEL CONTRATO ESCRITO.

ITEM # 1@ ¥ CUADRADD % OBTEMIDA
GEMERAL % TABLA
i A 199,11 58 ACEPTA HE
(BIE 4.0 F: N & 5E RECHAZA Ho

ZE CUMFLE HIFOTE-
DIF. 2.8 56.51 515 PROPUESTA.

Come pusde absecvarse 20 2l cuadreo anterior, e2n la columna #
1, 52 encusntra el valor obtenido vy eapsrsdo dal item # 18, sl
sl midid 1=} existencia  del contrato oral o amsoritod
encontrindose  aque solamente 68 encuestados eonfestaron de 8Y
existencia, gquedsndo 249, de forma verbazl, sisndo puss anicamantea
el 20% de conktratacién escrita; luego sigus la columpa # & donds

encuentran las ¥ obtenidas y esperadas,. indicando &sias gus hay
Ll

incumplimiento de los articulos investigadaos, tanto escritos,
como verbrles. En I columna # 3 == presenta el anialisis
cunlitative de los datos. Afirmandose entonces  qus acepta  la

hipdtesis miternativae que dice: La contrztaciosn individoal de los
diferentes tipos de trabajo, presentan prohlemas  d= aplicacidn
efective en los contreatos escritos A arales, aun nivel e

aignificacién de] @&.05%",
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C. COMPROBACION DE LA HIPOTESES # 3
La hipdotesie estadistica. suvijetas a comprobacion fueron:

Haoe *La contratacion individusl de muleres v mencres no presenta
limitantes de splicacion con lo estipulado &n los egximenes
ecspecinles  del caontrateo ds trabaio, & un nivel de
cignificaciin de = @.,@ah8%".,

Hi: *"lLe contratmcidn de muie y menores presenta limitantes de
splicrecisn con la estipulado en los regimenes espsciales del
contreto de trabeio a nivel de significacisn de =
@.a5%".

Laz datc que permitieron comprobar  é&sta hipoatesis  se
prezsentan =n &) cuadro  siguiente, v contiens  las frecuencias
obhtenides v las esperadas para cada item. Quedando asi:
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CUADRO RESUMEN DE LAS FRECUENCIAS MEDIAS OBTENIDAS Y

MENORES Y APRENDICES

PARA LA POBLACIOM DE MUJERES,

ESPERADAS,

TVEMs

FRECUENCIA

B4

FRECUEMITS QBTEMIDN

e

FRECUEMDTTA ESPEROTS
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ne = TFT.29 + 1.EY + 4.84 + 7.B4 + G.25 4+ 4.4 + .78 + G.25 +

2.8% + 3.61 + 2.56

X? Obtenida = 60.75

La X* de tabla =ze encontra can ©.@85%% v un V 11

Siendo »** tahkhla = 19,7

Analizéndose que la %7 obtenida es mavor gue la R esperada

o de tabla., =e acepta Hi y =e rechaza Ho.

FPorr lo que pars ésta hipdtesies =2e afirma con la  hbase
cientifica gue "La contratacidin de muijeres presenta limitantes de
aplicacian, con o estipulado en loe regimenes ecpeciales del

o
trabalo & un nivel de significacidon del @.85% y can V = 11,

Con lo gue la investigacidén se fundamenta en la estadistica
aplicrde m la Cilenciss Juridicas y se comprueba la hipdHtesis de
trabalo gque dice "La contratacidn individual de mujeres y menores
no ecth  relrcionado significativamente con | estipﬁlado en los
regimenes especimnles del Codigo de Trabaljo.

Entendiéndose antonces gue &)1 patrono al contratar mujieres y
i

menores, €2 &mleja significativamente de |1 siderados mas

2

importantes en lta investigacién y gus son  an

&

s con
gulares en Ia
relacion y cumplimiento del Derecho Laboral de estas poblaciones,

como lo precentan las diferencias presentadas en cuadros.
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A. Hipdteais 1:

Fara probar la hipatesis ecspecificas # 13 que dice "Las
limitantes de saplicacidén en Ja contratacidn individual de
trabajo, tienen relacisn con los articulos respectivos, =n el
Cédigo de trabajo® €= utilizan los datos presentados en el cuadro

vencia

n

Ila fre

0

# 1, en el cunl =& presentan los puntajes medios d

nadividual

o

con quese  se aplica cada mrticulo en la contratacion

general.

En base a los datos obtenidos v pressntados en el cuadro # 1
se oheervea gue la tendencia o media de respusstas =2 orientan
inicimlmente en bloguses d=2 items del 1 &l B, a "nunca®™ y en menor
porcentaie "algunas veces", presentando un porcentaje promedic de
frecuencis de cumplimiento o aplicacion de los arts. 29, 27 vy
324, 29 (7Q) 314, 17@, 29 (goy, @ (Z@), 11 v 47 del C.T. en un
niveli del 48% lo gue eignifica gue sestas prestacionss le son
dadae solamentes n cuarsenta trabajadores de 1&8 gue se contratan,
verificando gque & cada limitante de aplicacisdsn, e corrssponde
uno o verios articulos los gue no g2 cumplien, dandose entonces un
desegquilibrio en la armonizacion de las prestaciones, puses en la
realidad, lo=s trahajadorss no las reciben, pero tedricamente =i
existen y &2 aplican, de la misma manera se comprobd que  los
mrts. 1B, 3@, 62, 20, 162, 144, del Cédigo de trabaje vy los que

an, £= alejabhan de la m=d

[0
g_\
-
m
O-
i
b
0
hy
-~
b4

il
3
in
D

0
=
M

Y
fal

lo= items i

ectadicticaments es el punto critico.
Eztose resultados se pueden deber an primer  lugar por el

decsconocimienta de la ley por parte de los trabajadores, ya gue

en =u mayoria solo saben leer vy escribir ¥y un porcentaje de G2%

gon anal fabetos, gituacidn que posibilita la parte patronal

explicar y splicar el peeudocontrato de acuverdo a sus intereces,

R ar=) revicadoes indicanda

i}

¢

como ejemplo e trae =algunas  algunos oa
al patrono =21 cumplimiento de articulos o prestaciones del

trabajador, gue este conoce hasta que =std en la sudiencia
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caneiliadara. En &l Maroo tedricn se establecid a nivel tedrico-—
practico  los problemas gue se ventilan en los Tribunales, la
definitiva dinamizan una contratacién cral, el margen de la ley,
pero cuando llegan los inspectores, el trabajador aduce =i tener

todo lo referente a =su trabaio.

En general s cadm limitante o no aplicacién le es propioc a

cada articulo del Cédigo de trabajo, en su concrecidn.

B. Hipotesis # 2

La comprobacidén de la hipdtesis especifica # 2, que dice "La
contrataciaon individual de los diferentes tipos de trabajo, no
necesariamente cumplen con los derechos del trabajador, an los

contratos o

scritos y/o orales” se obtuvo 3 un nivel de XF abt.,
%% erit., determinando que la realidad practica que vive el

trabajador es diferente a la legislacidn contrato de trabaljo,

fwl)
fn] o
m

tver graf. # 1) En principio se encontro que solamente =1 26% de
la poblacidn encuestada ha celebrado un contrato escrito, pero de
estos, solamente un 7.5%% recibieron copias de la Jornada, dsiando

claramente =1 hecho, un 8% de la pablacian de la muestra no

bij

conoce de forma escrita, sus derechos vy obligaciones, teniendo

que recurrir a grupos de presentacidn sindical para conocerlas
t

0]

recayendo  a veces a ser utilizados por los sindica

Y

propics fines v no los laborales, el item 16 media =] porcentalje

oS pAra Su

de trabajadores contratados en forma escrita (Art. 23 C.T.), vy
loe atros 29, hacian referencia a la medida de laa aplicacidén de
sus derechos o prestaciones, siendo importante que la
aplicabilidad que hace mencion el C.T. se aleja para dar lugar a

las contrataciones donde <se impide =1 derecho al Zegura Social

i}

tArt. 3243} o no se cumple con el pago de sguinaldos, vacaciones,
etc. (At ., 229), &n general se abusa e las Jornadas, vy la
estabilidad laboral se ve frecuentemente cuestionada por
presiones de) patrono, el cual decide mas de lo gue el Cédigo de

Trabalo se lo permite y mste B88% que no tiene contrataciédn



escrita ignora. lo gue reslmente establece =1 Ciadigo de Trabajo y
sobre todo la contratacidén individual, este rubro quizid es el gue
adguiere niveles mas alarmantes, ya nque esta  investiga

realizd 2n una muestra répresentativa de la poblacidn contratadas
pero realmentse s sintomitico, <«i lo extrapolamos a Jos 1

trabajadores legalmente ecscritos, que aproximadamente laboran en
San Miguel, se puede entonces extender la hipéatesis y hacer notar

un grave problema de contratacién a legislacion salvadoreia.

A nivel! estadistico s2 comprobda que =1} cumplimiento del
contrato se trabalé en la realidad se aproximdé al 4@6% y que
precisamente se posibkilita por desconcocimienta de la ley, paor
parte del trabajador, y al no haber leido o conocido su contratog
se rige por lo que el patrono dice; a veces trabajando horas
extras, sin paga, o dias feriados baldc salario normal y quiza a
veces trabajando por salarios, por debajo del salario minimos o

que conviens a reforzar qgue no necesariamente se coumple el

contrato individual de trabaio.

Fara e! grupo investigador estos regsultados pueden estar
orientados, debido a gque no se obliga &l patrono, en todas las
contrataciones, a relebrarlas en forma eccrita, dejando
decscubierto al trabajador: como también lams mismas condiciones
socio—-econdmicas, llevan a} trabajador a aceptar lo que el

patrono, propone, gin importarle lo que el Cédigo de Trabalo

sostiene.

Es importante aclarar, gue a lo largo de todo =1 trabaljo de
investigacién se ha hablado de aplicacian, y achd se da la
posibilidad que no necesariamente e aplica el Contrato
Individual de Trabajo, ya que la obietividzad del cientifico, =i
cif¥ras arrojadas por la poblacién encuestada y que reflejan que
no basta con hablas de que la Lesgilacién Laboral Nacional,
mejora cada vez mas sirno bhien debe mejoarsar la medida que cada

reforma es consultada y aplicada, u obligada a ser aplicada.
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&

3

]

Como  puede ohservarse, de de 2@ articuloes y  sus

i}

respectivose titulares, zon sus relaciones, apuntan qgue =i se
aplica undc , noa se aplica otro, evidenciando gque la ley crea
articulos efectivos, pero gue en la practica, el patrono, las
margina v posikilita  huelgas, conflictose etc. qgue trae mas

perdidas al Estado gue al em

ol

=
tresarlo.

Zegiin . el marco tedrico el trabajador puede recurrir &
cualguier de las instancias que le protegsn, pero en el Contrato
Incdividual de Trabaio, el Codigo permite que un sindicato lo
asesore y represente, para llegar al HMinisterio de Trabajo o
Juzgado de los laboral o donde sea la competencia; perc se
encontrd tambien temor mani fiesto en los trabajadores ha

asociarse por creer que va a ser despedido.

En general s= puede establecer que i en la relacidén laboral
individual, no necesariamente se cumplen ocon los  derechos del
trabajador, marcando un elemento valioso z retomar, el hecho que

colamente aproximadamente un Z@% es de forma escrita.

C. Hipotesis Especifica # 3

La comprobacidn de Jla hipdtesis especifica 3 que scstiene
"la contratacidn individual de mujeres Yy menorec, no esté
relacionada significativamente, con lo estipulado en los

regimenes especiales del contrato de trabajo". Se obtuvo a traves

de la medicidon del estadistico X7, donde a2 un nivel de

]

signiticacidon del 20.05 32 determing que la manera en que 3

i

contrata a las mujeres y menores difiere significativamente d
loz estipulsdo en el Codigon de Trabajo, en este capfttulo; los

items aque Lo posibilitaron fueron:

19, 22.

. 28, 29, 3.
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En  cuadro # 1 se establecen los sartfculos fnveatigsados en cada

items.

Ez mclaratorio que los otros items, restantes, son generales

y contemplan derechos validos a mujeres y menores: pero para

efectos de comprobacién de hipdtesis y especifidad de los

+

articulos, =& mencionan los propios a estos tipos de contratos.

Log resultado pueden observarse en el grafico %# 2 y # 3,
rro

b

coma también en los cusdroa # 2 y # 3, los cuales arroj

Ly

n
ectadisticas y porcentasjes que obligan a afirmar que las
respuestas e arientaron a la =aplicabilidad limitada de Jos

articulos referidos.

En Jo referente a menores, las respuestas se centraron en
"siempre® o "casi siempre® significanda que los articulos
cuestionados no se apegan a lo escrito en "regimenes especiales',
el cual fue elaborado, para proteger de manera especial al
trabajo de los menores y aprendices; tal es el caso de horarios
de trabajo, seguro eocial, condiciones de trabaljo, tipo de
trabajo y otras prestaciones; como también en el cazso de los
aprendices, la obligacidn del patrono de esnsefiarle ) oficio; las
respuestas cuestionaron la aplicacidén del derecho de los menores
de tener representante legal; los puntajes permitieron rechazar
la hipsétesis nula y aceptar la alternativa, pues en un B@% no se

cumple lo estipulado por 21 contrato individual de trabajo.

Con respecto a las mujeres, Joe items correspondientes
evidenciaron que las prestaciones de embarazo y su proteccidn
tanto en lo prenatal, y post-natal tienen problemas, afirmando
las encuestas que el requisitos de estabilidad, es el mas
"abusado™, pues hay advertencias en la contratacién a que el
patrono no desea mujeres embarazadas, vy la aplicacion de lo

legislado por el Cadigo, se concreta, poniendo en peligro algunas

11

veces, su estado, pues sl las cambian, pero & trabajos risgosos y

gue otras no guieren hacer.
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Ee palpable el problema de los salarioce donde, los graficos,

i y o2 o demusstrean, log cuvadros 2 vy 35 permiten obeservar a
simple vista qgue el nive parcentual de aplicacidon de  los

1
2
£
o,
i
[

articulozs investigados e estima en 329 jando un G8% cin estas

prestaciones.

E=

i r}

curioso gue el Coédigo de trabaio pretenda  proteger la
contratacion de estas poblaciones y que a nivel real, sean las

que més manifiestan conflictos, para obtener sus derechos.

En general s= afirma que en la contrataciidn de mujeres vy
menores, existen regulaciones adecuadas para su proteccidén y que
algunas veces se aplica, pero existe también la limitante creada
por el patrono a cumplir con los artfculos correspondientes,

prosibilitando =1 tipo de problema social] gque haoy se enfrenta.

D. Comprobacién de Hipétesis General # 1

La hipdtesis # 1, "Existen limitantes de aplicacidn  qgue
tividad del contratc

nadividual de trabajo en

[0

o =Led

1
-y

estringen la

la validad salwvadorena®

Esta 32 comprobd con el principio de ¥ opt. ¥ Crit. Somo
s presents en resul tados, coma tambidn =z pusde afirmar que al

.

>3

comprobarse signiticativamente, las tres hipétesis especificas,

cse esta comprobando o afirmado en ésta.

En principin s establaece que de 239 items planteadns en el

cuestionarin, con  sus  rvespectivos 39 articulos, literales vy
relaciones, un 69% apunts a la ltimitante de apliecscidén al  ser
contratados los trabaisdores, por =l patrono, dAndose la
situacion de problemas con la stabilidad, subordinacison vy
profesionalidad; que son principios inherentes ala contrato de

trabajo. Se  encontrd  también que tos  articulos que hacen

referencia » prestacieones, condiciones de trabajn, salario,
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vacaciongsgs, aguinaldos, horas extras, jJornadas, formacian de
talleres vocacionales y wtras, del Codigo de Trabajo, son los mas

limitados o simplemente no gozan de estos beneficios.

Los tipos de contratos que predominaron fueron los de forma
oral, vy  sabre todo el desconocimientn del trabajador de sus
derechas, v 21 que los conoce, teme demandarlos por creer gue lo

despedirian.

Se en contro gue en términos generales los conflictos 1legan

s

al juzgado de lo laboral, representados por el procurador  del
o, pers  gue ignora  que  van a  demandar, teniéndose que
explicarle cuales son sus derschos.

’

Tambien los resultados apuntarcon a gue doctrinariamente ta
t

legislacidon laboral, trata de aplicar sus leves, peEro por razones
de limitantes de procedimientos v personal adecuado, ! patrono

muchas veoces abusa del trabajador.

La hipdotesis g2  comprobd, permitiendo  al grupo de
investigadores conocer vy sensibilizar aun mas la problematica de
la realidad laboral v sobre todo lo qus estadistico posibilito
comprobar lo gue en un principic solaments era una inferencia

chtenida de la realidad.

»

Se analizd las sugerencias dadas por loe trabajadores, al
final del cuestionariao, v se presenta la mas importantes en

recomendacianes.

i ectudiar fal

o}
m

Es aclaratorio que i bien las hipdtesis comprobaron que si
en limitantes de aplicacidén; s nece

investigar la parte patronal para tener una éptica integral.
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CONCLUSIONES

En bace a los resultados en la realidad taboral de Uriente,
en o referente = 12 cantratacidn individual del trabajic, 1 &
doctrina investigada y la praxis Jduridica confrontada se

establecen las siguientes conclusiones:

1., Que la realidad de la relacidn laboral esstablecida en la

contratacion individual del trabaljo. adolecs del
cumplimiento del contrata de trabaia, la qu= ganeral
malestar y conductas confrontativas por parte del

trabajador.

pa El Codigo de trabajo vigente, regula la relaczién laboral
Trabajador patrono, pero existen limitantes en su
aplicacion, gue afectan el derecho de trabajo integral del

trabajador.

[o\]
.

El porcentajse de cumplimiento ds los articulos del
Codigo de trabajo, es del 40%, lo qgue significa gue su
aplicabilidad &= cuestionable, pues estid sujeta a los
interesss del patrono en su aplicacidn.
4. Se enconted que la contratacidn de btrabado de forma
escrita, solamente sewcelebra en un 0%, dejando a un
BO% bajo las condiciones de contratacidn oral,
teniéndose que recurrir a la presuncidon del contrato de
trabajo:; posibilitando esta situacion qgue el trabajador
ignore su derecho y =1 patrono abuse del empleado. en

cuanto a su cumplimiento.

5. Que a1 incumplimiento o limitante de aplicacidén esta
referidao a articulaos, por o que g2 incumplen

determinados tipos de derechos, estipulados por la ley.
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Que el desconocimiento de sus derechos permite que los
trabajisdores, 2n un G2% analfabetas, =3ean susceptibles
de abusos por parte del patrono, va gque  con tacilidad
52 les contrata bajo condicifones no contempladas por la

ley, pero gue son de interds para 21 patrono.

Que la  carencia de formacisn de tos funcionarios
encargados del cumplimiento del conftrato de trabajo,
posibititan tas limitantes de aplicacion detlt contrato

individuai de trabajn.

La contratacian individual de trabajo, ests
caracterizado por posiciones confronfativas donde los
derechos v onhligaciones del ftrabajador, estan sujetas a
la aplicacison del patrono y ocasionalmente o Io exigido

por =1 Codigo de trabajo.

Los articulns investigados son 1oz menos splicados en

la contratacion individual de trabaijn, estableciendn un

cumplimiento parcial del contrato de trabsajo.

La contratacisan de mujeres, estid fundamentads en una no

aplicacisan de los articulos, del titulo segundo del

Codign de  Trabajo, aque hace referencia al trabaljo
-

sujeto a2 regimenes  especiales, donde se da lugar al

abuso, ilegalidad y explotacian.

El contrato individual de trabajn. en o refereate a
aprendices, tiende a proteger al mENOr, yva que el
patronn  aplica subjetivamente los articulos, al no

haber obligatoriedad, mediante una supervision de parcte

del Ministerin de Trabajo y Prevision Social.

Las mENOres al 3er contratados, EFR YR s ietos a2

prestaciones v obligaciones que nn comprende el
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cantrato e trabajo y la aplicacidon de los acticulos

aspeciticos, =e cumplen en un 18% ds la poblacién ecusstada,

Dentro de la  econtratacidn fndividual de trabajo, e!
contrato de wmuieres en su generalidad, adolece de mis
altos porecentajes de incumplimiento, va gque el 85% de
la poblacién encuastads refiere no  gozar de 1o

estipulado en el Cadign de Trabajo.

La necesidad de crear la contratacinon de
discapacitados, en el campon laboral, cada wvez 32 hace
necesario, debido al incrementn de personas =on
problemas tisicos, y que necesitan  trabajar para
subsistic, en la realidad nacional.

Que existe poca o nula vigilancia por la actividades
encargadas de la seccian de investigacion del

Ministerio de Trabajo.

Que el grupn investigador encontrd gue o planteado en
la parte doctrinaria del Derecho Laboral, sutre cambios
signiticativos 2n 3u aplicacisn qgque contrasta con la

praxis habiendo una diferencia de lo "gque debe hacerse"”

v de Lo "gque estd haciendn”.

ar
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RECOMENDACIONES

Siendo la aplicacion del oecontrato individual de trabajo, el
objeto, en la pressente tesis y basadas en los resul tados
encontrados, en  la  doctrina vy en la préctica del mismo se

establecen las siguientes recomendaciones:

1. Eis necesarin rewvisar la manéra en que 32 eastablece la
relacidn laboral, teniendo las fnstituctones encargadas
que crear mecanismos de control efectivo, para que 352
de un pleno cumplimiento del contrato de trabajo,. que

minimice los  conflictos actuales vy maximice el

crecimiento 2condmico nacional.

2. 52 hace urgente que los profesionales del Derecho. el
Estado, =l patrono vy los trabajadores, se conviertan en
una unidad funcional, que integre todos los intereses,
25to 52 pusde lograr, mediante consultas democrat
relacidn directa de  las instituciones que regulan vy
aplican el Deerecho Laboral con =3 patrono,
convirtiéndoze de esta mansra  en repressntantes de los
derechos v obligaciones vy sobre  todo vigenciando la
regulacidén del Cédign, a la demandas qus  se van

presentando.

w

He debe CrEar una seccidn o departamento de
investigacidn, gue periodicamente establezca el estado
real d= la relacidén laboral, vy propugnar por  su
verdaderc cumplimiento & ir eliminando el cumplimiento
parcial de 4%, esto =e puede lograr a través de

entrevistas, cuestionarios y contacto verdadero con la

realidad lakboral.
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Diebe diz implementarse una  ponltiticas nacional de

ntratacison, donde el trabajador y el patrono se
ohliguen a celebrar-lns contratos escritos, para gque la
presuncisdn de contra se3 historica inonecesaria. Para
asto, 32 puade utilizar los mediosz de comunicsecion
masivos, montando campafias  en pro de este contrato v

sobre
Es vigente revi

puss 25kto es

+ -

la investigoacidn

ticulns los

La ecreacidn de
patrono, comn el
obliganciones,

generalmente  al
hacer y recurren
correspondiente.
charlas, visitas
tns edi de

posibilitar at t

2l llegue v se le

Dentro de los
expertos en

cumplimiento, se
sean sometidos a
al final

deseadn.

Funto vital e
cicstematizada a |}
explica la

efectivizada

todo nbligar al patr

330

sintomatico de

especiatlmente

raba jador

Prooe2is303

seleccione el

la tarea d= los

ronn a celebrario.

los ticulos que mas s5e incumplen,

que, algo pasa, ya gque en

52 encontrd  gque  no son todos tns

incumpltidns.

programas, orientadas a2 gque  tanto el

trabajador conozean, sus derechos y

los  trabajadores ue

presentarse un contflicto, nn saben gue

2 lnos sindicatos v no a  la instancia
Esto se puoesde coneretar mediante
a =entros de trabajo, utilizacidn de

comunicacioan om0 tambien

asesoria donde

2asesore

-
de selecoion de

tos funcionarios

ta aplicacion del [Derecho Laboral y  su
pertilen los requerimientos, ¥y estos
prusbha:s por un equipn polivatente, que
que mas se acerque al perfil

que no existe supervisidon o vigilancia
os centros de trabasjo, por lo  gue se

relacién laboral, por lo qgue debe cser

inspectores del Ministerio
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de Trabalo, bhuscar de otras maneras, las problemas gue tiene

cades trabeiador ¥ buscar sclucionarselo.

La contratecion de mencres, debe cer la més protegida y

=

ztual idad

m

I patrono abusa en

[w]

supervis

m

da, pues en la a

v

—

todos os  sentidos, va que no se le exige en la

practica  a un representante  legal qgue aohligue al

cumplimiento de lose estipulado por el Cédigo de

Trabaio.

Loe aprendices deken ser tratados como tal, y no como
seres a los que <se hace el favor de ensefiarle un
aoficio, deke de ser aplicado el derecha a Fontar con
una capacitacian canstante, recsponsabilidad del
patrono. como también gozar de lo establecido por el

Codigo de Trabaijo (Vacaciones, aguinaldos, etc.).

g

Vigilar mas el cumplimiento del Codigo de Trabajo
vigente, en la contratacidon de mujeres, pues los

resultados apuntaron a que es la poblacidon femenina e

i

:

la mas afectada por las limitantes de aplicacidn, vy

w

que estin limitadas en sus derechos: peroc segin  la
encuesta aceptan estas condiciones, pues necesitan
aportar vy "sostener" a su grupo familiar.

o

nda, tanto al Gobierna, los grandes

o
i}

Se recom
empresarios, como tambifn & los pequeics empresarios,
el contratar a los discapacitados, por ser una fuerza
cocial producto en su mayoria de la guerra; pero que le
es inherente su derecho de trabajo, y segin la
Constitucién de la Republica todos los salvadorefios
tienen el derecho al trabajo (Art. 37) y acd se esté
negando éste; el establecer el 2% en las empresas, es
anacronico, pues  son una aplicacidn mucho mayar

porcentualmente; 1o mads indicado es aumentar entre un
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5% a 10%, va que dependiendo de la discapacidad se le ubica
en el cargo idoneo, siendo hasta wventaja para el proceso
productivo, pues un discapacitado de sus miembros
inferiores, no abandona el puesto de trabaljo, un scordo-mudo
es el idéneo para el wmanejo de computadorese o de tareas
dififciles de ej=cucidén, pues no son  susceptibles a
distracciones y asi s2 puede recomsndar mas; perc lo mas
importante es gue se crese =21 mecanismo obligatoric a su
contratacién, y de esta manera, el gobierno y todo el pueblo
enfrentarid el problema de los discapacitados de la mejor

manefra.,

Se recomienda en términos generales, que se realicen
mas investigaciones que profundicen la contratacidén
individual de trabalio y de esta manera mejorar la
cituacisn del trabajador en El Salvador; reiterando a
las Universidades el cumplimiento de sus 3 funciones
primordiales, en primer lugar la funcidén docente, en
segundo  la de investigacion ¥y oen tercerc de la
proyeccian social; que se concretan en sus alumnos, los
cuales deben estar capacitados v comprometidos con la
realidad. Es pues el desec del grupo investigar hacer
constar qgue al cotejar la teoria con la practica y al
transcender de las auLas estudiantiles, a la realidad
nacional: encontraran el verdadero valor del Derecho,
la Justicia vy la ley; mediatizada en la &tica, la

ciencia y la prixis.
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DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
APRENDIZ =

Fersona qgue aprende un arte u oficic a fin de capacitarse
para el ejerciciao del mismo, aun cuando el aprendizaje s2 puede
hacer por mera aficidén ¥y sin fines lucrativos, 1o corriente es
que se realice como procedimien£0 para procurarse un medio de

vida.
AUTOCONTRATG:

Llamado también “"contrato con sige mismo™ aunque el contrato
requiere en principio, l!a concurrencia de dos voluntades, puede
darse el casc de gue ambas recaigan sobire una misma persona; bien
por qgue ésta  actie al mismo tiempoe por =i v &n  nombre de otro,

bien por que represente dos patrimonioc distintos.
AUTONOMO =

El que 2 gobierna por leyes propias, la facultada de dictar

su legislacidén particular.
AGUINALDO:

Acudimiento & algo o alguien para obtener una pretensibén o

para modificar un estado de cosas.
APLICACION:

Accidn especifica gue se presenta en el efecto de aplicar o

aplicar=se.
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ARTICULO:

Falabra que viene del Latin Articulus v a ver del Griego
ARTNRON, que significa Juntar, unir. ESCRICHE, 1o define como

cada una de las disposiciones o puntos convenientes en tratados

de par o en capitulaciones de plaza.

ARRENDAMIENTO:

E I contrato por el cual se arrienda algo, también llamado

mn

e

locacidn,

CAMARA:

Iy

Es el cuerpo legislativoy en =special, cada unce de laos

colegisladores representativos en el sistema bicameral o de

dualidad o de asambleas. También, Junta o colectividad, Tribunal

sobre todo &1 colegiado, como la Cahmara de Indias o laa Camars de

e

apelaciones.

CASACION:

f

ncia escepcional, al punto de no resultar grato a

Y

i

]

Es la inst
ilist

los procesa

{

as el término, que permite recurrir  contra el
tribunal de apelacidn v otros especiales, tan =5lo en los casos
estrictamente previstos en la ley, cuvando se haya incurrido en el

fallo contra el cual se acude en casacidén, kien en una infraccidn

evidente.

CONFESION:

Declaracidn gue sobre lo sabido a hecho por &)1, hace alguien

voluntariamente © preguntado por otro.
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CoDIGD:

Cuerpo de leyes dispuestos segun un plan metodico con menor
importancia Jjuridica ee también la recopilacidn de leves o
estatutos de un pais.

CONFIDENCIALIDAD:

Encomendar, encargar a otro un

m
m
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3
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Depositar en alguien, fundindose en la bm

propios o lo=s sectores.

CONSTITUCION:

[
(o2
]
+
1]
3

Forma o a de gobierno que tiene cada Estado, ley

fundamental de la organizacién de un Estado.

CONTRATO:

Pacta o convenio entre las partes que se obligan sobre
materia o coss determinada y a cuyo cumplimiente pueden ser

compelidas.

CONSENT IMIENTO:

a

Accidén vy efecto de consentir.

CONTRATI1ISTA:

m
+
ar

La persona gue contrata, ejecuta una  obra material o e

e
G
3

encargada de un servicio para el gobierno y para una corporac

iy

0 para un particular.

CONFL1CTO:

Lo mas recio o incierto de un combate, pels o contienda,

oposician de interes en que las partes no ceden.



CONCILIACION:

if
ha)
]
o+
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CONVENIO:

Contrato,

DERECHO :

Derecho,
(conducir,
hacia un t&rmino o

DERECHO DEL TRABAJO:

Preferentementes

& la minucicsa

m

. en

contenida principal

entre empresario y
la referente al tr
profesiones v a la f
en lo relativo a las
DESPIDO:

S= aplica

patrono del contrato
DEMANDANTE :

El gque asums |
de una demand=z.

DEMANDADO ¢

poner

convencian,

proviens de
enderezar,

lugar sefalado,

trabajadares

1 ma

con respecto

de acuerdo a

pacto,

lase vaocese

.

~

gobernar, reg

llamado por algun
definicidn
la regulacidn d=
}r

subordinado
de prestacion

consecuencias

a la

individual

iniciativa de un

na

latinas
llevar rectamente

guiar,

de uno

rupturs

tratado.

de Caballenas,

de trabajiadore
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directum v Dirige

una cosa

encaminar) .

Derecho laboral,

juridicas.

=] gque tisne por

tas relaciones Jjuridicas

v otros con 2! Estado en

Y ooen cuanto atane a Ia

de los servicios y también

unilateral gue hace el
=8,

Juicia con la presentacidn
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Aguel contra el gue dirige una demesnda en lo procesal: y que
no accede s ella, adguisre cardcter definido con la contestacian

a la demenda por puesto e la parte contrapuesta al demandante.

DOMEST 1CO:

Farten lo

i

X
3
L
bt
o
h-‘

ciente o relativo a la casa. Hogareiio, f

mismo que mamancsado, cuando se aplica a animales.
ESTABILIDAD:

Se entiende por tal =3 derecho gque todo trabaljador por
cuenta ajena tiende a conservar su emplea, con la corrzlativa
obligacidn patronal de mantenerle en =1 mismo, salvo que aguel
hubiese incurrido en causa Justificada de despido legalmente

determinada.
EXCLUSIVIDAD:

En el Derecho Laboral, la nota de exclusividad expresa que

nate, una relacidn de

i
[

s56lo existe o <dla debe existir un

subordinacion del trabajador con respecta a una empresa, esta

circunstancia sea condicionada por algunos como necesaria en el

contrato de trabajo. La exclusividad se entiende de dos maneras:
w

at La abscoluta, la gue no permite sino una ccupacidn laboral.

b) Relativa, la que tolera o reconoce la variedad de emplecs o

tareas en forma sucesiva.

GRATUIDAD:

Condicién de gratuito, de balde: que nada cuesta =sin

interées.
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HONESTIDAD

l'ocente, decoroso, casto, pudoroso, recatado, justo,

equitativa, razonable.

HUELGA

Lapso en 2] gue no se trabaja. Sesacidn colectiva concertadsa
del trabajo por parte - de los trabajadores con el obijeto de
obtener determinadas condiciones de =sus patronos a ejercer

=

presiédn sobre los mismos.

INDIVIDUAL :

Perteneciente al individuo, a uno de =llos exclusivamente.
Primitivoe particular, propio. Asi se contrapone la propiedad
individual clave del capitalismo a la propiedad colectiva, base

del sccialismo.

INSPECCION:

Examen, revista o reconocimiento minucioso, cargo de velar

por el cargo. Residencia, oficina o despacho del inspector.

LEY:

Constituye la ley una de las fuentes, tal ver la principal
del Derecho en sentido amplio, se entiende por ley toda norma
juridica reguladora de los actos y de las relaciones humanas,

aplicables en determinados tiempos y lugar.

LABOR:

Obra o trabajo. Labranza o cultivo del campo.
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LABORAL ¢

o
0
m
By
[a
")
3
iy

Relativo o pertensciente al trabaic etimclogia |

de esta voz, labor.
LIMITE:

Con fin, restriccidn, facultades o posibilidades reducidas o

hasta cierto grado reduccién acortamient

ju}

LIMITANTE:

Dicese d= lo qgue reduce la actividad a lo imprescindible
para cumplir.
LOCACION:

Este t&rmino == ucsado como  gindnimo de o qgue es

arrendamiento.
MANDATO:

Es el contrate ordinario de esta especie, regido por la
legisltacidn civil v examinado en la vor principal relativa a este
) K

P

tecnicismo: Mandato =se cohtrapone fundamentalmente al Mandato

mercantil o Co
MATERNIDAD:

Condicidn de madre. Estado natural o juridico.
MENOR :

Mas pequeiic con menor cantidad de dimensiones mas reducidas,

Y e

inferior, menor de edad, mAs Jjoucu; de menos anho

m

y muiEr con la

cual se incurre en el delito de =stupro.
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MUJER:
Fersona del Sexo femenino, la puber. la casada.

OBLIGACION:

Derecha vy obligacidén, términocs a la wvezr antitéticos y
complementariocs, resumen en si dadas las relaciones y aspectos
Juridicos, de ahi la compleiidad de su concepto vy lz dificultad

de una exposicidén adecuada y mas aln en espacio reducido.
0.1.T.:

Oficina Internacional del Trabajc, =5 muy probable que

ningun organismo  internacional & travése de los siglos de
esfuerzos colectivos mads o menos sincercos por la paz mundial, hay

realizado labor de la Jjerarquia y de la eficacia de esta entidad
surgida oomo consecuencia de la primera  guerra mundial vy que
tieng su partida de nacimisnto en el tratado de Versalles del
cual es timbre de imperecedera gloria, (Oficina encargada de velas

por los Derechos de los Trabajadores, salarice, aguinaldo, etc.

OFICIOSIDAD:

. »

Laboricsidad, diligencia, actividad v celao &n una tarea o

trabajo cuidadosa intervencian en emrvicios amicstosos o)

favorables en ingerencia; entrometimiento. Gestidén superflua y no

reqguerida.
OBRERO:

Quien obra o trabkada. EI que hacia una cosa cualquiera.

Trabajador Manual se refiere al trabajador en general, es decir

i

realiza labores mecaénicas: ino también el que

nt

1

M

no s6lo el

L

cumple tareas o funciones intelectuales v de direccidn.
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PATRONO:
Defensar protector, amparador, favorecedor titular del
derecho  del patronato manumisor., Duefic des) lugar donde uno se

alaja, guien emplea remuneradamente v con cierta  permanencia a
trabaiadores subordinados a &1.

PRESTACION:

rt

-

Acelion o efecto de prestar, pr

stama, emprestito. Objeto o
cantenido de las obligaciones, consistente an dar, hacer o no

hacer alguns coca, servicico o cosa que s auvtoridad exige.

FROFESIONALIDAD:

Condicion inherente =al trabajar =n  cuanto presta los
servicios propios de un empleo, facultad v oficio.
PRUEBA:

Demostraciaon e 1a verdad de wuna afirmacidn, de &
existencia de una cosa o de la realidad de un hecho.
PREAV1SO:

"

En a1 contrato individual de trabhalio se daenomina asid I a

obligacian que tienen las vpartes contrastantes empleador o

Q
~+

empleado de notificar a la ra la ruptura del contrato, con

anticipaciéon variable segin las circunstancias.

n

PRESUNCION:

-

rata conjuntamsnte de las presuncicnes vy  de los indicios,
cual =i fueran  una misma cosas; diciendo de =11lo gus son las

circunstancias W antecedentes que teniendo relacion fatals! el

-~

i la

m

delito, puedaen  razonablemente fundar una opinidan  sob

existencia de hechos determinados.
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RESOLUCION:

Accidn o efecto de resolver o resolverse, solucion d=

problema conflicto o litigio, decisiodon., actitud.
RELACION:

En =1 repertorio de G. Cabalisnas v L. Alcala- Zamora:
Vinculo: conexidn, correspondencia, itrato. comunicacidsn. anajiogila
semejanca. informe gqu=, de viva vor O 2 por Sscriio
secretario o persona gue lo swustituva, =! Juez Tribunal, acerca

de una causa O Droceso.
RECOMENDACIONES:

Acuerdo adoptado por wun  corganismo  internacional gue no
obliga =a los estados wmiembros s la adoptacisin de las normas

=

recomendadas: sino gue representa un simple  consejo de gue  asi

debes hacerse.
SALARIO:

Acadénmicament=, ! estipendio o recomendacion gue los amos a
los acriados por razoen de . su servicio o trabaijo. For extension,
estipendio aque se atribuyen servicios profesicnales.

SERVICIOS:

Accion o efecio de gervir, trabaljo, actividad, provecha o

utiiidad, beneficio, tiempo dedicado a un cargo o profesion.
SUBORDINACION:

Segun la Academia, guiere decir sujecion a la orden, mando o

Q

om o de uno, por 1o que se dice subordinada de la persona,

n
ujetas a otras, o dependiente de eltlas.

0]
[



160

SUBCONTRATISTA:
Parfte 20 un Subcontrato (V..
SUSPENSION:

Levantamiento de aiguien o algo. Ahorcamiento. Detencidn de
o

u
un acto. interrupcidn, aplazamisntio de una visita., sesisn u otra

reunisasn o audiencisa.
TRABAJOQO:

Accion v efecto de trabad

W
-
]
0]

fusrzos numano aplicadoe a la

produccisn de& riguezas: / 2N esia ac=pcidn se  emplEa en
contraposicion a capital.
TRABAJADOR:

Zegun el diccionario de la Academia <ce llama asi a  la

N

persona gue trapada. También sindénimo de chrero vy de Jjornaiero.
TESTIMONIAL:
Que sirve de testimonio {V.) o a El perienece gue da FE.

VACACION:

Cesacidn o

jy

actividades por varios dias consecutivos,

semanas. 0 lapso mayor con fines de descanso.

VICIO:

Defecto gue anula un acto o contratacison; sea de fondo o de

forma.



VOLUMTAD:

Fotencia o facultad del alma qgue

abstenarse. Acto de admitir o repeler algo.

I leva

a

acrar

161
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ANEXO # 1
CUESTIONARIO DE TRABAJO.

o
l-j
o

El presente cuestionario lleva como finalidad establec

manera en gue WUd. desarrolla su trabajoc vy la r=jacién  gque
establecs con su patrono.
Sus respuestas  son totalments2  confidenciales v andnimas:

garantiziandole que solamer

respuesta sea sincera v apegada a la realidad de 1o gque =

]
o
[¢]
—
G
3

La finalidad es tratar de aportar mejoras en sua

taboral v desarrocilar melor seu trabajo.

Conteste la informacidn gue se colicita a continuacidn:
Trabalo que desempena: Sexa:
Edad: Tiempo de trabaiar =N ia
SMOreesE:

INSTRUCCIONES
A continuacisdn s= le presentan 3@ afirmaciones, proplias a ia
situacicon de trabajo. La manera de responder 25 marcando Son una

"A®" en el paréntesis correspondiente a la

=
1t}
I

o]

pussta gue mas se
aproxime a su realidad =2n 2! trabajo.

Zolamente marcara una de 4 alternativas propuestia

n

Ejemplo:

Siempre | ) Casi siempre | )} Algunas veces | } Nunca | }

1, La parte patronal, me paga todas las prestaciones acordadas,
cuando pedi trabajo.

Siempre | } Casi siempre ( } Algunas veces | } Nunca { )



o}
P

3.

La tareas asignadas en mi trabajo son las convenidas en el
q

trato gue hicimos con mi patrono ¥ no asigna ninguna
ecté hablada.

Siempre { }) Casi siempre | I Algunas veces | b Munca |

164

Cuando me enfermo, s& me permite asistir al Segurc  Social,

respetando la incapacidad dada por =1 meédico.

n

[l

w

1@,

Siempre | ) Tasi siempre | } Algunas veces | } Munca |

Q

Eil lugar donde trapajo presenta las condicic

nes Necesarlas

tanto fisicas. como higiénicas, para desarrcliar mi trabalo.
Eiempre | ) Casi siempre | } Algunas veces | b Nunca )

ras extras gque hago, me son pagadas por el patronc.

n
o)

r m
x
0
=

.
m
3

U
g
o

) Casil siempre | } Algunas vecss | } MNunca ¢

Lo vwiaticos de mi trabaljo, me Son remuneraros de acousrdo

convenido {(si e} trabajo lo requiere).

Siempre | ) Casi siempre | ) Algunas veces ¢ } Nunca |
Zaando s presentan pgrogiemas isooraies,. &l Ministerio de
Trabaljc ayuda a resolverlos.

Siempre | }) Casi siempre | } Algunas veces | } Nunca ¢

Mi patrono me cambia con frecuencia de mi lugar y tipo de
trabajo. sin consultarmelo antes.

Siempre | } Casi siempre | } Algunas veces | ) Munca |

Desarrollo mi itrabajc incompleto, porgue ignoro todavia

algunas cosas, para desarrollarlo bien. (Aprendiz).

Al entrar a trabajar, firme un contrato con =1 patrono.

Siempre | } Casi siempre I Algunas veces | ) Nunca

{



1.

-
%)

15.

s
(i

18.
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m

n mi trabaj)o se obliga a comprar articulos, gue puedo

0

omprar en otra parte.

n

iempre ¢ ) Casi siempre | )} Algunas veces | } Nunca { )

Mi patronoc me exige a pertenecer a su partido politico, para

mantenerme empleado.

(24

Siempre ¢ } Casil siempre | )} Algunas veces | b Munca | }
Cuando la empresa tiene problemas de ganancias me reducen 2|
pago de =salario.

Siempre | } Casi siempre ¢ } Algunas wveces | i Munca )

En mi calidad de aprendiz, el patrono se preccupa porgue
aprenda y me paga 21 salario minimo.

Siempre | ) Casi =siempre | ) Algunas veces | )} Munca ¢ )

Debido a que aun estoy aprendiendo, el patrono me grita v no
me ha asegurado.

Siempre ) Casi siempre | } Algunas veces | } Nunca | )

Il
o]
fu
n

Camgo aprendiz,. i1engc gque hacer mandados. ia limpisza v oo

a1

labores ajenas al oficio gue estov aprendiendo.

Siempre | )} Casi

(]

iempre | ) Algunas vecsas | } Munca ¢ )
Trabajo mas de las ochno horas v no tengo dia de descanso, v
el patrono no me las pag

a
Siempre | } Casi siempre | } Algunas veces | ) Nunca j

For ser menor de edad, mi patrono me pone a trabajar mas de
las 6 horas estipuladas por el Cédigo de Trabajo. {conteste
solamente si es menor de 16 antos).

Siempre | ) Casi siempre | ) Algunas veces | )} Nunca }



19,

Mty

12
=

26.

Mi patroano

tranajo

il

I v no

iempre

n

Cuandon
otros

Siempre

Mi pago =s reirasado hasta 15 dias. €in ninguna explicacion.
Siempre | ) Casil siempre | ) Algunas veces b Nunca i
Mo puedo asisticr a la sscueia, porgue los horarios de
trapajo, no me lo permiten., sosteniendo 21 patrdn gue aun
2stov pedjguenc. (conitestie solamenie si =2s menor de 12 anos).
Siempre | ) Casi siemprs | ) Algunas veces | Y Munca ¢ }
En el trabalo, s=2 me impide agruparme en un sindicato, baljo
amenazas de despedirme.

Siempre= ¢ I Casi siempre | }oAlgunas vecas Yodlunca }
En =21 trakalioc el pairanc para las laborss porgue no (= ha id
ign en sus gananclias, ¥y nos manda para la ca

SZiempre | ) Casi siempr= | ' Algunas wveces | } MNunca ¢ }
Sostiene mi patrono gue no me puede pagar vacacliones. porgue
no las trapajoc v el no gana.

Siempre | } Casi siempre | } Algunas veces | } Nunca | )
Cuando he salido embarazada, 2n mi trabajo he tenido gue
desarrollar =21 mismo trabajo durante los 39 meses. aun cuando
el meédico me =efiald que cambliara las tareas asignadas, por =

1

166

no guiere gque un adults me represente e2n mi

porgue dice gue ya tengo edad para entenderme con

nece2sito representante

({

} Casi siempre ¢

la empresa no fTiene di

rticuios

i

pesadas.

Siempre

{

) Casi siempre |

} Casi siempre |

PoAlg
nero,
) Alg

unas vece:s |( 3 Nunea
me paga con productos o
unas weces | } Nunca ¢

} Algunas veces | } Nunca ¢
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