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cuatcmala, 25 de septiembre de 2008.

SEÑOR:
JEFE DE LA L]NIDAD DE ASESORIA DE TESIS
DELA¡ACLLIADDE CII NCIASruruDICAS Y SOCIAI I5
DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
LICENCIADO CARLOS MANUEL CASTRO MONROY
SII DFSPACHO

l,ice¡ciado Castro:

Tengo el honor de dirigime a usted, para informarle que dí cumplimiento a la
designación cmanada por ese despacho de fecha doce de agosto del año dos mil ocho, brindando
asesoda al trabajo de tesis del bachiller JUAN CARLOS ALEGRTA GATICA' titulada:

"VIOLACION AL PRINCIPIO DE TRRtrNUNCIABILIDAD DE DERECHOS
LABORALES EN EL MOMENTO DE LA CONCILIACION JUDICIAL" y en su

opoftunidad emitir el correspondiente Dictamen-

En ese sentido y habiendo cumplido con tal designación, respetuosanente le maniflesto:

Que al bachiller Alegría Gatica se le formularon las recomendaciones correspondicntes y de igual
manera f'ue orientado en el proceso de investigación, sobre la metodología a utilizar y las fuentcs
a consulta¡, para sustentar el contenido de su habajo.

Los métodos utilizados fue¡on el inductivo y (-l deductivo, ademiás de utilizar las técnicas
dc la obscrvación, investigación, documental y de analisis de la conducta de los juzgados de

Trabajo en la 1'ase procesal de Conciliación; los antedorcs medios le indujeron a llegar a la
conclusión de que, determinados hechos están condicionados por una caus¿ y en este c¿so las
causas pueden ser varias, por ejemplo: La cantidad de trabajo de los juzgados, el hecho que con
estas junta-s se da por finalizado el caso; la indiferencia hacia las necesidades y derechos del
tabajador, y en algunos otos, favorecer a patonos, quebrantando con ello la ética profesional,
los principios laborales y por sobre todo violar gaÉntías constitucionales.

El tema que investigó el referido estudiante, es un terna de continua aplicación en los
juzgados privativos del rano laboral, sin reparar en la ilegalidad en que los propios juzgado¡es

incrmen en perjuicio del habajador. La tésis está eskuctwada de foma adecuada y con un
lenguaje sencillo pero técnico y ñmdamentado en lo establecido enr la legislación guatemalteca,
específicamente en el ¡amo Laboral.



El conte¡ido cicntífico y técnico del habajo revisado, se circunscribe a a¡alizar
comprender la conducta de los operadores de justicia en esta maleria, demostrando el
como. el resultado de la Conciliación .ludicial Laboral, varía dependiendo de las ci
intereses y hasta del animo de losjuzgadores.

Por 1(] anterionnente expuesto, me pemito Opinar:

Se evidencia en el estudio realizado del t¡abajo de tesis, un estudio minucioso, serio y
objetivo que se ajusta a los ¡equerimientos científicos y técnicos que deben cr¡rnplirse en
observancia con las normas dictadas en nuesha c¿¡sa de estudio; en el que el autor ilustra
adecuadamente la complejidad del lema, con lo cual genem un valioso aporte a la Bibliografia
Guatemalteca, específrcamente en rm tema del Derecho del Trabajo, disciplina que merece
especial atención para la construcción de una sociedad mas justa.

Por ultimo me complace i¡forma¡ a usted que, el sustentante tomó en cuenta las
recornendaciones que se le hicierun en cua¡to a redacción y metodología utilizada, efectuarido al
pie de la letra las i¡rnovaciones y conecciones sugeridas, cumpliendo con los requisitos
establecidos en el afiículo 32 del Normativo paÍa Elaboración de Tesis de Licenciatura en
Ciencias Juridicas y Sociales y Examen General Publico y en tal virtud emito DICTAMEN
FAVORABLE en cuanto a la fase de asesoría del presente trabajo de tesis, debiendose hasladar
al señor Revisor designado, toda vez que curnple con los requisitos que exige el reglamonto
respectivo, para que continué su tramite hasta culminar su aprobación elr el exanen Publico.

Sin ot¡o particular, me suscdbo con las muest¡as más altas de consid€¡ación y respeto.

Lic. Emilio Marroquín

olegiado 3637
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LICENCIADO LUIS FRANCISCO MENDOZA GUTIÉRREZ

ABOGADO Y NOTARIO
Avenida "CENTRO AMERICA", l8-8 I , Zona I , Guatemala, Tel. 2220-81 79

Guatemala, 29 de enero de 2009.

SEÑOR

JEFE DE LA UNIDAD DE ASESORIA DE TESIS
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS IURIDICAS Y SOCIALES
DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
LICENCIADO CARLOS MANUEL CASTRO MONROY
SU DESPACHO

Licenciado Castao:
En atención a la proüdencia de reüsor de tesis emitida por usted con fecha

veintiséis de noviembre del año dos mil ocho, en la cual se me noüfica el nombramiento
como reüsor de Tesis del Bachiller JUAN CARIOS ALEGRIA GATICA, y oportunamente
emiür el dictamen correspondiente. Habiendo cumplido con revisar el trabajo confiado, me
permito emiür lo siguiente:

PONER.

aJ EI trabajo de tesis se inütula "vtolAcloN AL PRINctPlo DE IRRENUNCIABILIDAD
DE DERECHOS LABOMLES EN EL MOMENTO DE TA CONCILIACION LABOML".

bl El tema que investiga el bachiller 

'UAN 

CARTOS ALEGRIA GATICA" es un tema de
suma importancia eq materia de Derecho Laboral en virtud de perseguir la
protección de los trabaiadores.

c) La bibliografia y leyes consultadas son las adequadas para el estudio jurídico y
doctrinario del tema investigado y la metodología de Derecho Comparado y
científico utilizado, redundan en darle valor de una obra de consulta-
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Du¡ante el tiempo empleado en la revis¡ón
conjunta analizamos los diferentes aspectos y
mismos-

de la p¡esente investigaci
los puntualizamos; coi

En cuanto a los aspectos de contenido científico y técnico, la metodología y técnicas
de investigación utilizadas, su conftibución a la sociedad, sus conclusiones y
recomendaciones y los demás aspectos a calificar, fueron abordados por el señor
Asesor en su dictamen emiüdo oportunamente-

Por lo anteriormente expuesto clausuro informando a usted que después de
REVISAR el trabajo para el cual fui nombrado, procedo a:

DICTAMINAR:

En definitiv4 el contenido del trabaio de tesit se ajusta a los requerimientos
científicos y técnicos que se deben cumplir de conformidad con la normativa
establecida, la metodología y técnicas de invesügación uülizadas, Ia ¡edacción,
las conclusiones y recomendacionet bibliografa utilizad¿ son precisos con los
temas propuestos desarrollados dentro de la investigación.

Al haberse cumplido con los requisitos establecidos en el artículo 32 del
Normativo para Elaboración de Tesis de Licenciatura en Ciencias lurídicas y
Sociales, resulta procedente dar el presente DICTAMEN FAVOR/|BLE,
aprobando el trabaio de tesis revisado, para que continué su trámite, ordena¡ su
impresión hasta culminar su aprobacién en el Examen Publico respectivo.

II.

Sin otro particular señor Jefe de la Unidad de Tesis de la Faculta de Ciencias Jurídicas y
Sociales de la Universidad de San Carlos de Guatemala, aprovecho la oportunidad para
suscribirme de usted con un alto grado de consideración y estima, deferentemente.
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trabajadores de un gran impacto social y económico, y afectando intereses que

trascienden a las partes en dispula; por lo cual, desde fnales del siglo XIX se empiezan

a ut¡lizar mecanismos alternativos a los judiciales (negoc¡ación, conciliación, mediacjón

y arb¡traje) como paso prev¡o a los procesos judic¡ales; primero, para soluc¡onar

confictos colectivos y luego para solucionar confictos ¡nd¡viduales.

Nuestra hipó1esis rad¡ca en la problemática que flace de la conciliación laboral, sus

contrad¡cciones y beneficios, así como para proponer mejoras que permitan su

regulación y fomentar su implementac¡ón, deb¡é¡dose tener en cuenta que en mater¡a

laboral Guatemala cuenta con más de treinta años de exper¡encia conciliator¡a efectiva.

Por ello abordamos el terna de la irrenunc¡abilidad de los derechos laborales en la

etapa de la conciliac¡ón judicial, por la v¡vencia de la práctica en el ramo laboral en

donde podemos constatar que diariamente se real¡zan conciliac¡ones en los Juzgados

de Trabajo y Previsión Soc¡al, s¡n que esto haya sido enfoque de verdadéro estud¡o,

preocupando la violac¡ón de derechos que se dan en benefcio de la clase patronal.

El tema seleccionado, lo iniciamos en el primer capítulo hac¡endo énfasis a los

principios que insp¡ran al derecho laboral, tratando de ahondar no sólo en los que

contempla el Cód¡go de Trabajo vigente, sino también los nuevos pr¡ncip¡os que

sufgefl producto de un derecho acorde a la realidad social, en un mundo globalizado y

(.¡)



de terminación de los contratos de trabajo, ya que es derivado de la forma que ésta se

dé, que se crean derechos irrenunc¡ables para los trabajadores; el tercer tema trata de

la concil¡ación como medio de solucionar los conflictos laborales, ampl¡ando sobre las

diferentes clases de la misma y los diferentes medios que se realizan; un cuarto

capítulo ahonda ya en el tema principal y enfoca por qué no debe darse la renuncia de

derechos laborales; en el quinto capítulo ¡lustramos cómo se distorsiona la institución

de la conciliación en los juzgados de trabajo y previsión social, mostrándonos con

claridad cuanta injusticia se da a diario en los centros en donde se supone debe

protegerse al débil en la relac¡ón opuesta del capital y el trabajo.

Los objeiivos que nos motivaron a desarrollar este tema, fueron los de hacer conciencia

en los jueces de trabajo y previsión social y las autoridades del l\/inisterio de Trabajo,

sobre la importancia que tiene la regularización de las conciliaciones judiciales para

protección de los intereses de los trabajadores.

El método más importante utilizado en el desarrollo del tema fue el deductivo y las

técn¡cas empleadas fueron la bibliográfica y documental, que me permitieron analizar la

informac¡ón con la cual sustento mi hipótesis.

(iD



CAPíTULO I

L P ncipios y característícag delderecho del trabajo

l.l. Defin¡c¡ón de pr¡ncipios laborales

Para abordar el tema de la inenunciab¡lidad de los derechos laborales, ha de tenerse

claro cuáles son los principios que inspiran esta rama del derecho, cuyas

características especiales los distinguen de las dibrentes disc¡plinas-

"En nuestra disciplina jurídica el conoc¡miento y comprensión de los pr¡ncipios

informativos, es indispensable para el adecuado manejo y apl¡cación de las teyes de

trabajo y previsión soc¡al, a tal grado que el desconocimiento de los mismos provoca la

no ¿omprensión o no entendimiento de las diferenles ¡nstítuciones relativas a esta

materia, debido a que las ¡nstituciones no resultan explicabfes desde el punto de v¡sta

de los prircipios propios del derecho común.'r

Dicho de otra manera los principios del derecho del trabajo, son aquellas ideas

fundamentales o direclrices, propias o exclusivas de esta rama del derecho, que

¡nforman o inspiran directa o indirectamente las normas laborales.

1 Franco Lépez, César Landelino. Derccho Gustantivo ind¡v¡dualdel tr úaio. págs.22 y 23.



contemplados en el Código de Trabajo vigente, en süs considerandos númeris ¿;l¡¡ i 3r:j':.. ,;,-f
seis, sin que se dejen de lado los principios que doctdnariamente se han con'teFliladó /

y que se explican posleriormente, ya que no se puede deiar de lado la doctrina como

fuente del derecho de trabajo.

En la legislación guatemalteca, dichos principios y características "" 4íSü8'i{t%*ii

l.l. Princ¡pio tutelar de los traba¡adores

Este principio se enuncia diciéndo que el derecho del trabajo es un derecho tutelar de

los trabajadores, precisamente porque trata de compensar Ia consabida des¡gualdad

económica existente entre patronos y trabajadores, lo que logra a través de otorgarles

a los trabajadores una protección jurídica de carácter preferente.

En el Código de Trabajo son múltiples las dispos¡ciones legales, en las cuales se pone

de manifesto este pdncipio, por ejemplo: En el Artículo 30, se establece que: "La

prueba plena del contrato escrito sólo puede hacerse gon el dgqpmento respectivo. La

falta de éste o la omisión de alguno de sus requis¡tos se deben ¡mputar s¡empre al

patrono y si a requer¡miento de las autoridades de trabajo no lo exhibe, deben

presum¡rse, salvo prueba en contrario, c¡ertas las estipulaciones de trabajo afirmadas

por el trabajador.'

EI contrato verbal se puede probar por los medios generafes de prueba y, al efecto,

pueden ser testigos los trabajadores al servicio de un mismo patrono.
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"De lo que se puede aprec¡ar claramente que la ley se inclina del lado del trábj;dé,i,ii5l g:l

irnponede la obligación al patrono, de exfender por escrito el contrato de trá04ó" p tal /
punto de que si no Io hace u omite algunas circunstancias del contrato se presume

cierto lo que el trabajador afrme respecto de la relación de trabajo, esto es así porque

el patrono debido a su capacidad económica está en mejor posibilidad que el trabajador

para hacer el contrato escrito."2

En el Artículo 78 siempre del Código de Trabajo vigente, se regula: 'La terminac¡ón del

contralo de trabajo conforme a una o varias de las caüsas enumeradas en el añíerlo

anterior, surte efectos desde que el patrono lo comunique por escrito al trabajador

indicándole la causa del despido y éste cese efectivamente sus labores, pero el

trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y

Previsión Soc¡al, antes de que transcuffa el término de prescripción, con el objeto de

que pÍuebe la jusia causa en que se tundó el despido. Si el patrono no prueba dicha

causa, debe pagar al trabajador:

a) las ¡ndemnizaciones que según este Código le puedan corresponder; y

b) título de daños y perjuicios, los salar¡os que el trabajador ha dejado de percibir

desde el momento del despido hasta el pago de su indemn¡zación hasta un

máximo de doce meses de salarios y las costas judiciales.'

' rbid. Pag. 49



De lo anterior podemos deducir que: "Se tutela a Ia parte más débil de I

\"','l'

obligac¡ón de probar la justa causa en que ha fundamentado el despido, puex dé'to

contrarjo tendrá que pagar la indemnjzación mffespondiente.' 3

Este princ¡pio es también conocido como princ¡pio protector del trabajador.

1.2.1. Princip¡o protector

Es el princip¡o que traduce la ¡nspiración primordial del derecho del trabajo: la

protección al trabajadol. Mientras otras ramas del derecho se preocupan por establecer

una paridad entre las partes involucradas; ésta, desde sus ¡nicios históricos ha tendido

a proteger a la parte más débil de la relac¡ón bilaterall el trabajador' Así nació

precisamente el derecho del trabajo, de ahí que históricamente las legislaciones hayan

establecido esle principio en sus leyes positivas

La explotación del trabajador que carecía de los medios necesarios para equ¡pararse al

poder económ¡co y social que poseía el empleador h¡zo tomar conciencia de esa

desigualdad. Por ello, el legislador impotente de enmntrar soluciones que eliminaran

esla dispar¡dad en la relac¡ón contradual creó principios que la compensaran. La

necesidad de protección histór¡ca de los empleados fabdles y, luego de todos los
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demás, muestra que el derecho del trabajo se origina por

protección.

Est¡ma que el procedim¡ento lógico de corregir las desigualdades es el de crear otras,

de forma tal que los privilegios creados pot el legislador le pemilan al trabajador

recuperar, en el campo jurídico, lo que ha perdido en el campo económico. Por ello

es que. en esta rama del derecho se abandona la idea de la igualdad juríd¡ca.

La dependencia del fabajador al patrono es doble, por lo tanto t¡ene una especial

¡ncidencia en el surgimiento de este pr¡nc¡p¡o protector

a) El trabajador se encuentra sometido a las órdenes del empleador en virtud del

principio de subordinación juríd¡ca (poder disciplinario - deber de obediencia)

b) El trabajador se encuentra sometido a una dependencia económica al poner su

luerza de tÍabajo, de cualquier" índole que ésla sea, al servicio de otro a cambio

de una remuneración económica.

La just¡ficac¡ón de este principio se centra prccisamente en la necesidad de dotar al

trabajador, quien se presenta como la parte jurídicamente más débil frente a los

poderes del empleador, de los elementos necesaíos que compensen su s¡luació¡-

hste pnncrpro posee las srgurentes reglas:



1-2.'1.1. Regla in dubio pro operario

Es el crilerio que debe utilizar el juez o el intérprete para elegir entre los varios sentidos

posibles de una norma, el que sea más favorable al trabajador.

Sólo se puede recurrir a esle principio en caso de duda, para determinar el senlido

correcto cuando una norma o s¡tuac¡ón engendra en sí misma varios sent¡dos. No es

posible utilizar el pr¡nc¡p¡o para @rreg¡r n¡ para integrar una norma.

De este modo, cuando no exista norma, no es posible recurrir a él para sust¡tuir la

volunlad del legislador, ni tampoco para apartarse del significado claro de la norma. La

regla debe ser aplicada en casos de auténtica duda para valorar el verdadero alcance

de la norma o de los hechos, escogiendo entrc ellos el sentido que más le favorezca al

trabajador. No signifca ello que pueda ser utilizado para suplir omisiones ni mucho

menos para suplir la voluntad del legislador'; o el sentido claro y preciso de la norma, o

cuando de los hechos no pueda válidamente aduc¡rse la duda.

B¡en puede servir esta regla para apreciar adecuadamente el conjunto de los

elementos probatorios en razón de que la parte más débil y la que más difícil acceso

tiene a las probanzas es el trabajador.

De aquí deriva el problema del onus probandí ¿a quién corresponde la carga de la

prueba? La posición tradicional sostiene que es a quien efectúa la afrmac¡ón del

6



hecho y que sólo cabe apartarse de ello si el legislador estableció

cuales suponen una inversién de la carga de la prueba.

.";'lít:'i*n
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1.2.1,2. Regla de la norma más favorable

Determina que en caso de que haya más de una noma aplicable, debe optarse por

aquélla que sea más favorable, aunque no sea la que corresponda de acuerdo a la

jerarquía trad¡cional de las normas.

Esta regla le otorga un especial matiz al derecho del trabajo, pues rompe con los

esquemas más rígidos y lmdicionales de Ia jerarquía de las norrnas; de esta manera,

es aceptado, que una norma de infer¡or categoría sea aplicada en un caso concreto por

encima de una contraria de superior categoría; aún más, sín necesidad de normas, s¡

un elemento del contrato privado entre trabajador y empleador es más beneficioso

que cualquier norma de rango superior se aplicará la primera.

Este principio encuentTa, sin embargo, un límite que es importante señalar y son las

exigencias de orden público_

Así, se aplicará la norma más favorable siempre que no exista ley prohibitiva del

Estado. Esto existe cuando el bien común exige sacrifcios de ventajas aparentes de

los trabajadores en general.
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1.2.1.3. Regla de la condíción más beneficiosa

Constifuye el crilerio por el cual la aplicación de una nueva noma laboral

servir para disminuir las condiciones más favorablés en que pudiera

trabajador

.",{+"i 
.,,:l-
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nunca debe

hallarse un

Esta regla supone Ia existenc¡a de una situac¡ón más benefciosa anter¡or, concreta y

determ¡nada, que debe ser respetada en Ia med¡da que sea más favorable. Así, si una

condición más benef¡ciosa ha sido otorgada prov¡sionalmente, con vida limitada en el

tiempo, no puede ser invocada.

Esto está íntimamente ligado con lo que denominamos derechos adquir¡dos de los

trabajadores, según los cuales, s¡ una determinada situación ha sido dada

conscientemente por el empleador por el transcurso de un t¡empo razonable y ésta ha

ingresado a su patrimonio, se reputarán c¡mo parle integral del contrato individual de

trabajo y no podrán ser disminuidas por norma alguna aunque la misma sea de

superior rango

1.3. Pr¡nc¡pio de garantías mín¡mas

"Este principio se expl¡ca relacionando que todos los derechos que deflvan de las leyes

de trabajo a favor de los trabajadores, constituyen parámetros o puntos de partida que

sólo puedan aumentarse o mejorarse a favor del trabajador mas no reducirse, pues

8
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para el{o se les dota de un carácter irrenunciable que ¡mpide la celebración de.l.!q.e 
.,:rlj

de trabajo en cond¡ciones ¡nferiores a las dispuestas por la ley y que genera á(

de que así se celebre, la nufidad ipso jure del contrato o de aquellas condiciones

contractuales así pactadas. Este principio origina la restricción del principio de la

autonomía de la voluntad."a

El derecho del trabajo constituye un conjunto de garantías sociales, las cuales tienen

las sigu¡entes características:

Mínimas.

Protectoras del trabajador; e

lrrenunciables únicamente para el trabajador.

Ent¡éndase como mínimas porque es lo menos que el Estado cons¡dera debe

garantizarse a los trabajadores, por ejemplo, el salar¡o mínimo, no es que compense

totalmente el esfuer¿o realizado por el trabaiador, sino únicamente representa Ia menor

cant¡dad de dinero que le va a servir para cumplir con sus obligac¡ones.

Son protectoras del trabajador, en virtud de que éste es la parte más débil de la

relac¡ón y por esa razón estas normas tienden a protegerlo en contra del capital.

' tbid. Pág. 51



Se consideran ¡rrenunciables ún¡camente para el trabajador porque el

renunciar a las misÍnas, puesto que la renuncia que haga constitüye

para el trabajador.

Estas garantías son normas imperativas para el trabajador; es decir, de cumplimiento

fozoso aun en contra de su voluntad.

Estas garantías por su misma naturaleza de ser mínimas son susceptibles de ser

superadas a través de tres fomas:

Contratación ¡ndividual.

Contratación colectiva.

Pactos colectivos de condic¡ones de trabajo.

Aunque el mismo principio seña¡a que el pacto colecl¡vo de condiciones de trabajo es la

inst¡tución que logra realmente la superación de las garantías mín¡mas. Lo que se

infere del Artículo 106 de la Const¡tuc¡ón Política de la Repúbl¡ca de Guatemala, en el

que se establece: "lrrenunciab¡lidad de los derechos laborales. Los derechos

consignados en esta sección son i¡renunc¡ables para los trabajadores, suscept¡bles de

ser superados a través de la contratación individual o colectiva, y en la forma que fija la

ley.

10
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Para este fn el Estado fomentará y protegerá la negociación colectiva. gprénrrlufa{ :$il'*'tu5
¡pso jure y no obligarán a los trabajadores, aunque se expresen en \.p;fq
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colectivo o individual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las

estipulaciones que impliquen renuncia, disminución, tergiversación o limitación de los

derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitución, en la ley, en los

tratados inte¡nacionales ratifcados por Guatemala, en los reglamentos u ot¡as

disposiciones relat¡vas al trabajo. . .'

1.4. Principio de la ¡rrenunciabilidad de derechos

Este princ¡pio establece la imposibilidad de privarse, aun por voluntad de parte, de los

derechos concedidos por la legislación laboral.

Este pr¡ncipio constituye otro elemento que diferencia esta Éma del derecho de otras;

en éstas la renuficiabilidad de derechos es más bien un principio; las personas pueden

obligarse a todo aquello que no les esté prohibido expresamente por la ley; o que no

siéndolo constituye un acto ilícito, o que no siéndolo afecte derechos de terceros de

buena fe, en nuestra mater¡a es todo lo contrar¡o, pues aun a voluntad de parte

expresada libremeote, s¡ conlleva una renunc¡a a un derecho que la ley otorga, en

razón de ser de orden públjco, se entiende que es nula absolutamente: no es permitido

pr¡varse, aun por voluntad, de las posibilidades o ventajas establecidas en su provecho

por ¡a ley laboraf .
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La irrenunciabitidad de derechos se ha convertido en un principio t"d$tE"tb^x. 
.i;n -,. Yt:

especif¡co del derecho de{trabajo. iil * t',,.i1'K:*''
En general se han señalado ciertas consecuenc¡as ligadas a este princip¡o, entre ellas:

a) limplica una indisponibilidad de los derechos que fa ley otorga. Esto signifca que

atendiendo al carácter que los derechos establec¡dos en la ley t¡enen no, sólo para

el trabajador sino para su familia, s¡no también para sus compañeros de labores,

se ¡mpide que las renuncias y transacciones se den en detr¡mento de esos

derechos. lmplica una intrans¡gibilidad de derechos mínirnos y cie¡tos.

El Código de Trabajo en el Artículo 12 determina que: "Son nulos ¡pso jure y no

obligan a los contratantes, todos los actos o estipulaciones que impliquen renuflcia,

disminuc¡ón o tergiversac¡ón de Ios derechos que la Constitución de la Repúblíca, el

presente Código, sus reglamentos y las demás leyes y disposiciones de trabajo o de

previsión social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un reglamento

interior de trabajo, un conlrato de trabajo u otro pacto o convenio cualquiera.'

Lo que expresa claramente que cualqu¡er renunc¡a manifiesta por el trabajador aunque

ésta sea por su propia voluntad, dicha renunc¡a se tendrá por no puesta dentro del

mntrato de trabajo.
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lasb) Tamb¡én se vincula este pr¡nc¡pio con la imperatividad de

orden público que tienen las leyes de trabajo.

Las leyes laborales son imperativas en cuanto establecen condiciones mínimas de

cumplimiento obl¡gatorio para las partes (trabajadores y palronos). Esto qu¡ere decir,

que por supuesto pueden ser superadas por voluntad o acuerdo de las partes tal cual

expl¡camos anleriormente.

Así, la irrenunciabilidad de los derechos der¡va del carácter de orden público que tienen

las normas del derecho laboral.

'f.5. El derecho de trabajo es un derecho necesario e ¡mperativo

Es de aplicación forzosa en cuanto a las preslaciones mínimas que conceda la ley de

donde se deduce que limita el princ¡p¡o de la autonomía de la voluntad.

El derecho común se rige por el princ¡pio de la autonomía de la voluntad. Como

ejemplo, en el derecho civ¡l se puede llegar a un acuerdo sobre determinadas

condiciones en una negociación, en el caso del derecho deltrabajo no es posible llevar

a cabo cond¡c¡ones ¡nfer¡ores a las establec¡das en la ley, toda vez que estas normas

son de forzoso cumplimiento, pues se est¡ma que confguran un contenido mínimo en

beneficio de los trabajadores.
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1.6. Elderecho del trabajo es realista y objet¡vo

Pr¡ncipio de gran trascendencia, puesto

social para lograr una solución justa de

enunc¡a de la s¡gu¡ente manera:

que remge los hechos concretos de la v¡da

Ios hechos mnflict¡vos que se presentan. Se

- Realista: Porque estudia al individuo en la reafidad social en que se encuentra e

índica que paIa resolver un caso es ¡ndispensable enfocar ante todo la posición

económica de las partes. Es también llamado principio de la primacía de la

realidad.

Este pr¡ncipio s¡gnifca que en caso de discordanc¡a entre lo que surja de documentos o

acuerdos escritos y lo que ocune en la práctica, se prelerirá lo último.

Como hemos venido exponiendo, siendo el contrato de trabajo una relación mutable en

cuanto a sus condiciones no sucede así en el plazo estipulado, pues como ya

explicamos éste debe tenerse en la mayoría de los casos celebrado por t¡empo

indefinido, lo que se encuentra sujeto a camb¡os o variaciones que muchas veces no

quedan por escrito; de ahí que lo que originalmente se pactó pueda perlectamente

variar con el transcurso def tiempo.
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Debemos aceptar que el quehacer del hombre en la vida moderna se modiflful1É

rápido de lo que pueden ir var¡ando las normas, contratos o reglas; no u" pu"¿Sbr,l
\

tanto hacer depender ese quehacer de formas rígidas y estrictas como son los

contratos, y esto es aún más evidente en el campo laboral en el que se mnjugan

aspectos tan var¡ados como la necesidad de empresa, el desarollo tecnológico, etc.

De ahí la expresión juríd¡ca de que el contrato laboral es un @ntrato realidad. El

contrato laboral depende más de una situación objet¡va (cumplimiento de la prestación

de servicios) que de una situación subjetiva. El contrato ex¡ste no por el mero acuerdo

de voluntades sino de la realidad de la prestación por encima de las formas o acuerdos

jurídicos a los que las partes hayan llegado.

Objetivo: Tíene Ia tendencia de resolver diversos problemas, con cr¡terio social y a

base de hechos concretos y tangibles.

1.7. El derecho del trabajo es una rama del derecho público

Al ocunir la aplicación del derecho del trabajo, el interés privado debe ceder ante ei

social o colectivo. El derecho del trabajo es público y no privado, pues el cumpl¡m¡ento

de sus normas no depende de la voluntad de los particulares, sino que se imponen

incluso @lectivamente.
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1.8. El derecho del trabajo es hondamente democrát¡co

Porque se or¡enta a obtener la dígnifcación económica y moral de los trabajadores, que

constituyen la mayoría de la población.

Este princ¡pio es de carácter flosófm y político, ya que denota la preocupación de los

leg¡sladores, respecto de la poca protección que los trabajadores han tenido siendo la

mayoría de la población y de ahí se pretende que a través de las instituciones que crea,

sirva para la negociación entre los dos factores de producción dentro de una posición

muy distinta a las del individualismo jurídico, este último no coincide con la libertad

económica.

Solamente nos resta agregar que lamentablemente este enunciado a la fecha no ha

tenido plena real¡zac¡ón.

1.9. El derecho del trabajo es un derecho esencialmente conciliador entre el

capital y el trabajo

Este pr¡ncipio cuenta con múltiples inconvenientes para su apl¡cación en virtud de que

los confictos surgidos entre patronos y trabajadores puedan soluc¡onarse mediante la

intervención directa de las partes interesadas, pero tratándose en la mayoría de las

siluaciones, de los intereses del patrono y del trabajador que son muy d¡stintos, es

cuando técnicamente este principio no se aplica, desde luego con estr¡cto apego a la

xf¡,m+
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Iey, porque a diario se concilían intereses entre patronos y trabajadores,

desgraciadamente en perjuicio de estos últimos.

1.10. Princ¡pio de estabilidad laboral

Es también llamado principio de continuidad.

Para entender este pr¡ncipio debemos decir que el contrato de trabajo no es un contrato

inmutable, sino todo lo contrario, una de sus características es su mutabilidad en el

tiempo.

Toda relación de trabajo es susceptible de ¡r variando en cuanto a las cond¡ciones

or¡g¡nales que le dieron origen, prec¡samente porque estamos hablando de un contrato

que involucra el quehacer humano. Esto, como lo veremos más adelante, tiene íntima

conexión con el pr¡ncipio de la pimacía de la realidad.

Por lo tanto, partimos también de Ia base que la relac¡ón laboral no puede ser pasajera

sino que supone una vinculación que se quiere, por mutuo acuerdo, prolongar en el

t¡empo.

Esto se entiende porque uno de los princ¡pales fundamentos de la relación de trabajo

es que el trabajador se identif¡que con la empresa, de ahi que también redunda en

interés del empresario que aquél permanezca a su servicio el mayor tiempo posible en
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punto de vista económico; es decir, si vemos que de ella dependen las

indemnizaciones y derechos de los trabajadores, se fomenta, por parte de las

legislaciones laborales, la prolongación en el tiempo de la relación de trabajo.

AI respecto de la estabilidad, De la Cueva, citado por el doctor Landelino Franco dice:

"La estab¡lidad de los trabajadores en sus puestos comprende dos modalidades:

a. La permanenc¡a persistencia o dutación indefnida de las relaciones de trabajo

b. La exigencia de una causa razonable para su disolución.

La primera parte de estas modalidades es la esencia misma de la estabilidad de los

trabajadores en los empleos y la segunda es su segur¡dad o garantía, si esta seguridad

falta, Ia estabilidad sería una mera ¡lusión. Por ello es que la ex¡gencia de una causa

razonable para la disolución de las relaciones de trabajo es uno de los aspectos

fundamentales de¡ problema. "5

Otros principios que inspiran el derecho del trabajo son:

J lbib. Pág. 61.
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Por este principio se entiende la afrmación esencial de que el ser humano en sus

relaciones laborales, procede y debe proceder conforme a la razón

En el c€mpo del derecho laboral la aplicació¡ de este principio actúa en dos sentidos:

a) Sirve para medir la verosimilitud de determinada explicación o soluc¡ón. En la

inmensidad de situaciones en que una persona se coloca al servicio de otra

mediante el pago de una retribución existe una infinidad de situaciones equívocas,

confusas, son las famosas zonas grises del derecho laboral y se referen a aquéllas

en las que se requieren un estudio para poder determinar si se trata o no de una

relac¡ón de trabajo. No en pocas ocasiones se trata de disimular al amparo de

formas legales las verdaderas relaciones laborales; el criterio de rac¡onalidad puede

servir como criterio dislinlivo en siluaciones límites o confusas en las cuales deba

dist¡nguirse la realidad de la simulación.

Este pr¡ncipio parte del supuesto de que el hombre común aclúa generalmente

conforme a la razón y encuadrado en ciertos patrones de conducta. Las excepciones

deben justilcarse y probarse espec¡almente y para descubrir la realidad de las cosas

se utilizan los principios que hemos enunciado.
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b) También sirye como cauce, como límite, como freno de ciertas

amplitud puede prestarse para arbitrariedades.

La esencia misma de Ia relación de trabajo mediante la cual una persona se pone al

servicio de otra durante un lapso de tiempo para que ésta le ¡ndique las tareas y le

determine la forma en que debe actuar, obliga a ciertos límites elásticos y variados que

mantengan ese poder de dirección que posee el patrono dentro de los cauces

adecuados.

Este poder de direcc¡ón de la empresa que tiene el emp{eador frente al trabajador

requiere de una discrec¡onalidad en el actuar de éste, pero en aras de esa

discrecionalidad no podría aceptarse la arb¡trar¡edad.

El principio de racionalidad tiende a evitar las actuaciones arbitrar¡as del patrono en la

toma de dec¡s¡ones que involucren el desempeño de las funciones o tareas contratadas

con el trabajador.

Este principio tiene gran aplicación en casos de;

- Jus variandi, que es la posibilidad que tiene el empleador de variar las condiciones

de trabajo dependiendo de las necesidades de la empresa, pero s¡n que ello

srgnrÍque una arbitrariedad: Debe justificar razonablemente ese cambio.
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- Poder disciplinario, nadie puede negar el poder disciplinario del

medida correctiva debe ser aplicada en proporcionalidad a

actuando razonablemente.

1.'12. Principio de buena fe

Esta norma exige un determinado comportamiento a ambas partes de la relación de

trabajo: empleador y trabajador. La buena fe por lo tanlo no es una norma sino un

principio jurÍdico fundamental, es algo que se debe admitir como supuesto de todo

ordenamiento juríd¡co; fluye de múltiples normas aunque no se le mencione

expresamente.

Recordemos que la relación de trabajo no se limita a unir a dos sujetos para lograr fines

meramente económ¡cos, no crea derechos y obligaciones meramente patrimoniales,

sino también personales. Se ex¡ge Ia confanza reciproca, para el deb¡do cumplimiento

de esas obligaciones se ex¡ge que las partes actúen de buena fe.

Se refiere a Ia conducta que debe mostrarse al cumplir realmente con su deber,

supone una actuación ejecutada en forma honesta y hontada.

No basta el dicho de la persona pues, si ello fuera así, se estaria dejando al arbitrio de

la mera subjetividad Ia determinación de la buena fe, sino que deberá anal¡zarse la

$ffo*t,
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actuación externa de ese dicho y ver si coincide con las valoraciones

comunidad.

El pr¡ncipio de buena fe es una forma de vida, un estilo de conducta que deriva de las

dos obligaciones fundamentales de las partes.

Es así como podemos apreciar de una manera clara y precisa que tanto Ia legislación

guatemalteca como las diferentes conientes doctrinarias, indican que el derecho laboral

es tutelar del trabajador y se aplicará lo que más convenga al mismo.

vt9
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CAPíTULO II

2. Formas de term¡nación de los contratos de traba¡o

Las causas de extinc¡ón o terminación de los contratos de trabajo, están reguladas en

forma precisa en la legislación laboral guatemalteca, por lo que el pdncipio general es

que las partes no pueden disponer otras diferentes. Fernández Madrid califica a los

regímenes corno éste, de ser de renuncia libre y despido libre indemnizado. Porque las

partes t¡enen derecho a poner fn a la relación libremente, con sujeción al pago de

indemnización cuando la ley las haya impüesto. Sólo por excepción se consagra la

estabilidad absoluta propia para los dirigentes gremiales o sindicales, durante el tiempo

de su mandato y por un año más.

2.1. Diversas denom¡naciones

"La d¡versidad de formas de ponerle fn a las relaciones jurídicas, por voluntad de las

partes o ¡nteresados, forzosamente o de modo fortuito, han recibido en la doctrina el

nombre técnico de extinción, que se refiere genéricamente a las acciones, los derechos

y las obligaciones, así como a innumerables ¡nst¡tuciones, por cuanto implica todo

género de cese, cesación, término, conclusién, final o desapar¡ción de personas, cosa

o siluac¡ones y, a veces de sus efectos y consecuencias también."6

6 
Gallart Foich, Ale¡andro. Tratado del derecho de trabajo. Págs. 230-
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Alejandro Gallart Folch, citado por el doctor Franco López, señala que en relad,ón-a-1r,¡:ff

extinción del conlrato de trabajo: 'Se confunden los términos, se áceptan -F

¡nfundadamente cual sinónimos o se contraponen sin ser antiéticos. Con dicc¡ón poco

técn¡ca se propone hablar de leÍminación del contrato de trabajo. Otras veces se

agrupan, con olvido de las sutilezas diferenc¡adoras, o se presentan como

inconciliables, no obstanie afnidades, los vocablos de extinción, disolución, [esolución,

rescisión, revocación, ruptura y despido; además de otros menos usuales entre los

juristas, como los de cesación y terminac¡ón'.7

2.2. Enumeración de las formas de terminac¡ón de los contratos de trabajo

El contrato de trabajo termina por renuncia de alguna de las partes o por causas ajenas

a la voluntad de Ias partes.

Los casos de renuncia son los sigu¡entes:

a) Decisión unilateral del empresario.

Desp¡do sin causa.justifcada.

Despido con causa justificada.

Desp¡do por causas económ¡cas, por falta de trabajo y por fuerza mayor

Despido por abandono de trabajo.

' Ibid. Pás 136
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Despido porjubilación del trabajador ;;:, ¡.",1,:

Despido por incapacidad física o mental deltrabajador. \ll-. I

Despido por agotamiento del período de espera por enfermedad inculpable en el

caso deltrabajador que no puede reinmrporarse al puesto de trabajo.

Despido por inhabilitación del trabaiador.

Despido discriminatorio.

b) Decisiónunifateraldeltrabajador:

Renüncia al trabajo.

Abandono del trabajo.

Despido indirecto por injur¡as.

Extinción en el caso de la mujer que no se reintegra al finalizar la licencia por

maternidad.

c) Decisión conjunta de las partes:

Mutuo ac!erdo.

Cumplimiento del plazo o de la tarea (contrato a plazo fijo y contrato eventuai)

d) Por hechos ajenos a la voluntad de las partes;

- Muerte deltrabajador
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a)

b)

c)

d)

"Muerte del empleadod.s

2.3. Eldespido como causa de extinción de los contratos de traba¡o

El despido es un acto unilateral por el cual el empleador extingue el contrato de

trabajo, que presenta los sigu¡entes caracteres:

El despido es eficaz aunque arezca de causa, en este último caso es un acto

ilícito pero con efecto vál¡do.

Es un acto recepticio, pues adquiere efcac¡a cuando entra en la esfera de

conocimiento del destinatario.

Es un acto extintivo, porque los efectos del contrato cesan para elfuturo.

El despido directo o indirecto según esté originado en una injuria proferida por el

trabajador o por el empresar¡o.

La not¡fcación debe realizarse por escrito y si se otorga preaviso, debe

expresarse el momento en que ha de terminar el contrato.

S¡ se aduce jusla causa ella debe expresarse con claridad.

2.3.1. Efectos del despido

Como acto extintivo pone fin al contrato para el futuro y supone la terminac¡ón de todos

los derechos y obligaciones que se derivan del m¡smo salvo disposición en contrario

3 Cubet, Arnanda Beatriz. TÉbajo y seguridad soc¡al- Pág 503
26
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de la ley. Crea nuevos derechos para el trabajador, como los indemnizator¡os'Euándo' \ lil
.r^: . -_¡-Sl

coffesponden. Para el empleador el deber de pagar las indemnizaciones. \ lí,. l,l/

2.3.2.1. Antecedentes h¡stódcos

Con referenc¡a a la ext¡nción del contrato de trabajo y con la ruptura que el despido

conf¡gura, el Fuero V¡ejo de Castilla, acerca del mancebo contrato por iiempo c¡erto,

disponía que: sí el señor Ie echase de casa sin culpa de é1, otro si le debe pechar -
pagar- la soldada doblada. El Fuero Real preceptuaba análogamente: que sí algún

hombre cog¡ese -€ontratase- a otro a soldada y le echara de su casa antes del plazo

sin su culpa, déle toda su soldada del año y si el mancebo dejare al señor antes del

plazo sin culpa, p¡erda la soldada, y otro tanto.

De manera más coherente, el Código de Comercio español de 1829 adoptado en su

épocá por varios países ameicanos, aun después de su independencia' establecía

diversas causas de despido, así como un antecedente de interés en relación con la

poster¡or leg¡slación laboral.

Los antecedentes históricos sobre la terminación del contrato de trabajo no representan

sino s¡mples precedentes respecto a relaciones .iuríd¡cas de naluraleza d¡stinta y con

caracteres dilerentes del actual contrato de trabajo. Realmente, dentro de las

institucioses de derecho civ¡|, la d¡solución o resolución de la locación de serv¡cios se

regía en la forma establecida para las obligaciones que afectaban a las partes
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personalmente. Esto es, respecto a las obligac¡onés de hacer. Los daños y pe$al4s- l-i
\ r+"., , I

que se ded¡caran de la ruptura del contrato de locación tenian los caracteres impreios

a esa iegislación; por tal causa es muy difícil, por no decir imposible, amoldar los

antiguos textos legales a las nt-ievas inst¡tuciones laborales en lo que atañe a la

extinción del contrato, por la diversidad de los vínculos y por la legislación actual tan

diferente.

Ahora bien, en relación a los antecedentes de la terminacjón del contrato de trabajo,

hasla la expiración del s¡glo XIX se estimaba, con razón o sin ella, que no era posible

cercenar el derecho amplio de los patronos para elegir a los trabajadores a su servicro,

y en consecuenc¡a, poder prescindir de ellos cuando ya no les convinieran. Ese

derecho de elección tenía como corolario obligado la facultad patronal de poder

d¡solver, por sí y ante sí, el contrato de trabajo. Los patronos no .tenían que invocar

legítimos y justificados motivos, era ley su simple y uni{ateral voluntad. pero, al mismo

tiempo, los trabajadores tenían aparentemente al menos, la facullad de abandonar su

traba.¡o y declarar, én esa forma, por finalizado éste.

Pero, en realidad, la posición de las partes no era de igualdad. Allí donde la mano de

obra escaseaba, el contrato tenía cierto carácter obl¡gator¡o, que nacíá de los anticipos

hechos a los trabajadores a cuenta de salarios por devengar; así se les foÍzaba a

mantener su conirato, so pena de ser perseguidos por defraudadores. Allí donde la

mano de obra era abundante, el trabajador no podía abandonar su trabajo, por el r¡esgo

de verse condenado a pasar hambre y miseria.
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contratantes la terminac¡ón del contrato de trabajo sin causa just¡ficada. De esa manera

surgió la estabilidad legal que se fue implantando en todos los ordenamientos juríd¡cos

y que también fundó la estabilidad relativa, que mantiene la facultad patronal de

despedir, pero con forzosa indemnización cuando sea sin justa causa.

Poster¡ormente, como se infiere de la histor¡a, se fue perfecc¡onando el sistema para el

trabajador, y según fórmulas de estab¡lidad, los sind¡catos obre¡os fueron incrustando

en las convenciones colectivas y más adelante en los estatutos profesionales, con

respaldo de la autoridad admin¡strativa y hasta del leg¡slador, la estabilidad absolula o

perdurabilidad, que es aquélla que surte el efecto esenc¡al de no poder despedir al

trabajador más que probando una justa causa que term¡ne Ia relación laborai.

2.3.2. EI despido abusivo

Cuando los per.¡uicios van más allá de la sola pérdida de la fuente laboral. Cuando el

patrón ¡ncurfe en abusos, injuria, elc., la indemnización por despido abusivo es mayot

para cubrir los perjuicios extras a la pérdida del empleo que el patrón le causó al

trabajador.
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2.3.2.1. El desp¡do abusivo en la doctrina .S%
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El juslaboralista uruguayo oe Fenara desaffolló el despido abusivo: "Halienáó una'

distinción entre ias indemnizac¡ones por despido previstas en las leyes de 1944, de la

indemnización por falta de p¡eaviso y por ruptura abusiva del contrato, de acuerdo a los

daños que ellas tendían a reparar."e

En base a tal distinción sostuvo que: "La indemn¡zac¡ón tarifada sólo cubre los daños

que en todos los casos causa el despido, y que se debe por parte del empleador por el

simple hecho de rescindir el contrato, Ia indemnización por falta de preaviso tiende a

resarcir los daños provenientes de la ruptura brusca del contrato, y la indemnización

por despido abus¡vo reparará el daño que provocó el abuso o culpa del empleador.'10

Es decir, que para el autor, el desp¡do abusivo procede cuando existe culpa o falta del

patrono.

En tanto para Pla Rodríguez, quien prefere hablar de despido espec¡almente

injustificado, se está, ante el mismo: "Cuando se presenta una part¡cular antijur¡dicidad

en el despido, ya sea por los mot¡vos que lo determinaron, por Ia forma en que se

produjo, por la resonanc¡a que tuvo o por la difus¡ón que le d¡o el empleador.'11 Habría

entonces para el autor un despido especialmente injustif¡cado cuando ocurra un actuar

part¡cularmente objetable del empleador.

e De Feffara. Conciliacion laboral. Pág. 93
ro Fl&llJo. ob, cit Pág.95
I'PlaRodriguez. Pritrcipios del dcrccho de trabajo. Pág.125
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Como consecuencia de los diversos problemas que el tema ha planteado,

Rodríguez ha analizado diversas interogantes que han ido surgiendo.

a) Si corresponde o no la reclamación de daños y perjuicios por encima de la

indemnización tarifada. A lo cual responde afrmativamente, puesto que si b¡en la

ley establece un tope máximo respecto de lo que debe pagarse como

consecuencia de un desp¡do injusto, se ref¡ere a las indemnizaciones fazadas

legalmente y no a las indemn¡zaciones poÍ despido abusivo donde se indemniza

sigu¡endo e¡ criterio propio de las normas de responsabilidad civ¡l y no los criterios

de indemnización forfait aire.

b) Respecto de cuáles serán ¡os jueces competentes para entender en eslos

reclamos. Se ha entendido que, puesto que los reclamos de daños y periuicios por

despido abusivo constituyen un conflicto individual de trabajo, será por tanto

competente la justicia del trabajo.

c) En cuanto a la pertinencia o no de la expresión despido abusivo, opina el autor

que la misma ya posee carta de ciudadanía en el Uruguay, ya que es ut¡lizada a la

hora de refer¡rse a una indemnización superior a la tarifada, pero a pesar de ello el

autor prefiere referirse al despido especialmente injustifcado.
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a) Tamb¡én se pregunta el autor s¡ son o no acumulables Ia indemnización tarifada y

la por despido ábusivo. A lo cual se contesta que sí son acumulables, ya que el

hecho de haber percibido la indemnización por despido tarifada no impide

reclamar la indemnización por desp¡do abusivo. La ¡ndemnización por despido

abusivo se basa en daños y perjuíc¡os reales que puedan demostrarse y que

guardan relación con las consecuencias dañosas del despido. Por lo tanto, debe

descontarse de la cifra toial tendiente a reparar los perjuicios del despido abusivo,

aquellos perjuicios que la indemnizac¡ón tarifada haya asp¡rado a reparar.

b) Por último y en cuanto a s¡ deL¡e o no ¡ncluirse en Ia reclamación el daño moral, el

Dr. Pla Rodríguez entiende que: "No hay motivo para descartarlo en el ámbko

laboral, puesto que es admitido en el derecho urugüayo con carácter general.,'r3

Por su parte, Barbagelata ha sostenido que: 'La ¡ndemnización forfaitaire cubre

ún¡camente el daño que normalmente causa el despido, aunque, genenlmente resulta

insuÍciente para absorber la integridad de los daños causados por aquél y que siendo

¡lícito o ailusivo deben resarci¡se por el empleador ¡esponsable con las

¡ndemnizaciones prev¡stas en el régimen civil. Tanto cuando el desp¡do es en si m¡smo

.) Rrro Dcrgue. Lr conrraráción {rip¡cá de u.at}s¡o pa8r40
'Pla Rodlsuez Arnéíco Ob.Cit. Pág 138.
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costumbres o ei orden público, o por discr¡minatorio; o cuando se acorhptna ildFf
crrcunstanc¡as que implican un comportam¡ento ¡licjto; o cuando,"" condu"*,útiiá" :/

son el antecedente inmediato del despido o cuando el despido opera en oportunidad de

haber un ejerc¡cio abusivo de la facultad de despedir."la

Este autor también analiza como habrá de probarse el carácter abusivo del despido y

afirma que el carácter tuit¡vo del derecho laboral debe refejarse en el proceso laboral y

esto lo conduce a adm¡tir una inversión en Ia carga de la prueba a favor del trabajador y

colocando del lado del empleador la prueba del cumplimiento de las obligaciones

normales que le impone el contrato de trabajo.

Ariel Gianola y Anuar Francés, en su análisis del tema, concluyen: "La reparaeión de

perjuicios es un princip¡o general. EI despido es un derecho y por tanto exige ser

ejercido de forma responsable. S¡empre que en ejercic¡o de este derecho se actúe con

imprudencia, descu¡do, contra el fn social o sin ufl motivo serio y legít¡mo, se está

configurando un despido abusivo, aun cuando no haya intenc¡ón de dañar. por lo cual,

lo que defne el surgimiento de la responsabil¡dad es la naturaleza del acto patronal y

no los daños que éste genere. Como consecuencia de lo anterior las indemnizaciones

por despido injusto y por despido abusivo serán acumulables."l5

'' Ba.bagelala Héclor Hugo Derecho dé trabaio Tomoi.Vol.3,. págs 45 y 46.
'' Gianola. Anel y Anuar Francés El despido abusivo en la doctrina yjur¡sprudencia nacional. págs
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En tanto, Mantero ha sostenido que: "Es abusivo no sólo el despido que

causa ilíc¡ta, aunque no esté dirigido a c¿lusar un daño, sino también

obedece a una causa ¡íc¡ta pero que se cumple con intención de dañar."16

Ermida Uriarte realiza un anál¡s¡s del concepto del despido abusivo, pañiendo de Ia

discusión de la ex¡stencia o no de un derecho patronal de despedir. Puesto que el

m¡smo puede resultar contradictorio con el derecho al empleo, con los princip¡os de

continu¡dad y protector. Pero la técnica del abuso del derecho es una tendenc¡a a

l¡mitar esa facultad, ya que se la sujeta a ciertos límites, que cuando son sobrepasados

y causan un daño. obligan a su integra reparación.

Para el autor el abuso del derecho sería: "Una excepción de la excepción, porque, la

regla general es que todo daño debe ser reparado. La excepción a ello es que el daño

haya sido causado en ejercicio de un derecho y la exc€pción a Ia excepción es que ese

derecho haya sido ejercido con exceso o abuso, en cuyo caso, el daño causado, sí

debe ser reparado."17

Existe entonces abuso de un derecho cuando éste se ejerce sobrepasando sus límites

internos o propios, y para cuya determinación serían aplicables los princip¡os de buena

fe y de justa causa. La noción de buena fe nos permite defn¡r los límites recíprocos de

Manlero De San Vjcenle, Oswaldo EJ papel de la pariicipación en las nlevas relsctones laborale6
Tomo Il Págs 232 y 235.

L,riarte E.mida, Oscar. Panorama y tendericias de relac¡ones de trabajo y el dérecho laboral en
America latina- Pág I y 24.
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las esferas de acción posibles, propias de cada uno; y la noción de justa

un acto sin motivo. sin causa real y seria.

La teoría general del abuso del derecho expuesta es de rec¡bo en el derecho laboral no

sólo por trata¡se de un pr¡ncipio general del derecho, sino también por su función ética

Y moralizante.

Para cons¡derar un despido como abusivo es necesar¡o determinar las condiciones y

requisitos que deben darse. Pero también resulta impresc¡¡d¡ble descartar elementos

paru reatizar una conecta delimitación. y uno de los elementos a descartar Io

constituye la entidad del daño causado, ya que esto interesará a la hora de graduar Ia

indemnizac¡ón, pero no cuando tratamos de determinar si hubo o no un despido

abus¡vo.

En resumen el despido abusivo es aquél

justificante. o con mala fe o deslealtad-

injustificado

justa causa o motivo

le denomina desp¡do

que se adopta

en Gualemala

stn

se

Pérez del Castillo considera que existe un exceso en la facultad de desped¡r cuando

hay una violación grave de un deber fundamentar, se dében viorar normas básicas der

derecho, lo cual será precisado por el juez en cada caso concreto.
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Es decir, para este autor "...se llama despido abusivo a la

especialmente injustifcada por el palrono."18

Lo que sucede en la práctica es que resulta muy difícil separarlo de las reclamaciones

por daño moral, y hay que tener presente que el despido abus¡vo suele incluir al daño

moral, pero que éste puede provocarse aun cuando no haya desp¡do e incluso puede

haber despido abus¡vo sin daño moral.

Por su parte Ia Dra. Cristina Mangarelli, quien realiza un profundo análisis no sólo de

doctrina síno tamb¡én de jurisprudencia, llega a diversas conclusiones. "En principio

cuestiona la existencia del derecho de despedir y sostiene que el patrón t¡ene el deber

de mantener el empleo al trabajador, o sea, no despedirlo sin justa causa. En caso de

violación de esta obligación la consecuencia será el deber de abonar la indemnización

tarifada por despido."le

La única justa causa reconocida por la legislación guatemalteca es la notor¡a mala

conducta

Considera la autora que Ia indemnización forfaitaire cubre ún¡camente el daño moral y

material que ocasiona Ia violación del deber del empleador de no despedir s¡n justa

causa. Para poder reclamar una indemnización por encima de la tarifada, debe existir

'3 Perez del Castrllo, Sanliago. Manual pract¡co de normas laborales. P ágs 102 y 103.
" Mangareft Cristna. La transacción en el derecho de trabajo. Págs. 505 y 506
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un incumplimiento por parte del empleador, dist¡nto del deber de no des

causa_

Y, en oportunidad de analizar este tema, el Dr. Helios Sarthou expresa: "Para

caracterizar al despido abusivo es conveniente dividir la rescis¡ón del contrato de

trabajo por voluntad unilateral patronal en un acto rescisorio puro y un acto rescisorio

impuro. En el primero estamos en presencia del ejercicio de la voluntad rescisoria

estricta que pondrá fin al mntrato de trabajo, sin aspectos complementarios que

impurifquen en forma antijurídica la decisión patronal. Y el receso unílateral patronal

impuro es aquél que incorpora elementos adicionafes que son fuente de la

antijurid¡cidad o ilicitud o de abusividad. Este último es el campo del llamado despido

abusivo."20

Según el autor el despido abusivo: "Se configura cuando el receso unilateral ejercido

por el patrono no se lim¡ta a la ext¡nción del contrato, sino que por exist¡r mala

intención, culpa grave y aun culpa leve causa un perjuicio, no por la c¡rcunstancia

misma del despido sino por la complementariedad antturídica en que está envuelto." 21

De todas formas debemos recordar que para el Dr. Sarthou no existe un derecho a

despedir absoluto y abstracto como poder patronal, por lo que no podría abusarse de lo

que no se tiene.

¡ Sarthou Helo El desp¡do abus¡vo en la doctr¡na yjurisprudencia nacional Págs.1 y2.
' lb¡d. Págs 1 y 2

37



.ds':hfu.*+ - é^'-

Es así como tratamos de hacer h¡ncapié en las diferentes fórtu. y rartrr"" affi,yi#t.":p|

cabo un despido sin causa justificada, lo que da lugar al traba¡ador . ,"","$;g;" ' "/
prestaciones, las que son de carácter irrenunc¡able.
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CAPíTULO III

3. La conc¡l¡ación como medio de resoluc¡ón de conflictos

3.1. Definición de conciliación

Et¡mológicamente concil¡atio proviene del verbo conciliare

ponerse de acuerdo, componer o conformar a dos partes

controversia de intereses o en disídencia.

"o{j,ff;r,"d5
"ii i 'r ' :''. ¡
.c):'. - , rjj
t;:" '¡

que

que

s¡gnilca concertar,

se debaten en una

Camelutti ubica a la conciliación entre la mediación y el arbitraje, al sostener que; "La

conc¡liac¡ón t¡ene la estructura de la mediación, por cuanto se traduce en Ia

intervención de un tercero entre las partes con la finalidad de inducirlos a un acuerdo,

sin embargo se diferenc¡a de ésta por cranto mientras la mediación busca una solución

contractual cualquiera, la conc¡l¡ación busca una solución composición jusia." 2

Lo cieÍto es que la conciliac¡ón busca una soluc¡ón al conflicto, pero no una solución

impuesla, s¡no una solución mnstruida por las partes, en virtud de la cual se logre la

satisfaccón de ambos, terminando, dentro de lo posible, con la posibiiidad de un nuevo

conflicto

2 Carneluti, Francesco. Derecho del lrabaio y sus rélaciones con otras c¡énc¡as. Pág. 230.
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La conc¡liación es una negoc¡ación asistida, por lo cual es claro que existei¡ñ,tercerol-C-,,'r . 't-'1 :!l
imparcial que conduce la conciliación, él puede ser en el derecho guatemaltédo,,un JuezjT

o conciliador, y en este últamo caso debe realizarse en un centro ¿e mnc¡llacñi ó'ü¡en

ante la lnspección General de Trabajo.

La conciliac¡ón es un mecan¡smo de resolución alternativa de conflicr-os, utilizado a

niveljud¡cial y admin¡str"ativo. Se puede defnir como la ¡ntervención en una dispuia de

un tercero imparcial, que no tiene podeí de decisión; para asist¡r a las partes en

contienda a Ilegar voluntariamente a un acuerdo aceptable para ambos sobrc los

puntos en discusión. Es importante señalar que, para que se produzca la concilíac¡ón

las partes deben estar de acuerdo en ¡egociar. La conciliación es en esencia una

negociación, pero con la intervención de un tercero imparcial que ayuda a las partes en

el proceso de comunicac¡ón.

3.2. Antecedentesh¡stór¡cos

La c¡nciliación en su fo¡ma actual tuvo su or¡gen en el siglo Xvlll y se general¡zó con la

Revolución Francesa.

José Junco, en su obÉ La Conciliaciófl, extrae de la jurisprudencia laboral emitida por

el Tribuna¡ del Trabajo de Colombia, üna séntenc¡a de casac¡ón que relac¡o¡a bases

históricás, doctrinarias y filosóf¡cas: la sentenc¡a de casación de! '15 de diciembre de

1948, dictada por ei Tribunai de Trabajo de Colombia.
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Cicerón, al hablar de las ventajas de la transacción, recomendaba la avenenc¡a de los

litigantes hasta sacrif¡car algo del propio derecho, lo cual cons¡dera l¡beral y a veces

hasta provechoso".23

Suetonio observa que el mejor monumento er¡gido por los romanos a la memoria de

César fue uña columna, al pie de la cual el pueblo acüdió durante mucho t¡empo a

ofrecer sacrif¡c¡os y votos y a transig¡r sus controversias, sin embargo el Código

ginebrino de 1819 se separó de este precedente y admitió ei acto de conciliación como

voluntar¡o.

Su autor, M. Bellot, en la exposición de motivos combate el acto conciliátivc impuesto

como med¡da obligatoria y necesaria a todo l¡t¡gante, y se funda, de modo pr¡mordial,

en que impuesto como obligator¡o no sería ese acto más que un trámite preliminar y

necesar¡o, una especie de pasaporte - d¡ce - para poder ingresar en el templo de la

justicia, pasaporte que toma como una formalidád del procedimiento sin que ninguno

de los lit¡gantes tenga el menor án¡mo de transigir sus diferencias.

a Junco Vargas, José Robeato- La concil¡acién. Pág. 33.
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En España tuvo su or¡gen como medida general en Ia Constitucíón Nacional de f&t?r; ?ll.. - -.:l
excepto en algunas leyes especiales, principalmente de orden mercantit, cpmo tast'7

\ ,,., '.,/
Ordenanzas de Bilbao, en las que se previene que no se tramite juic¡o alguno antes de

que los cónsules llamen a los interesados y propongan una fansacción entre los

mismos, y hagan lo pos¡ble para que esa transacción sea aceptada. Esta disposición

fue ieproducida en las matículas de marina respecto de los matriculados o aforados,

impon¡endo también a las autor¡dades de marina la obligac¡ón de citar a los

malriculados o aforados para avenirlos.

Tamb¡én en España, en una instrucción dir¡gida a los corregidores en 15 de mayo de

1788, se les había ordenado que evitaran, en cuanto de ellos depend¡era y les fuera

posible, los pleitos, procurando la avenencia entre las partes a objeto de que se

compusieran amistosa y voluntariamente, pa¡a lo cual deberían hacer uso aquellos

funcionarios de la persuasión y no dando por term¡nado su ¡ntento sino después de

emplear todos los medios persuasivos cuando encontrasen completamente

ineconc¡liables y muy enconados los ánimos de los lit¡gantes, de suerte que fuese

necesario llegar a la vía judicial para que eljuez o tribunal resolviesen.

De igual manera, la ley del 3 de jun¡o de 1821 de dicho país, prevenía a los alcaldes

que debían pres¡dir los juicios llamados de conciliación, iiámite ¡ndispensable para

poder inic¡ar un juicio. lmponiéndose como obligatorio, cuyo carácter pasa a la Ley de

Enju¡ciamiento Civil de 1855, s¡ bien en ésta dejo de ser.juicio y correspondió a los

jueces de paz.
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En dicha Ley de Enjuiciamiento civil, la conciliación tue regulada ou ro¿o'ú'it'rrJ;ú" '

'1.-t: i ...-:, '''impone como obligatoria a las partes antes del inicio de un pleito, y ei juez rnu-nrci¡ialy
i: ,,,,.

los hombres buenos que pueden ¡ntervenir en la conciliación tienen corn\d d€ber "

aproximar a las partes contendientes.

La lgles¡a siempre ha considerado los pleitos como frutos de pasiones humanas,

pel¡grosos para las fortunas y las famil¡as y contrar¡os al espíritu de paz, de caridad y

de mansedumbre evangélicas.

En el Evangelio de San Mateo se encuentran tres textos importantísimos que pueden

cons¡derarse como precederites concretos; Dice uno: 'Al que quiere lit¡gar cont¡go y

qu¡tarte la túnica, dale también el manto". Otro expresa: "Sé transigente con tu

adversario pronto, m¡entras eslés con él en el camino, no sea que te entregue aljuez".

Y el tercero: "Si pecare contra ti tu hermano, ve y corrígele a solas; s¡ te oyere, habrás

ganado a tu hermano; pero si no te oyere, lleva contigo uno o dos, para que en boca de

dos o tres testigos esté toda palabra."

En la Ley 15, Título 1', Libro ll, dei Fuero Juzgo se habla de los mandaderos de paz y

aven¡dores, pero estos funcionarios no eran

nombrados en cada caso por el Rey para

indicaba determinadamente.

una instituc¡ón permanenté, sino que eran

avenir y conciliar los pleitos que éste les

43



dF'ffr'qÍ- -- -1*',
Por lo tanto, la conc¡liación no fue en ese estatuto un trámite nrevio V neces-diD fÉp] ;fJ
litigantes, sino que sólo existía en cieias causas en que por la ¡mportanc¡Ñé"tas " I

mismas o de las personas que litigaban podían originarse perturbaciones' y para

evitarlas el Rey env¡aba los mandaderos de paz para procurar una avenencia entre las

partes.

Lo anter¡ormente expuesto, puede decirse que son apenas unos precedentes de la

instiluc¡ón, pues la conciiiac¡ón en su forma actual tuvo su or¡gen en el s¡glo Xvlll y se

general¡zó con la Revolución Francesa, que la prohijó con entusiasmo. Se ha estimado

que fueron pode{osos en el ánimo revoluc¡onario, pa¡a la adopción de la conciiiación,

los escr¡tos de Voltaire.

La revolución, en efecto, dispuso por medio de la ley del 24 de agosto de 1790 que no

se adm¡tiría demanda alguna civil sin prev¡o ¡ntento de la conciliac¡ón y que a éste no

podrían concurrir cudales o apoderados. Poster¡ormente y por decreto del 30 de

octub€ de 1935 se ha fatado de darle mayor efcac¡a a esta etapa prel¡minar.

Legislaciones como la francesa, la española, la italiana, la alemana, la argentina y la

colombiana la instituyen como obl¡gacrón.
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3.3. Principios que r¡ger la concil¡ación

3.3.1. Principio de l¡bef"ad

Consiste en el reconocimiento de facultadas potestat¡vas a las partes para adoptar la

conciliación como un medio altemativo para la resolüción de sus controversias.

3.3.2. Priircip¡o de confidenc¡al¡dad

Corcisle en el mantenim¡ento obligatorio dc Ia necesaria reserya y privacidad de toda

la información, así como de las actuac¡ones que se realicen dentro del prcceso

concil¡atorio, inciuyendo Ia información que se reciba en reuniones sepaÍadas mii ias

partes. El conciliador debe guardar absoluta reserva de lo que las partes manifiesten.

3.3.3. Pr¡ncipio de información

Está reierido a momentos diferentes dentro del procedimiento de conc¡liación: uno, en

el qüe el conciliador debe explicar con claridad todos los detalles del trabajo qüe se va

a realizar dentro del proceso, su rol, el de las partes y otros ¡nieíviniefites, así como las

diferentes etapas en que consisie la conciliación. Ei otro momenio está relacionado

con lo que en conciliación se ha llamado el princ¡pio de dec¡sión infomada, que

cong¡ste en que las partes conozcan todas y cada una de las consecuenc¡as de los

acuerdos producto de la conciliáción.

.^q$ii.;-. 3,1*.qli _ 1í".'i,', i ' ''r '¡
4*i' - '':!t.r,,-.*, ' ,t

45



3.3.4. Pr¡ncipio de no violenc¡a

Se relere a dos aspeclos básicos en conciliación: el prirnero, que

oportuna utilizac¡ón de la conciliación para prevenir s¡tuaciones de

segundo, el que defne que en caso de presencia de v¡olencia, el

conciliable

violenc¡a; y el

asunto no es

3.3.5. Princip¡o de partic¡pac¡ón

Consiste en el necesar¡o protagonismo de las partes, a través del cual se espera que

Ias mismas tomen un papel activo en la generac¡ón de ideas y en la consLucción de

posibles soluc¡ones.

3.3.6. Princ¡pío de contextual¡dad

Consiste en que todo lo que suceda en la conciliación debe estar refer¡do al contexlo

d€ las partes, a su propia realidad, y no a la Íealidad del med¡ador o de otras personas

involucradas. La generación de factibles relacionados con la solución del conflicto,

debe ser un proceso de construcción de ¡as partes de acuerdo a sus neces¡dades,

percepciones y emociones. El cumplimiento de este princ¡p¡o permite: la viabilidad del

acuerdo, la coincidencia entre las soluciones y la realidad de las partes, mayor

compromiso de las partes con el acuerdo, mayor nivel de satisfacción relacionado con

el acuerdo y Ia permanencia del acuerdo en el tiempo.

46



3.4. Característ¡cas de la conciliación

nlt$&".
$; 

1 ':1' ..,;Jf

t.1;", 1.,',;i'

Como caracteres esenc¡aies que informan la concil¡ac¡ón se destacan los s¡guienies:

a) Es un instrumento de auto compos¡ción de un conflicto, por la voluntad concertada

o el consenso de las partes. Por consiguiente, es de la esencia de la concil¡ación

que las partes en conficto, con la ¡ntervenc¡ón del conciliador, lleguen a un

acuerdo que o bien ¡mplica el reconocim¡ento o la aceptac¡ón por una de ellas de

Ios posibles derechos reclamados por la otra, o la renuncia recíproca de

pretensiones o intereses que se alegan por aquéllas.

b) La conciliación constituye una actividad preventiva, en la medida en que busca la

solución del conf¡cto antes de acudir a la vía procesal o durante el trámile del

proceso, en cuyo caso no se llega al resultado final normal de aquéI, que es la

sentencia. En este último evento, se constituye en una causal de teminac¡ón

anormal del proceso.

c) La conc¡liación no tiene en estricto sentido el carácter de activ¡dad judic¡al ni da

lugar a un proceso jürisd¡cc¡onal, porque el concil¡ador, autoridad administ{aliva o

jud¡cial, o particular, no intervienen para imponer a las partes la solución del

conflicto en virtud de una decisión autónoma e innovado€. Ei conciliador

s¡mplemente se limita a presentar fórmulas para que las partes se avengan a

lograr la solución del conficto, y a presenciar y a registrar el acuerdo a que han
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flegado éstas; el conciliador, por consiguiente,

confl¡cto y asume una pos¡c¡ón neutral.

d) La conciliac¡ón es un mecan¡smo út¡l para la soluc¡ón de los conf¡ictos, porque:

Ofrece a las partes involucradas en un conflicto la pos¡bil¡dad de llegar a un

acuerdo, sin necesidad de acudir a la vía del proceso judicial que implica demora,

costos para las partes y congestión para el aparato judicial;

Constituye un mecanismo alternativo de administración de justicia que se inspira

en el c¡iterio paciflsta que debe regir la solución de los conflictos en una soc¡edad;

e) Es un instrumento que busca lograr la descongesiión de los despachos judiciales,

asegurando la mayor eficíenc¡a y ef¡cacia de la administración de justicia, pues

éstas se aseguran en mayor medida cuando a la decisión de los jueces sólo se

someten las causas que están en capacidad de resolver oporturiamente y sin

dílac¡ones

La conciliación tiene un ámbito que se extiende a todos aquellos conflictos

susceptibles, en princip¡o, de ser negociados, o en relac¡ón mn personas cuya

capacidad de transacción no se encuentre limitada por el ordenamiento jurídico.

En tal v¡rtud, bien puede éste señalar los casos en los cuales válidamente se

puede restringir la facultad de conciliar. Naturalmente, no debe confundirse la

48



csfttr:.1r
t'. .'.-

institución de la conciliación, con el contrato de transacción tlq est rOe .i!
estrictamente privada. que se gobierna por regtas espec¡ater 't 

: /

"La conciliación es el resultado de una actuación que se encuentra reglada por el

legislador en varios aspectos, tales como: las autor¡dades o sujetos competentes para

interven¡r en la actividad de conciliación y las facultades de las cuales disponen; las

clases o tipos de conciliación admisibles y los asuntos susceptibles de ser conciliados;

las condic¡ones bajo las cuales se pueden presentar peticiones de conciliación; los

trámites que deben sufr¡r d¡chas petic¡ones; Ia renuencia a intentarla y las

consecuencias que se der¡van de ello; la audiencia de conc¡liación, la formalización del

acuerdo total o parcial entre las partes o Ia ausencia de éste y la documentación de lo

aduado." 2a

Como resultado de la conciliación, las partes se han puesto de acuerdo sobre algunos

puntos especÍficos causantes del conflicto, y que logran conc¡liar sus intereses,

plasmando su decisión ante autoridades competentes, ya sean administrativas o ante

los jueces de la repúbl¡ca, con observancia de iodos los requisitos exigidos por la ley.

Tales autoridades deben velar porque en la man¡festación de voluntad que hacen las

partes interesadas no se comprometan derechos c¡ertos e indiscutibles del trabajador

so pena de que el acto respect¡vo sea invalidado.

( 15 de oct{rb,re 2008)
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3.5. Ventajas de la conciliac¡ón

Es amistosa para ¡as pades y utiljza un lenguaje sencillo.

Es flexible, puede adecuarse a las circunstancias y a las personas.

Mantiene rclac¡ones en lugat de destruirlas.

Permite encontrar soluciones basadas en el sentido común. Si no logra un

acuerdo, al menos posibilita poner de manilesto la situac¡ón creada y la posrción

de la otra parte.

Produce acuerdos creativos.

Educa a las partes, en una forma distinta de resolver sus diferencias.

Las partes pueden mantener el control de sus intereses.

El acuerdo es satisfactorio para las partes.

3-6. Clases de concil¡ación

Existen d¡versas clasif¡caciones de le conc¡liación, por lo cual exponemos las siguientes

clasificaciones, Ia primera: de acuerdo ante quien se teal¡za, la segunda: de acuerdo al

momento en que se realiza, y la tercera: de acuerdo a la materia sobre Ia que versa la

conciliac¡ón. Estas clasificac¡ones de la mnciliac¡ón han sido escasamente

desarrolladas por la doctr¡na, por lo cual las desarrollamos y de esta manera

esperamos que los lectores e investigadores tengan u oblengan domin¡o de las clases

de conciliac¡ón: es decir, sino se conoce estas clasificaciones es claro que se corre el
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riesgo de tener enfoques parciales sobre la conciliac¡ón, lo cual

lector.

Por lo ianto, esperamos que todos tengan acceso al presente trabajo de ¡nvestigación

que en pocas líneas desaffolla un tema de mucha importancia como es las clases de

conciliación.

3.6.1. De acuerdo ante qu¡en se realiza

De acuerdo ante quien se realiza, la conciliación es de dos tipos o clases que son las

siguientes: conc¡liac¡ón judicial y conciliación extrajudicial.

3.6.1.1. Conc¡l¡ación¡udic¡al

La conciliación judicial es la que se realiza al inter¡or de un proceso judicial y puede

ex¡st¡r en los procesos eslablecidos en la ley; por ejemplot puede concii¡arse en un

cobro de arrendam¡entos, desalo.io, cobro de dinero, de beneficios prestaciones

laborales, indemnizaciones, incluso en procesos penales, entrc otrcs.

Puede ocurr¡r en dos escenarios, antes de inic¡ado un proeeso y después de inic¡ado el

mismo. La conciliación jud¡c¡al no sólo puede realizarse anle jueces civ¡les, s¡no ante

tamb¡én ante otro3 jueces, como por ejemplo: ante jueces penales, comerciales,

laborales. jueces de paz, entre otros.
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En mater¡a laboral el convenio debe realizarse ante un juez de trabajo y pu

a cabo dentro de unjuicio ordinario en la etapa obligatoria de conciliación,

entera independencia de é1.

3.6.1.2. Coneiliación efrajudicial

La conciliación extrajudicial es Ia que se realiza fuera de un proceso judicial y es de

dos tipos, antes de in¡ciado un proceso y después de iniciado el mismo.

Cuando se realiza ante la fnspección General de Trabajo o ante un inspector del ramo,

caso en el cual debe reunir los mismos requis¡tos que los convenios judiciales, y

produce iguales efectos en relación coi'r la cosa juzgada y los títulos ejecutivos.

3.6.2. De acuerdo al momento en que se realíza

De acuerdo al momento en que se realiza,

sigu¡entes: conc¡liación antes de in¡ciado un

un proceso

3.6.2.1. Concil¡Eción antes de ¡niciado el proceso

las clases o tipos de conciliación son los

proc€so y conciliación después de in¡c¡ado

La concil¡ación anles de

previo al proceso. En tal

iniciado un prcceso es Ia

sentido debe ocunir ante

que se realiza o

los conciliadores

intenta como acto

extrajudiciales de
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los centros de conciliación autorizados para el efecto y puede ser realizada tamlb.iéá bqil , i li. ,-..l
J'

algunas autor¡dades, como por ejemplo: ante ei Ministerio de Trabaio y

por medio de la Inspecc¡ón General de Trabajo.

3.6.2.2. Conc¡liación después de ¡niciado el proceso

Las conc¡liaciones después de iniciado un proceso son las que se realizan luego de

presentada la demanda ante el juzgado correspo¡dienle, y puede ser judicial o

extrajudicial; siendo las pr¡meras, las que se realizan ante el poder judicial, mientras

que ¡as segundas, son las que se realizan en los centros dé conc¡liación.

3.6.3. Según los resultados obten¡dos

3.6.3.1. Concil¡acién total

Cuando se llega a un acuerdo sobre todas las pretensiones ejercidas, dándose por

lerm¡nado en tal caso eljuicio.

3.6.3.2. Conciliación parcial

Cuando la conciliac¡ón se realiza solamente sobre una o algunas de las pretensiones

hechas valer; caso en cual, temina elju¡c¡o únicamente en cuanto a éstas y proseguirá

en cuanto a las reclamac¡ones no mnciliadas.
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3.6.4. De acuerdo a la mater¡a sobre la que versa la conc¡liacién

De acuerdo a la materia sobre la que versa la concil¡ación, la misma puede ser de

diversas clases, las cuales son las siguientes: conc¡liación civil, conc¡liac¡ón laboral,

conc¡liación contenc¡osa admin¡strat¡va, coñciliación comercial, concil¡ación de familia,

conciliación de derecho penal.

3.6.4.1. Conciliacién civil

La conc¡liación civil es cuando se trata de conciliaciones judiciales celebradas ante los

jueces civiles, y puede tratar sobre cobro de dinero, cobro de arre¡damientos, cobro de

honorcrios profesíonales, cobro de hospedaje, otorgamiento de escíitura pública,

desalojo, resoluc¡ón de ccntrato, ¡ndemnizac¡oñes, entre otros supuestos, por Io cual en

estos casos es posible conciliar, y las mismas pueden ser judic¡ales o extrajudic¡ales, y

antes de iniciar un proceso o después de in¡ciado el mismo.

3.6.4.2. Conciliación laboral

La conc¡liac¡ón laboral es cuando se trata de conc¡liaciones judic¡ales celebradas ante

los jueces ¡aborales y puede l¡atar sobre cobro de rémuneraciones, cobro de

vacaciones, cobro de compensación de tiempo de servicios, cobro de aguinaldos,

cobro de gratificaciones, cobro de tríple pago vacac¡onal, entre otros supuestos y la

misma puede ser.iudic¡al o extrajudic¡al, antes de inic¡ar un proceso y después de

""$út "i.j,t"
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iniciado un proceso. Sin embargo, no es obligatoria. En esta conciliación Oe¡e t¿irebd".!
l: ,. :'"1

en cuenta que el juez y el conciliadoÍ deben respetar la iffenunciabild4, 99 lo"/
derechos laborales. En este tipo o clase de conciliación existe normas especiales para

conc¡liar en las direcciones de trabajo, por lo cual las fitismas deben ser respetadas

en las conciliaciones laborales celebradas ante autoridad administrativa de trabajo.

3.6.4.3. Conc¡l¡ac¡ón contenciosa adm¡nistrativa

La conciliación contenciosa administrativa puede ocurrir en los juzgados contenciosos

adminisirativos, y puede lratar sobre lodos los supuestos, por ejemplo: en procesos de

cobro de remuneraciones en el sector público, cobro de vacac¡ones en el sector

públ¡co, cobro de aguinaldo en el sector públ¡co, cobro de compensac¡ón por tiempo de

servicios en el sector público, cobro de pensión, devengados, procesos contenc¡osos

administrativos en general; entre otfos, puede ser judicial y extrajudicial, antes de

iniciado un proceso y posteriormente al inicio del mismo y en todo caso, se requiere

que exisla resolución autoritat¡va del reprcsentante legal facultado para tales f¡nes; por

ejemplo: si la conciliación la rcaliza una dirección de trabajo, direcc¡ón de agricultura,

dirección de trabajo, dirección de transportes, dirección de educación, entre otras,

debe ex¡stir autorización del director de dicha dirección, en caso de ser celebrada Ia

misma por el gobierno regional debe ser autorizada por el presidente del mismo, en

caso que la celebre un minister¡o debe ser autor¡zada por el ministro, en caso que la

celebre el poder judicial debe ser auto zada por el presidente de corte respectivo, que
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puede ser

competente,

3.6.4.4. Conciliación comercial

En la conciliación comercial es necesario tener en cuenta que tiene un campo de

aplicación basiante amplia pero no puede conciliarse sobre los requ¡sitos de las

sociedades o de los tílulos valores-

3.6.4.5. Conciliación de família

En la concil¡ación de familia se puede conciliar por ejemplo en los al¡mentos o en el

régimen de visitas.

3.6.4.6, Conciliación penal

En la conciliación penal es necesar¡o tener en cuenta que no se puede conciliar sobre

la pena, pero sí sobre la reparac¡ón civil y debemos tener en cuenta el princip¡o de

oportunidad.
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En mater¡a laboral existen procedim¡entos extrajud¡ciales y procesos jud¡ciales que

contemplan la conciliación con algunas características que la distinguen de la

conciliación extrajudic¡al

Es de interés del Estado la institucionalización y consolidación de la conciliación en el

país.

El ordenamiento legal guatemalteco contempla la conciliación dentro de un proceso

judicial y fuera de éste. Así, en el ámb¡to jud¡c¡al la conc¡l¡ación es propiciada por el

juez, mientras que en materia efrajudicial, puede ser promovida por un conciliador

extrajudic¡al, y por la autoridad adminisiraliva.

En este sentido podemos clasificar a la conciliación en dos grupos: conciliación judicial

y coi'iciliación extrajudicial. Tratándose de la concil¡ación judicial es claro que dicha

función corresponde aljuez y en el ámbito extrajudicial al conc¡liador extrajudicia¡ y una

autoridad administrativa.

Sin embargo, en materia laboral, s¡guiendo el principio de especialidad, la conciliación

extra.judicial puede llevarse a cabo anle la autor¡dad administrativa de trabajo y la

conciliación judicial ante el juez de trabajo, cuyos procedimientos están regulados por

norma especial.
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Carneiuiii refiere que: "La ientativa de conciÍiación es func¡ón muy cje¡i

¡nsistenc¡as excesivas e inopor{unas de jueces preocupados más bien por eliminar el

proceso que por consegu¡r una paz justa entre las partes. 25

3.8. La conci¡¡ación en la ¡egislacién quatemalteca

La conciiiación es un mecanismo a¡iernaiivo cje soiuc¡ón de conÍi¡cios que se encuenta

reguiacia en e¡ ámDtto ¡aborat guatematteco.

El Cód¡go de Trabajo reguta et proceso taborat e incorpora en su texto Ia posibil¡dad de

conciiíar dentro de un pfoceso iaborai y anies cie ésie en insiancia adm¡nisifativa anie

ia inspección Genera¡ de irabajo.

En este últ¡mo easo el acta que contenga el reconocimiento de obligación ex¡gible

laboraimenie, así mmo ei acra de conciiiac¡ón eirajudiciai consiiiuyen tíiu¡os de

ejecución.

5 Carnelutti Ob.Cit. Pág.50.
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Como expusimos al inic¡o de este trabajo, uno

de trabajo es buscar la conciliacjón entre

conc¡líación entre el trabajador y el patrono.

Según el doctor Landelino F€nco: "Desafortunadamente este principio adolece de

múltiples inconvenientes para su aplicación en el derecho de trabajo. Ciertamente, por

razones conoc¡das, lo más conven¡ente es que los conflictos surgidos entre patronos y

trabajadores puedan soluc¡onarse, si es pos¡ble desde su surgimiento, med¡ante la

intervención directa de las pa¡tes interesadas, pero tratándose de que en la gran

mayoría de las situaciones los intereses de los patronos y trabajadores son muy

distintos, técnicamente este pr¡ncipio no se aplica en el derecho del trabajo, desde

luego con estricto apego a la ley, porque aunque a d¡ario se concilian intereses entre

patronos y t¡abajadores, los acuerdos producto de la conciliación, son regularmente

desvenlajosos para los trabajadores."26

Por ello y desde el punto de v¡sta estr¡cto del derecho sustantivo, part¡endo de que

iodos los derechos derivados de fas leyes del trabajo, son de naturaleza irrenunciable,

éste principio aunque calcado en el sexto considerando de¡ Cód¡go de Trabajo no tiene

aplicación sin violar otros principios que favorecen a los trabajadores.

'?6 f.anco Ob. Cit Pág.18.
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Mar¡o López Larrave, al pronunciarse sobre este tema, dto: "Lo que es.iicit¿ é ¡il1i'. .:;!
indispensable hacer, para que tenga algún sentido et Artícuto 12 de! CóOigo de &ÉHp, i ' I
el cual establece: Son nulos ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los actos o

estipulac¡ones que impl¡quen renunc¡a, d¡sminución o tergiveFación de los derechos

que la Const¡tución de la República, el presente Código, sus reglamentos y las demás

Ieyes y disposiciones de trabajo o de previsión social otorguen a los trabajadores,

aunque se expresen en un reglamento interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro

pacto o convenio cualquiera. Y Por su parte el Artículo 106 de la Conslitución Política

vigente, que establece: lrrenunciabilidad de los derechos laborales. Los derechos

consignados en esla sección son irrenunciables para los trabajadores, susceptibles de

ser superados a través de la contratac¡ón indiv¡dual o colect¡va, y en la forma que Fta la

ley. Para este fin el Estado fomentará y protegerá la negoc¡ación colect¡va. Serán nulas

ipso jure y no obligarán a los trabajadores, aunque se expresen en un contrato

colectivo o ind¡v¡d¡ral de trabajo, en un convenio o en otro documento, las

estipulaciones que impliquen renunc¡a, disminuc¡ón tergiveBación o limitación de los

derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitución, en la ley, en los

tratados internac¡onales ratif¡cados por Guatemala, en los reglamentos u otras

disposic¡ones relativas ai trabajo..., es Ia distinción entre derechos reconoc¡dos o

establecidos y simples pretensiones del derecho, siendo los pr¡metos ¡rrenunciables y

Ias segundas suscept¡bles de renunciarse y disminuirse equitativamente a la prudenle

discrec¡ón dél Juez."27

'?7 
López Larrave. Uario ln.roducc¡ón al estudio del dcrctho proresal del tr¡bajo. Pág. 24
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Continua el tratadista citado: "En efecto, s¡ mn un criter¡o ¡nflex¡bfe se creyer*qúe lqs ":.;.
",il; t "i:',r,, .'¡

trabajadores en ningún caso pueden ceder en sus reclamaciones, toaa ta ftrBa,cet

avenim¡ento conciliatorio, no tendría ninguna razón de exist¡r, y ya C¡e cuanb"égta '

importanc¡a que tiene esta fase en nuestra discipl¡na. Lo que ocuffe es que eljuez debe

hacer la debida distinción entre los derechos del trabajador reconocidos o establecidos

y las simples pretensiones de derecho cuya existencia y determ¡nación será mater¡a del

debate. Claro está que las pretensiones si pueden ser equitativamente modificadas y

disminu¡das de acuerdo a las circunstancias del caso concrelo."28

Finalmente, López Larave agrega un ejemplo que ilustra muy claramente su criter¡o:

"... un trabajador demanda reclamando indemnización por despido injusto, pago de un

per¡odo de vacaciones no gozadas, y pago de jornada extraordinaria no pagada. El

patrono aceptó en la contestación de la demanda que no lo había despedido

injustamente y estuvo conforme con el tiempo de servicios, pero no se conformó con

que el lrabajador hubiera trabajado jornada extraordinaía y que en consecuencia le

retuviera salarjos en este concepto. En este ejemplo según el criterio aquí sostenido, el

trabajador no podrá renunc¡ar a la ¡ndemn¡zación y a la compensación de vacaciones

porque sobre las mismas tiene derechos reconocidos, pero sí puede renunciar o

disminuir su reclamac¡ón sobre el pago de jornada extraordinaria, porque está es

todavía una pretensión o expectat¡va que no ha llegado a ser derecho."2e

"3 rbid. Pá.q. 5?

" rbid. P,is. 3l
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No obstante la exposición de Mario López Larrave, el doctor Lan

no hace distinciones entre prestaciones irrenunc¡ables y prestaciones renunciables y

entre prestaciones reconocidas y meras prelensio¡es. Simplemente debe de

entenderse que toda disposición legaf de la que derivan derechos a favor de los

trabajadores constituyen un derecho mínimo e inenunciable susceptible únicamente de

ser superado y no dism¡nuido, por lo tanto el sent¡do de la conciliación no debe

buscarse en Ia renuncia a derechos que son irrenunciables sino en el perdón del

ofendido, (trabajador) a favor del patrono, a cambio del pago completo de las

prestac¡ones que se reclaman, lo que en todo caso podrá concil¡arse, será la debida

rect¡ficación de las cuentas y el pago a plazo de las prestaciones deb¡das."3o

El Artículo 340 del Código de Trabajo, establece que: "Planteada la reconvención

juez suspenderá la audienc¡a señalando una nueva para que tenga lugar

contestacíón, a menos que el reconvenido manifleste su deseo de conlestarla en

prop¡o acto, lo que se hará constar.

Contestada la demanda y la reconvención, s¡ la hubiere, e¡ juez procurará avenir a las

partes, proponiéndoles fórmulas ecuán¡mes de conciliac¡ón y aprobará en el acto

cualquier fórmula de arreglo en que convinieren, siempre que no se contraríen las

leyes, reglamentos y disposiciones aplicables.

el

la

el

rLlFÉnco Ob- Cit ?ág. ó0
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hará constar, sin que el juez deba dictar seniencia al respecto; y eljuic¡o continuará en

cuanto a las reclamaciones no aceptadas.

Se contempla aquí la conciliación mmo una etapa obligator¡a dentro del proeedimiento

ordinario de trabajo, en la cual las partes pueden solucionar sus confictos laborales, sin

tener la necesidad de díligenciarse todo el procedimiento legal, y ayudando así a la

celer¡dad de resolución del conflicto y a la economía procesal.

Así en el Artículo 341 del mismo Cód¡go regufa: "Si la conciliac¡ón fuere parcial, eljuicio

cont¡nuará en cuanto a las peliciones no comprendidas en el acuerdo. Si no hubiere

conciliación alguna, el ju¡cio proséguirá". Se acepta la posibilidad que la conciliac¡ón

dentro del procedimiento sea total o parcial, según sea el caso el procedimiento puede

terminar como producto de una conciliación total, o bien, proseguir si solo algunas de

las pretensiones del trabajador son aceptadas por el patrono.

3.9. Diferencia con otros mecanismos de soluc¡ón de confl¡ctos

a) Con la mediación: Al respecto ex¡ste tanto en la doctrina como en las

legislaciones: "Confusión entre ambas instituciones, algunos las consideran como

sinón¡mas, olros señalan que es en la mediación donde el tercero puede fomular

Si el demandado estuviere de acuerdo con la demanda, en todo o en parté,'podfá. 'i-:f-

.:, : :.i: :i:]
procederce por la vía ejecutiva, en cuanto a lo aceptado, s¡ así se pidiere, io que se ',;

\ -.. ./
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propuestas y en la conc¡l¡ación no";31 sin embargo, o"O"r* fuh]*r, 7
antecedentes de la mediación desde la edad med¡a en el derecho canónico y en

las Partidas de Alfonso EI Sab¡o, inclusive en las disposiciones del Fuero Juzgo. Si

anal¡zamos históric¿mente a las dos, encontraremos que primero se desanolló Ia

mediación y posteriormente fue la conciliación donde se otorga más protagonismo

al tercero interviniente (conciliador), inclusive cuando en el siglo XIX se comienza

a codif¡car ia legislación procesal, se incorpora la concil¡ac¡ón y no la mediación

como un procedim¡ento jud¡c¡al preprocesal; esta práctica legislativa ha llevado a

confundir en otros países respecto a que la mnc¡liación es judicial y la mediac¡ón

es extr"ajudicial.

b) Con el arb¡traje: Se dilerencian en que el árb¡tro tiene facultad resolutoria, en

cambio en la conciliación la máxima potestad del conciliador es proponer fórmulas

conciliatorias. Esto no impide que en un proceso arbitral se admita una etapa

conciliatoria

El árbitro no propone ni sugiere: resuelve. No es de libre aceptación ni tolera rechazo.

La dec¡sién es una mnciliación ¡mpuesta a las partes.

c) Con la transacc¡ón: Es un acto convencional y procesal a la vez. puede o no

s¡gnif¡car renuncia de derechos (no en maten-a laboral). Es un solo acto

convencional o contrato. Por esencia debe envolver conces¡ones rectprocas.

31 Vesconi, Enrique Teoría general del proceso- pág 211
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3.10 V¡rtudes y defectos de la conc¡l¡ación

Pone término al litjgio por una vía concordada, sín vencedor ni vencido

La decis¡ón acordada por las partes es social y moralmente más adecuada.

T¡empo, no requ¡ere confrmac¡ones y se ejecuta en el acto.

Detrás de una conciliación aparente se puede encubrir una transacc¡ón en la que el

trabajador urgido por la necesidad, haga renunc¡a de derechos ciertos.

3.11. La conc¡liación laboral en el derecho comparado

Entre los princ¡pales rcferentes tenemos:

a) Estados Unidos de América: Como antes indicamos, incorpora legislativamente la

conciliación laboral en 1898 con Ia Erdman Act, mejorándose los procedim¡entos

en 1913 con la Newlands Act. En 1935, ante las consecuenc¡as del "crad'

económico de 1929 y previniendo otro confljcto armado en Europa, se d¡ctó Ia

Wagner Act, creándose la Nac¡onal Labor Relation Act (NLRA). Como antes de lá

segunda guefia mundial, los obreros y los empresarios desconf¡aban de la

intervención de terceros sin vínculo alguno con el poder ejecutivo, se constituyó en

'1947 la Federal Med¡ation & Conciliation Service (F.M. & C.S.), como una agencia

del gob¡erno federal norteamericano dependiente d¡rectamente del presidente de

la nac¡ón. Como desde los años sesenla comenzó a cimentarse en la soc¡edad

norteamer¡cana la utilización de medios alternativos de resolución de conflictos en
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las comunidades vecinales, los gremios empresariales vieron

incorporación a su rnedio y e¡ 1979 crean el Center for Public

1994 se denomina fnstitute for Dispute Resolutions).

b) Argentina: En 1944, se dictó el Decreto 32.347 que establece un Código Procesal

de Organización y Competencia de la Justicia del Trabajo, donde la demanda se

presentaba ante la Comisión de Conciliación donde se buscaba avenir a las partes

y s¡ no se lograba, se podía ampliar o modificar la demanda, si había acuerdo, se

consideraba que adquiría el vafor de cosa juzgada. En '1967, con Ia Ley 18.345

(que comenzó a regir desde 1972), se eliminó dicha Com¡s¡ón y se otorgó la

función conciliatoria a los jueces, quienes homologaban los acuerdos.

Actualmente, con la Ley 24.635, apl¡can una conc¡liación prejud¡c¡al obl¡gator¡a a

cargo del Servicio de Conciliación Laboral Obligatoria del Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social, aunque el Registro de los Conciliadol"es esté a cargo del

Ministerio de Justicia.

c) Brasil: "Existe la concifiac¡ón judicial que se realíza después de actuadas las

pruebas, a fn que el juez tenga mejor alcance para proponer su fórmula

conciliatoria",32 aunque muchos autores cons¡deran que perjudica la emnomía

procesal y eleva el conf¡cto entre las parles, lo cual es parc¡almente cierto.

32 Zavalefa Ctuzado, Roger- Temas selectos de derecho laboral. Pág.25.
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Del análisis de las corrientes aplicadas en las naciones arriba citadas' po

que en Guatemala sücede lo mismo, pero sin conseguir el verdadero fn

conc¡l¡ador el derecho laboral.
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CAPíTULO IV

4. lrrenunciab¡l¡dad de derechos en el ámbito laboral

4.1. General¡dades

La presenc¡a cada vez más frecuente, de situac¡ones de modificación peyorativa de las

condiciones de trabajo y, en particular. de rebaja de ¡as remuneraciones sjn

contraprestación alguna, ha llevado a reeditar con mayor interés la ant¡gua discusión

acerca de los alcances del principio de inenunciab¡lidad.

4.1.1. Nocíón de renuncia

Para conocer la institución de la irrenunciabilidad, primero debemos preguntamos qué

es la renuncia. Sólo consideraremos renuncia a aque¡los negocios jurídicos en los

que el trabaiador dé algo a cambio de nada, o cuando bajo el manto de un acuerdo

oneroso, lo que recibe el trabajador a camb¡o del derecho que abdica es tan mínimo

que no puede ser reputado como contráprestación seria para conceptual¡zar Ia

onerosidad de la convenc¡ón
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4.1"2. Noción de irrenunciábílidad

Por inenunciabilidad se entiende a la condicién legal que ¡mpide Ia renuncia a

determinados derechos o facultades. Está generalmente establecido que se puede

renunc¡ar, en princip¡o, a todos los derechos de natura¡eza privada; y que no puede

renunciarse a los derechos de naturaleza pública o de interés soc¡al, s¡empre gue la ley

así lo d¡gai como por ejemplo: es ¡rrenunciable el derecho alimenlario, el ejercicio de la

patria potestad, el derecho a pedir el d¡vorcio, etc. En derecho laboral. los benefcios

sociales tiene carácter iffenunc¡able, siendo nulo todo pacto en contrarjo.

El principio de irrenunciabilidad puede ser concebido como la imposibilidad jurídica de

pr¡varse voluntariamente de una o más ventajas concedidas por el derecho laboral en

benef¡c¡o propio.

4.2. Corriéntes doctr¡narias acerca del principio de irrenunciabifidad

Se pueden destacar dos g¡andes corr¡entes:

4.2.1. Tes¡s ampliadas

Los que sostienen esta tesis e\tienden Ia eficac¡a del.principio de irrenunciabilidad no

sólo a las condiciones mínimas previstas en la ley y ¡as convenciones colectivas, sino

tamb¡én a las cláusulas convenidas por las partes en elcontrato individuat.
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4.2.2. Tes¡s restringidas

Entienden que el principio de iffenunciabilidad sólo alcanza

previstas por la ley y las convenciones colectivas.

4.3. Supuestos aplicables a este princ¡pio

Conforme a este princ¡pio:

a) Las cond¡ciones laborales establecidas en leyes no pueden desactivarse por otras

leyes. Si bien el pr¡ncipio se refiere a Ia conducta de los sujetos laborales, por

extens¡ón es aplicáble al supuesto de leyes desactivadoras de niveles anteriores y

permite al decidor judicial dec¡arar ta¡es leyes inconstitucionales por violentar el

sentido prospectivo del proyecto social constituc¡onal.

b) Las condiciones laborales establecidas en leyes no pueden desactivarse por

convenios colectivos, acuerdos de empresa, usos y costumbres, decisión unilateral

del empleador o del trabajador. La desactivac¡ón lograda resulta nula.

c) Las condiciones laborales estrucluradas en convenios colectivos no pueden

disminuirse por convenios o acuerdos de empresa poster¡ores. La desactivación

lograda también es nula.

¿9' crtt"
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a las cond¡c¡ones mínimas
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d) Las condiciones laborales estabfecidas

de trabajo) no pueden desactivarse por

así procediesen, el resultado es

¡nenunciabilidad.

en negocios jurídicos

negocios posteriores.

nulo porque vulnera el principio

e) Las condiciones estabfecidas en negocios jurídicos laborafes no pueden

desactivarse por decisión uniraterar der empreador. La condición anterior continúa

ya que la nueva no puede desvirtuarla por provenir de fuente distinta y vu¡nerar el

principio protector receptado constituc¡onalmente.

4.4. Protección negociadora del trabajador

Debemos partir de ra premisa de que en ra ¡eracrón laboraf, necesariamente et

trabajador se encuentTa en una situación de inferioddad de condiciones al pactar con

su empleador, más aún cuando los pactos que se pretenden realizar impl¡can renuncias

a derechos Iaborales. .En este sentido, no se concibe que el trabajador acepte

alteraciones contractuares que ro perjudiquen, renunciando así voruntar¡amente, a

deÍechos adquir¡dos o que tiene la expectat¡va legít¡ma de adquirir a futuro. Si el

trabajador aceptase un cambio que lo pei-judica, será evidente que lo hace por

necesidad, fozado por su inferioridaci jurídica y económica que lo obliga a optar por ei

mal menor, frente a otros que se le ocas¡onarían en caso de no acceder a la imposición

patronal." 33

3 www.de.échoylibertad com/derccho/iñdex.php?option=com. (15 de octubre 20OB).



Como se puede apreciar Ia proteccíón que brinda

República de Guatemala al trabajador se funda en

relación laboral, y como tal se encuentra sujeta a

imponerle su empleadoa.

r.eft*3"t:1,

.:"::fl;"";er;
las imposiciones que pudiera

4.4.1. El s¡lencio del trabajador

EI problema en este punto se resume en determinar ¡o siguiente: existe o no

verdadero acuerdo de voluntades cuando una de las partes (et trabajador)

maniliesta en forma expresa su voluntad.

El silencio del trabajador no puede ser entendido como consentim¡ento de la

mod¡f¡cac¡ón peyorativa, no se puede admitir presunciones en contra del trabajador o

que conduzcan a sostener la renunc¡a de un derecho que derive de su silencio o de

cualquier oiro modo que no implique una torma de comportamiento inequívoco en

aquel sentido.

4.5. Dél¡m¡tación de las sítuaciones controvertidas

A fn de poder precisar las diferenc¡as que existen en la doctrina respecto del alcance

del principio de inenunciabil¡dad, consideramos oportuno diferencjar claramente

aquellas situaciones de hecho que justifcan interpreáciones d¡ferentes, de aquellas

un

no
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otras que, si bien pueden confund¡rse con las pr¡meras, a nuestro juicio,

tener una soluc¡ón de acuerdo con nuestro ordenamiento juríd¡co.

a) En pr¡mer lugar, se encuentra fuera de la d¡scusión señalada más arriba, el

supuesto de modifrcaciones que alteren los derechos prev¡stos en la ley o en el

mnven¡o colect¡vo, correspondientes a la act¡vidad donde presta servicios el

trabajador, sin importar si ¡a reducción se originó en una decjsión un¡lateral del

empleador o en un acuerdo de voluntades.

En el caso de que esta reducción se opere en v¡rtud de un acuerdo b¡lateral, la solución

está dada en la propia letra del A¡tículo 12 del Código de Trabajo que d¡spone que:

"Será nula y sin valor toda convención de partes que supdma o reduzca los derechos

prev¡stos por esta ley...'. Y cuando es la dec¡s¡ón unilateral del empleador la que

dispone la modiflcación de las condiciones de trabajo perforando el piso prev¡sto por el

orden público Iaboral, la respuesta es la misma y nace, no sólo de la norma antes

transcrita, sino también de Io dispuesto en el Artículo 66 de la misma ley, que prohíbe

al empleador introducir cambios que alteren modalidades esenciales del contrato o que

causen perjuicio material o moral al trabajador.

Entonces, queda claro que cuando la modificación afecta el piso mínimo prev¡sto por la

ley y por el conven¡o colectivo, lleva aparejada la sanciófl de nul¡dad.
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b) También se encuentra excluido de ¡a discrepancia entre tas tess {fr.iOf¡1s;,r,¡ -:,.i*

restr¡ng¡das el supuesto de la reducción salanal, aunque no ,en*""0", j,iju"t O* 
;:/

beneficio rcgulado por tas normas imperativas, cuando es decid¡da unrta;;t;¿;te

porel empleador.

c) Otra alternativa de dism¡nución del salario, que tampoco ofrece controversias

leór¡cas, se ubica en el supuesto de que, med¡ante acuerdo de partes prev¡o, se

establezca que el trabajador vaya a recib¡r una contraprestac¡ón que pueda ser

juzgada como relativamente equivalente y que autorice a descártar la ex¡stencia

de una d¡sposic¡ón de derechos a títu¡o gratuito (renuncia). Un claro ejemplo de

este supuesto sería la rebaja de la remuneración acompañada de una reducc¡ón

de Ia jornada en forma proporcional.

La renuncia es un acto jurídico, de¡ tipo de los negocios jurídicos de que se vale el

titular del derecho para ejerc¡tar un poder de renuncia. Deslaca la doctrina que la

renunc¡a, operada en virtud del poder de renunc¡ar, subt¡po del de dispos¡c¡ón, tiene

siempre la consideración de derecho potestativo de carácter secundario en cuanto que

ha de actuar sobre otro principal, cuya e{inción o pérdida produce. La renuncia puede

ser expresa o tácita; en el segundo caso entran en juego las ¡ógicas garantías dir¡gidas

a otorgar a los actos del renunciante la etjcac¡a de la declaración expresa de renuncia.
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Previo a anal¡zar la irrenunciabilidad de los derechos faborales, resulta

precisar los conceptos de ¡mperatividad, irrenunciab¡l¡dad y d¡sponib¡lidad,

llevar a equívocos y, por ende, ser ut¡lizados en forma equívoca.

Cuando se habla de imperat¡v¡dad, se hace referencia a nofmas. Las normas

¡mperativas son aquéllas que no pueden ser modificadas o sustituidas por Ia voluntad

de las partes, y se oponen a las normas supletorias o disposit¡vas, que pueden ser

alteradas o dejadas s¡n efecto por las personas. Es decir, las normas ¡mperativas son

una valla, un freno a la autonomía de la voluntad.

En el derecho del trabajo se presenta un fenómeno particular, ya que casi todas las

normas son ¡mperat¡vas pero tienen una peculiaridad que ¡as caracteriza, no pueden

se[ dejadas s¡n efecto por las partes si establecen condiciones menos favorables a los

trabajadores, en cambio püeden libremente disponer de e¡las en la med¡da en que

mejoren los derechos allí mnsagrados.

Es dec¡r, que se lrata de una categoría especial de normas denominadas ¡mperat¡vas-

dispositivas, las cuales, como apunta De la Fuente, pasaron inadvertidas hasta que

aparec¡eron las normas laborales dictadas para proteger al trabajador, eran ¡mperat¡vas

si se trataba de d¡sminuir los derechos que acordaban, y dispositivas en caso de

aumentarlos.
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Así, se establecen mínimos infranqueables que permiten la consagración de mayoreS -.iJ'"'.'i"i]]'.,",:.''.y
béneficios pará el lrabajador en virtud de acuerdos indiv¡dual"" o -t""tiu*: Auitqu"/

esos derechos se encuentran ampl¡amente contemplados en el Gódigo de Trabajo, se

encuentran resumidos en la Constitución política de la República de Guat€mala en su

Artículo 102: "Derechos sociales mínimos de la legislación del trabajo. Son derechos

sociales mínimos que fundamentan la legislación del trabajo y la actividad de los

tribunales y autoridades:

a) Derecho a la l¡bre elección de fabajo y a condiciones económicas satisfactorias

que garanticen eltrabajador y a su familia una eistencia digna;

b) Todo trabajo será equitativamente remunerado, salvo lo que al respeclo determine

la ley,

c) lgualdad de salario para igual trabajo prestado en ¡gualdad de

cond¡c¡ones, elciencia y ant¡gúedad;

d) Obligación de pagar al trabajador en moneda de curso fegal. Sin embargo, el

trabajador del campo puede Íecibir, a su vofuntad, productos alimenticios hástá €n

un treinta por c¡ento de su safario. En este caso el empleador sumin¡€fi€ré ésos

productos a un precio no mayor de su costo;
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'',"'l'tnile) lnembargabilidad del salar¡o en los casos determinados por la ley, fi;", ,"-f
implementos personales de irabajo no podrán ser embargados por nlngún'hotiüó. ' 

l/

No obstante, para protecc¡ón de la familia del trabajador y por orden judic¡al, sí

podrá Íetenerse y entregarse parte del salado a qu¡en conesponda;

Füación periódica del salar¡o mínimo de conformidad con la fey;

g) La jornada ord¡naria de trabajo efeclivo diurno no puede exceder de ocho horas

diarias de trabajo, ni de cuarenta y cuatro horas a la semana, equ¡valente a

cuarenta y ocho horas para los efectos exclusivos de¡ pago del salario. La jomada

ordinaria de trabajo efect¡vo nocturno no puede exceder de seis horas diar¡as, ni

de treinta y seis a la semana. La jornada ordinaria de trabajo efect¡vo mixto no

puede exceder de siete horas diarias, nj de cuarenta y dos a la semana. Todo

trabajo efect¡vamente real;zado füera de las jornadas ordinarias, constituye iomada

extraord¡nada y debe ser remunerada como tal. La ley determinará las situaciones

de excepc¡ón muy calif¡cadas en las que no son apljcables las disposiciones

relativas a tas jornadas de trabajo.

Quienes por dispos¡ción de la ley, por la costumbre o por acuerdo con los empleadores

laboren menos de cuarenta y cuatro horas semanales en jornada diurna, tre¡nta y se¡s

en jomada noctuma, o cuarenta y dos en jomada mixta, tendrán derecho a perc¡bir

íntegro el salario semanal.
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."X',ü.*;r+,
Se entiende por trabajo efeclivo todo el tjempo que el trabajador *rrnr""r"a a ra; ,a4

órdenes o a dispos¡cón del empleador; \ :;,,. ', , /

h) Derecho del trabajador a un día de descanso remunerado por cada semana

ordinaria de trabajo o por cada seis días consecut¡vos de labores. Los días de

asueto reconocidos por la ley también serán remunerados;

Derecho del trabajador a quince días háb¡les de vacac¡ones anuates pagadas

después de cada año de servicios continuos, á excepción de los trabajadores de

empresas agropecuarias, qu¡enes tendrán derecho a diez días hábiles. Las

vacaciones deberán ser efectivas y no podrá el emp¡eador compensar este

derecho en forma d¡stjnla, salvo cuando ya adqu¡r¡do cesare Ia relación de trabajo.

Obligación del empleador de otorgar cada año un aguinaldo no menor del ciento

por ciento del salario mensual, o el que ya estuv¡ere establec¡do si fuere mayor, a

los trabajadores que hubieren laborado durante un año ininterrumpido y anter¡or a

la fecha de su otorgamiento. La ley regulará su forma de pago. A los trabajadores

que tuv¡eren menos del año de serv¡cios, tal aguinaldo fes será cubierto

proporcionalmente al t¡empo laborado, .. "

En cambio, cuando nos referimos a irrenunciabilidad y disponibilidad hacemos alusión

a derechos y no a normas_ Ello es así, por cuanto las personas sólo pueden renunc¡ar a
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los derechos consagrados en las leyes, pero no a éstas, que les son

pertenecen.

Los conceptos de renunc¡a y disponib¡lidad de derechos están íntimamente

relacionados, ya que quien renuncia no sóio debe tenet la capac¡dad necesaria sino

también la d¡sponibilidad del derecho afectado por la renunc¡a.

Entre el concepto de ¡ndisponib¡l¡dad y el de inenunciabil¡dad hay una relación de

género a especie. La disposición de un derecho comprende la renunc¡a, pero puede

limitarse y existir una dispon¡b¡l¡dad relativa que excluya a ésta.

Por e¡ contrario, el concepto de inenunc¡abil¡dad e ¡mperativita son autónomos e

¡ndependiéntes, aludiendo e¡ pr¡mero a los derechos y el segundo a las normas. De ahí

que hayan casos en los cuales los derechos asignados por normas imperativas, una

vez adquiidos, pueden ser renunc¡ados por su t¡tular y a la inversa, también se dan

supuestos en que los derechos son irrenunc¡ables aunque provengan de normas no

imperat¡vas, como sucede con los derechos del trabajador.

Confalonier¡ agrega que la inderogabilidad (que considera un sinón¡mo de

¡mperatiüdad) como nola de algunas normas laborales, es un cond¡c¡onante que juega

cuando las partes van a constituir la relación de trabajo, Una vez nacida, durante el

tramo de ejecución la inderogabilidad c€de paso a la irrenunciabilidad. Se trata de dos

nociones ¡ndependientes aunque íntimamente ligadas entre sí.
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pondrán en marcha los derechos y obligaciones de las partes, se permitiera que el

trabajador renunc¡e a los que el orden legal le ha asignado La inderogabilidad, para

que no se volatil¡ce, necesita ser compfementada por medio de la irenunciabilidad. Así

m¡smo serja imposible hablar de derechos iffe¡unciables frenie a normas susceptibles

de ser derogadas por acuerdo de partes."34

4.6. Concepto y alcance de la irrenunciabilidad

Mario De Ia Cueva, c¡tando a Justo López al respecto refiere; 'El derecho del trabajo

ex¡ste pa€ asegurar a los trabajadores la percepción real de sus salarios y no la s¡mple

declaración de que percibirán determinados salarios.

Si los trabajadores pudieran renunc¡ar a las indemn¡zac¡ones que les corresponden

después de sufrido un r¡esgo personal, o pud¡eran adm¡tir los descuentos que les

propus¡eran los patronos después de haber devengado determinados salarios, el

derechos del trabajo perdería su nota de imperatividad y pasaría a la categoría de jus

dispositivum".35

Teniendo en cuenta el carácter protector del derecho del trabajo, no bastaría la simple

emisión de normas que pusieran en pie de ¡gua¡dad por Io menos con relación a

v Grisolia JuLo Arnando. Derecho del trabajo y la segur¡dad soc¡al. pág. r52
' De La CrJeva. Maro. Ley de Conlrato de Trabajo carn¿ntada. Págs. 133
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determinados aspectos de la relación a ambas partes, sÍ los derechos,

trabajador pudieran ser objeto de renuncia por medio de la negociación parti

No basta consagrar el derecho, sin que se requiera una ser¡e de medidas para

asegurar en los hechos elcumplimiento efectivo de las normas protectoras. Dentro de

los medios técnícos que deben emprearse para Iograr ese objetivo, ra ¡rrenunc¡ab¡rídad

de los derechos cumple una func¡én sumamente ímportante_

El principio de i*enunc¡abiridad constituye uno de ros instrumentos destinados a ev¡tar

que el trábajador, forzado por una situación soc¡al y económicamente desventajosa

frente a su empleador, acepte estipulaciones que impliquen renuncias y, para ello,

excluye la val¡dez de toda convención de parte que suprima o reduzca los derechos

previstos en las normas lega¡es, estatutos profesionales o convenciones colectivas

El derecho de¡ trabajo se apala así de la regla opuesta prop¡a del derecho civjl, que

declara permis¡ble la renuncia con independencia del modo en que se perfeccíone,

manteniendo e, críter¡o de interpretac¡ón restrictiva que aun en ese ámb¡to le es prop¡o.

El f¡n de este principio, como lo sostuvieron autores como Bayón Chacón, y pérez

Botija es: "La protección de quien por su situac¡ón económica y social menos

privilegiada, puede ser fácilmente coacc¡onado y obligado a renunciar al eJerc¡cio de un

derecho muchas veces presunlo y d¡scutible, frente a una oferta que venga a rémed¡ar,

con su valor numérico infer¡or, una necesidad de atención urgente, ¡ncluso en los casos
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en que no fuera posible probar debidamente el fraude a la ley n¡ la

vía compuls¡va sufic¡ente para ¡nvalidar el aclo de renuncia.'s

Asimismo, la indisponibilidad, por ejemplo: ha sido defendida por Santoro passarelli,

que expresó 'El absurdo que conllevaría una discipl¡na que, por un lado, proteg¡era al

trabajador, generándole una tutela espec¡al, y por el otro, lo dejara en su cond¡ción de

contratante neces¡tado y económicamente débil para d¡sponer de sus derechos,

colocándolo al alcance de sus acreedores."3T

En térm¡nos similares De la Fuente expfesa que: 'El derecho del trabajo no podría

cumplir los fines protectores que le son propios si se perm¡tiera al trabajador renunciar

a los derechos que el ordenamiento jurídico le reconoce, teniendo en cuenla el estado

de necesidad y la evidente situac¡ón de desigualdad negocial en que el mismo

normalmente se encuentra. Es por demás sab¡do que la inenunciabilídad de los

derechos es uno de los princ¡p¡os básicos que estructuran nuestra d¡sciplina,

constituyendo un med¡o o técn¡cá de vital ¡mportancia para garant¡zar al trabajador el

efectivo goce de las ventajas jurídicas establecidas en su beneficio.,,38

Para quienes entienden que e¡ orden públ¡co es un concepto identificado con el interés

socjal o con los intereses e instituciones del Estado, la irrenunciabilidad acompaña a la

$ Bayol Ci'acón. Pe.ez Botija. Manual de derechos del trabajo. pág. 231
Sañtoro Pasa'elli F eñnaac. ft-&¿i---i '-¿r¿cho. pág. f87

- De La Fuente, Horaoo H. Renunc¡a dé derechos y modificaciones del cofitrato de trabajo.
Pá9s.123,124 y 132.
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vigencia de lo que interesa a la sociedad, y en

sobremanera al legislador la proteccién de los débiles.

exc¡usivamente en los últimos t¡empos sólo a los

contemplando a todos los débiles de la soc¡edad.

Para entender el alcance del princ¡pio

recordar que la voluntad de las partes del

marco obl¡gatorio conformado por normas

a permanentes mod¡ficaciones).

.;:..1o..";:.o
'n I

una sociedad,,"t"l¡pll;Í,¡$

Tal aseverac¡ón no ""ii.qi¡kr: 
n

trabajadores, sino que está

Consecuencia de ello es que esté contemplando el concepto de orden público social,

dentro del cual posee un matiz particular el orden públ¡co laboral.

Hay distintas teorías que pretenden fundamentar la existencía del princip¡o de

irrenuncíab¡lidad, s¡n entrat en d¡squisiciones doctrinales, cabe afirmar que se basa en

la ¡mperatividad de muchas de las normas laborales y, mncretamente, en el orden

público laboral que no puede ser vulnerado, no cabe d¡sminuir ni anular los benef¡c¡os

establec¡dos en dichas normas.

En el sentido amplio se ha defnido doctrinar¡amente la inenunciablidad como ¡a

¡mposibilidad juríd¡ca del kabajador de pr¡varse voluntariamente de una o más ventajas

concedidas por el derecho del trabajo en su beneficio.

de irrenünciabil¡dad, previamente se debe

contrato individuai está conten¡da dentro del

heterónomas (ajenas) y cambiantes (sujetas
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Ef derecho del fabajo cons¡dera que cuando el trabajador renuncia

hace por falta de capacidad de negociac¡ón o por ignorancia.

desigualdad juríd¡co-económica ex¡stente c¡n el empleador.

forzado por la

El Cód¡go de Trabajo de Guatemala como ya lo vimos, procura evitar esas renuncias y

por eso, basándose en los principios propios del derecho del trabajo y en su carácter

protector o tutelar, declara que lo pactado por debajo de las normas imperat¡vas no

tiene validez, es ¡noponible al trabajador e ¡nef¡caz jurídicamente. Es sustituido de pleno

derecho por la norma que coffesponda aplicar. Es decir que, coloca un límite concreto

a la d¡sponibilidad de los derechos del trabajador, es aquí en donde se combinan los

Artículos 106 y '12 de fa Constitución Política de Ia Repúbl¡ca de Guatemala y el Código

de Trabajo respectivamente.

Contrariamente a lo dispuesto en el cons¡derando cuarto del Código de Trabajo con

relación al empleador, el silencio del trabajador en ningún caso puede generar una

presunc¡ón en su contra. Ya que bien lo dice el derecho de trabajo, constituye un

conjunto de garantías mínimas e inenunc¡ables para el trabajador.

El efecto de la v¡olación es Ia nulidad de la cláusu¡a violator¡a de la irrenunciabilidad.

Dado el carácter de la cuestión, el trabajador puede plantear la nul¡dad del acto de

renuncia que él suscribió.
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No se trata de amparar su propia torpeza, sino de declarar la ineficac¡a de

contrar¡o al ordenamienlo jurídico que se estableció para dispensar una

trabajador, dada su situación de inferioridad negocial, por lo cual, en cierta manera y

respecto de las normas de orden público laboral, lo considera incapaz de disponer de

ese derecho, y también de interés general, para asegurar c¡ertos parámetros

fundamentales de la convivencia, a fin de evitar actos de injust¡cia social y su

repercusión en el mercado, no sólo desde el punto de vista moral, sino también

económico a través de Ia competencia desleal.

En derecho laboral, se conoce como princip¡o de ¡rrenunciabilidad de derechos, a aquél

que limita la autonomía de la voluntad para cíertos casos específims relac¡onados con

los contratos individuales de trabajo.

Bajo este pr¡ncipio, el trabajador está imposibilitado de pr¡varse, voluntariamente, de las

garantías que Ie otorga la leg¡slación laboral, aunque sea por benefcio propio. Lo que

sea renunciado está v¡ciado de nulidad absoluta. La autonomía de la voluntad no tiene

ámb¡to de acción para los derechos irrenunciables. Esto evidencia que el pr¡nc¡p¡o de la

aulonomía de la voluntad de derecho privado se ve severamente limitado en el derecho

labora¡.

Así, un trabajador no puede renunc¡ar a su salar¡o, o aceptar uno que sea menor al

mínimo establecido por el ordenam¡ento; si la jomada de trabajo diaria máxima es de
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12 horas, un trabajador no puede pedirle a su empleador que le

18 horas

Tratamos así de expl¡car cómo el principio de irenuncíabilidad que favorece al

trabajador, debe protegerlo y no lesionarlo en süs intereses económicos en el momento

de la concil¡ación laboral.
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CAPíTULO V

5. El lím¡te objet¡vo sobre las materias conciliables y en consecuencia'

validez de los acuerdos Gonc¡liatorios

Está reconocido en la constitución Política de la Repúbl¡ca de Guatemala y consiste en

Ia prohibición de los actos de dispos¡ción del titular de un derecho laboral que recáigan

sobre derechos or¡ginados en normas imperativas su trasgres¡ón se sanciona con la

¡nvalidez del acto dispositivo.

Y en el caso de análísis, es causal para considerar nufo un acuerdo conc¡liatorio o el

acta de conciliación extend¡da cuando no hay acuerdo y cont¡ene en la descripción de

la controversia una afectación a este principio laboral'

Javier Neves Mújica señala que: "Hay tres cuestiones a debatir sobre este principio: si

los derechos de los trabajadores son irrenunc¡ables o también ios de las

organizaciones sindicales y, eventualmente, algunos del propio empleador (ámbito

subjetivo); qué sucede con los derechos derivados de los convenios colectivos y

contratos de trabajo (ámbito objet¡vo); desde y hasta cuándo un derecho es

irrenunciable."3s

3e Mujica Neves, Javier. Trabato y Constitución 1989' Pá9 176
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Con relación a los derechos del empleador, el menc¡onado autor considera.,üt a"L,,.0,{

derechos ¡rrenunc¡ables se vinculan con et poder de dirección. en 
"u"iú1".,t"1 

,

temporal¡dad de los derechos, indica que la ¡rrenunc¡abil¡dad del derecho se produce

con la constilución de la relac¡ón laboral aunque no se haya adqu¡rido su disfrute y se

hubíera extinguido dicha relación sin hacerlo efectivo.

Como bjen remarca Mario Pasco Cosmópol¡s: "para preservar los derechos

irrenunc¡ables, se requiere que el conc¡l¡ador esté premunido de autor¡dad.'a0 (sic)

Por su parte, Jorge Toyama Miyagusuku, desarrolla: "Como debe ser la renunc¡a de

derechos (si corresponde), señalando que habrá de efectuarse de manera

incondiciona¡ y def¡nitiva y s¡n vicios de voluntad, aclarando que no constituye renuncia

el no ejercicio de un derecho por el transcurso del tiempo n¡ la renuncia tácita o

presunta.

Asim¡smo, menciona que todo acto ajeno a Ia voluntad del trabajador que suponga la

disposición de un derecho no debe considerarse como una trasgresión al pr¡ncip¡o de

irrenunciabilidad. Agrega que no puede alegarse la doctr¡na de los actos prop¡os para

enervar los efectos de la ¡Írenunc¡abilidad porque el acto dispositivo no genera efectos

jurídicos por ser nulo."a1

4 
P_asco Cosmopols, Ma o Martiñ. Trabajadorcs dél estado en lberoamérica. págs. 36 y 52.* Mryagusuku Toyama, Jorge Lurs Las prestaciones en derecho laboral. págs. 14:15y66.
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La pregunta que cabe formular es si el Código de Trabajo, considera irrenuneiable todo ':

el derecho del trabajo o s¡, a¡ contrario, deja parte de ese derecho *htO" ,rl'

irrenunciabilidad.

El alcance varía según la posic¡ón que se adopte, la rígida o amplia considera que todo

es ¡renunciable, la flexible o restring¡da, que no todo es inenunciable, sino sólo las

normas que protegen la integr¡dad física, moral y económica de los trabajadores al

establecer benef¡cios.

Otra posición sostiene que todos los derechos son inenunc¡ables, no pueden ser

abdicados a cambio de nada, pero que los coffespondientes al orden público laboral

son indispon¡bles; es decir no se pueden negociar ni a cambio de una contraprestac¡ón,

m¡entras que los mayores derechos pactados en el contralo ind¡vidual son disponibles,

el trabajador puede reducirlos o suprimirlos a cambio de otro beneficio; por ejemplo, se

pacta una reducc¡ón salarial a cambio de una proporc¡onal reducc¡ón de la jomada

laboral.

No hay duda de que los mínimos ¡nderogables que surgen de la ley, los estatutos

espeeiales y los convenios colectivos de trabajo deb¡damente homologados son de

carácter irrenunciable. Al darle lectura al considerando cuarto del Código de Trabajo en

su literal b) d¡ce: 'b) El derecho de trabajo constituye un mín¡mum de garantías

sociales, protectoras del trabajador, irrenunc¡ables únicamente para éste y llamadas a

desarroila¡se postedormente en forma dinámica, e¡ esiricta conformidad con las
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posibil¡dades de cada empresa patronaf,

y, de manera muy especial, por medio

trabajo."

. .;,
mediante la contratación individual oiolectiva,, #
de los pactos mlect¡vos oe conOicloñáj"ie '-

Si analizamos el anter¡or considerando, y e¡ supuesto que en un contrato individual de

trabajo, el trabajador negocia una remuneración por enc¡ma def mínimo legal y de¡

básico del convenio vigente en la empresa en la cual se contrata, se plantea la

interrogante de si. pasado er t¡empo, t¡ene o no Ia posibiridad de renuncrar a ese monto

y cobrar lo estipulado en la escala salar¡al del Código de Trabajo estipulado como el

sa¡ar¡o mínimo para el tipo de actividad que el desempeña, o b¡en al mín¡mo

establecido en el instrumento de normación colectiva.

S¡ lo vemos doctr¡nariamente, para la postura flexjble la respuesta es afitmaliva, porque

es algo pactado por encima de los mínimos inderogables, se puede renunciar a lo que

ha sido libremente pactado en un contrato ¡ndividual por encima de los mínimos

¡nderogab¡es, o como le llaman en otros países el piso de negociación, que conforma el

orden público laboral, el trabajador tiene autonomía según esta tendencia, por encima

del orden público laboral.

El problema estr¡ba en la interpretación que se le de al cons¡derando cuarto inciso b)

del Código de Traba.jo v¡gente en Guatemala, sin olvidar que las leyes laborales deben

interpretarse en caso de duda según más favorezcan al trabajador, por lo que diremos

que al momento de negoc¡ar por medio de un contrato ind¡vidual o de un instrumento

92



de normación colectiva, prestac¡ones por encima de las mínimas establecidáslét-lá 
^€'l

Constituc¡ón Polít¡ca de ia República de cuatemata y en el Código ¿e fraüü, esto .

debe tenerse como nuevos parámetros mínimos de prestac¡ones para ese trabajador

que ha contratado sus servicios bajo esas ofertas, y al momento de haber ofrecido más

allá de lo que la ley le ¡mpone al patrono que debe cumplir, éste ha hecho manifiesto la

renuncia de aceptar Io que la Iey ¡e impone como mínimo que debe cumplir para el

trabajador, y crea automáticamente nuevos derechos para este último.

Siendo el caso de Ia super¡oridad económica del patrono y s¡endo también que él está

manifestando su deseo de proporcionar a ese trabajador prestac¡ones por enc¡ma de

Ias señaladas como mínimas en la ley, proporc¡onándole una condic¡ón de v¡da más

digna y una estabilidad económica que repercute en todos los aspectos de la vida de

ese trabajador, la ley laboral debe interpretarse que al momento de variar las

condiciones económicas del patrono éste debe contar con la aprobación de un juez de

trabajo, a quien le ha demostrado fehacientemente su imposib¡lidad de seguir

cumpliendo con lo ofrec¡do a ese trabajador, y sólo con la resolución favorable deljuez

podrán variar las condiciones del traba.jador, pero nunca por debajo de lo mínimo

establecido por la ley.
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5.1. Violación al princip¡o de irrenunciabilidad en la eonciliac¡ón judic¡al

Ya abordamos el tema de la conci¡iación como un medío de soluc¡onar los confl¡ctos

surgidos con ocas¡ón de la relación laboral, por lo que a continuación analizaremos Ia

violac¡ón al princip¡o de jrre¡unciabiljdad en la concil¡ación judicial.

Muchos tipos de conc¡l¡ac¡ón se dan actualmente en Guatemala. entre las cuales

podemos destacar las conciliaciones de carácter meramente prjvado, en donde

interv¡enen únicamente el patrono y el irabajador; la conciliac¡ón extrajud¡cial que se

puede llevar a cabo en un centro de concil¡ación y arbitraje autor¡zado en el país o

bien, la concil¡ac¡ón admin¡strat¡va que lleva a cabo la lnspección General de Trabajo y

que viene a tener la homologación de cosa juzgada y finalmente, la concil¡ac¡ón

efectuada ante un juez de primera instancia del ramo de trabajo y previsión social.

Como Io hemos señalado la conciliac¡ón es una etapa obligator¡a dentro del

proced¡miento ordinario laboral, así lo establece el Cód¡go de Trabajo en Ios siguientes

Artículos que dicen: 'Artículo 340 Planteada la reconvención el juez suspenderá la

audienc¡a señalando una nueva para que tenga lugar la contestación, a menos que el

reconvenido man¡fieste su deseo de contestarla en el propio acto, lo que se hará

constar-

Contestada la demanda y la reconvención, si la hubiere, eljuez procurará avenir a las

paftes, proponiéndoles fórmulas ecuánimes de conciliación y ap{obará en el acto
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cualquier fóÍmula de arreglo en que convinieren, siempre que no se

leyes, reglamentos y d¡spos¡ciones aplicables.

Si el demandado estuv¡ere de acuerdo con Ia demanda, en todo o en parte, podrá

procederce por la vía ejecutiva, en cuanto a lo aceptado, sj así se pid¡ere, lo que se

hará constar, sin que el juez deba dictar sentencia al respecto; y elju¡c¡o continuará en

cuanto a las feclamaciones no aceptadas.,,

Por su parte el Artículo 341 establece: .Si la conciliacjón fuere parcjal, el juicio

continuará en cuanto a las pet¡ciones no comprendidas en e¡ acuerdo.

Si no hubiere conciliación alguna, elju¡c¡o proseguirá...,.

De la lectura de los Artícu¡os anteriores podemos inferi¡ que en Guatemala se reconoce

la existencia de la conciliación como un med¡o de solucionar los confictos surgidos

entre patrono y trabajador, así como la pos¡bilidad que dicha conciliación sea tota¡ o

parc¡al, pero hay que señalar el hecho de que la función del juez en esta etapa del

proced¡miento es de proporcionar a las partes formas ecuán¡mes de solucionar sus

conflictos, pero de n¡nguna manera puede dejarse de lado la obligac¡ón que éste tiene

de cumpl¡r con los pr¡nc¡pios tutelares del derecho del trabajo, y en este caso velar por

que los derechos del trabajador no sean violados ni reduc¡dos de ninguna forma. El

juez de trabajo como especiarista en er conocim¡ento de ra rey raborar debe ¡nterpretar

que todo derecho que Ia ley proporc¡ona al trabajador es de carácter inenunciable y es

él qu¡en debe velar por que no le sean quitados sus derechos, los cuales pueden ser

I r*:i .i::'.
r."-

cont"liqn. las, 'i,!,!.r , :it

r¡..i;;,. i.,,.r
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objeto de manipulac¡ón por el patrono en abuso de su supremacía

necesidad del traba.jador.

Lamentablemente en Guatemala la concil¡ación laboral es confundida con los principios

de una conciliación en el ámb¡to c¡v¡í, en la cual ambas partes cuando deseen

soluc¡onar sus conffictos deberán ceder cada uno en sus derechos con el fin de Ilegar a

un buen térm¡no, tomando en cuenta que en materja ciül prima la autonomía de la

voluntad, y si las partes en conflicto manifiestan su voluntad de ceder sus derechos, y

esa voluntad está libre de cualquiel vicio del consentimiento el juez no tendÉ otra

función que dar por aprobada dicha conciliación.

En materia laboral en cambio, recordemos que existe límite para ¡a manifestac¡ón de la

autonomía de la voluntad, por cuanto que los derechos establecidos para el trabajador,

la ley es clara en establecer, que son de carácter iaenunciable para éste, no así para el

patrono quien puede renunciar a lo que la fey le impone una vez sea a favor del

trabajador.

El papel deljuez de trabajo en esta fase del procedimjento ordinario laboral, apegado a

la doctrina y a la ley, ha de ser de conc¡l¡ar los ¡nter.eses del trabajador y del patrono,

en un ambiente de convivenc¡a soc¡al pero nunca en dism¡nución de los jntereses del

trabajador. Es decir, conseguir que e¡ trabajador proporcíone al patrono el perdóÍl po¡ el

daño mol"al y económico del cual fue objeto al momento de sufr¡r un desp¡do d¡recto e
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injustificado, que proporc¡one a ambos una futura convivencia en

sociedad tan dañada como la nuesfra.

Ningún Artículo de Ia legislación laboral guatemalteca, manifiesta que Ia Iabor del juez

de trabajo en la etapa de conciliac¡ón, sea la de velar porque el trabajador ceda un

poco de sus derechos irrenunciables y por demás ya ganados, con el fin de que el

procedimiento finalice sin haber comenzado la primera etapa o audiencia al momento

de celebrarse la etapa de conciliación.

Por lo tanto, es a todas luces ¡legal la conciliación jud¡cial que se celebra hoy en día en

los tribunales de trabajo de Guatemala, ya que con el f¡n de acelerar el procedimiento,

se le sol¡c¡ta al trabajador que acepte el d¡nero que en ese momento le ofrece el

patrono, a sabiendas deljuez de trabajo que se está violando la irrenunciabilidad de los

derechos del trabajadof. Los argumentos proporcionados en las aüd¡enc¡as por los

jueces de trabajo para que el trabajador ceda en sus derechos, son tan pobres como

que en la etapa de conc¡liación ambas partes deben ceder si se qu¡ere llegar a un

rápido acuerdo, olvidando completamente que los derechos del fabajador son

inviolables tolalmenle.

Otro argumento de los jueces de trabajo es tratar de convencer al irabajador que es

preferible que acepte el poco d¡nero que e! patrono Ie proporciona en ese preciso

momento, a que tenga que esperar su resolución final después de realizado el proceso
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Resaltamos así, que los argumentos tan pobres como los señalados dejan en tela de

duda la ¡mparcialidad de los jueces de trabajo y prey¡són social, por lo qu€ en la

actualidad la mala práctica con que se lleva a cabo la conciliación, constituye un medio

de violac¡ón a los derechos de los trabajadores.
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La autonom¡a de la voluntad, ha s¡do la excusa para s¡muibq aireglol

CONCLUSIONES

aparentemente sat¡sfactorios en las juntas conc¡liatorias; los cuales además de

ser ¡njustos e i¡morales, son ilegales, porque aquello que desfavorece al

trabajador de conform¡dad con la ley, se tendrá por inaceptable.

2- El principio de ¡rrenunc¡abilidad a los derechos laborales constanlemente es

v¡olado en las juntas de conc¡liac¡ón judic¡al, a favor de¡ patrono, sin que los

jüeces de trabajo hagan algo al respecto.

3. La v¡olación al pr¡nc¡pio de inenunc¡ab¡l¡dad se da en Guatemala, debido a Ia

lalta de valores morales y éticos de los patronos y a la poca o ninguna

profesionalidad de los juéces de trabajo.

Las neces¡dades ec€nóm¡cas de los trabaiadores, derivadas de la situación

difícil que se vive en el país, obligan a éstos a que de viva voz no re@nozcan

ante un Juez de Trabajo y Previs¡ón Social, la v¡olación y reduccón económica

de las prestaciones laborales a que tienen derecho.
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5.

un aneglo en toial desapego a lós derechos mínimos, establec¡dos en nuestra

legis¡ación.
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RECOMENDACIONES

1. La lnspección General de Trabajo tiene la obl¡gación de no permitir arreglos de

patronos y trabajadores que resulten indudable y considerablemente

perjudic¡ales para estos últimos, acordados en juntas conciliatorias judiciales.

2. Debe de reformarse el Código de Trabajo, pues no def¡ne claramente, cuales

son los derechos mínimos e irrenunciables de los trabajadores.

3. El Estado de Guatemala, debe cumpl¡r aquellos convenios internaciones de la

Organización del Trabajo que protejan a los trabajadores contra prácticas

inmorales que atentan contra la irrenunciabilidad de sus derech06 mínimos.

4. La Procuraduría de los Derechos del Trabajador deberá promover denuncias por

actos inmorales de los jueces de trabajo y previsión social que perm¡ten y hasta

avalan la v¡olación de la irrenunciab¡lidad de los derechos minimos de los

trabajadores, en las juntas conciliator¡as que se celebran baio su tutela.

5. Que las agrupaciones organizadas de verdad cumplan con su función, que es la

defensa del trabajador, de lo contrario se debe regular que sean sancionadas

por no cumplir sus fines.

I0l



t02



BIBLIOGRAFIA

BARBAGEI¡TA, Héctor HWo- Oerecho dÉ trabajo. Tomo l. vol1.3'-ed. U
FGU, 2002. Páss. 45 y 46.

BAYÓN CHACÓN, Pérez Bot¡ja. Manual de derechos del trabajo. lt. México: Ed.
Sarsi¡la. 200'l. Pá9. 231.

CAUBET, Amanda Beatriz. Leyes fundamentales del trabajo. Venezuela: Ed. La ley,
1998. Páss. 236 y 34o.

CARNELUÍI, Francesco. D€recho del traba¡o y sus relac¡ones con otras ciencias.
Buenos Ajres; Ed- Aslrea, 1980. P^ge. 123 y '124.

DE LA CUEVA, Mar¡o. Léy de Contrato dé trabajo comentada. México: Ed. Ponúa,
1978. Págs- 14 y 17.

DE LA FUENTE, Horac¡o H. Renunc¡a de dérechos y mod¡ficaeiones del contÉto
de trabajo. México: Ed. Gar¿a,'1998. Págs.'123, 124y 132.

FRANCO LÓPEZ, César Landelino. Derecho sustantivo ind¡vidual del trabajo.
Guatemala: Ed. Fenilq 2006. Págs.22, 23, 24, 55,56,78, 79, 99, 100 y 101.

GALLART FOLCH, Alejandro. Tratado del derecho de trabaio. Barcelona: Ed. Boch,
1929. Páss. 189 y 190.

GIANOLA, Ariel y Anuar Francés. El desp¡do abusivo en la doctrina
jurisprudenc¡a nacional- Págs. 1 y 2. Monografias.com (j5 de octubre 2008).

GRISOLIA, Julio Armando. Derecho del trabajo y fa s€güridad sociat. México: Ed.
Polrua,2OO2. Pá9. 152.

hftp://www.gerenc¡e.comlconc¡liac¡on.html. (15 de octubre 2OO8).

'o",."t"

_ ;:s,
1 ' .7

.i.$,lf,;
, i{i -.

{ái r'.':

ruggay E

t0l



JUNCo VARGAS, José Roberto. La conciliación. Mexico: Ed. Arista,

LÓPEZ LARRAVE, Mario- tntroducción al estudio dol derecho ptocesal de traba¡o.
Guatemala: Ed. Universitaria, 34, 35. e7,68 y 75.

MANGARELLI, Cristina. La transacción en el derecho de traba¡o. Ecuador: Ed. La
fuente., (s.f.). Págs. 505 y 506.

MANTERO DE SAN VICENTE, Oswaldo. El papel de la participación en lá3 nuevas
relaciones laborales. Uruguay: Tomo ll. Vol.1. 3'.ed Ed Mangaroni, 1997.

Páss. 232 Y 235.

MIYAGUSUKU TOYAMA, Jorge Luis. Las prestaciones én derecho laboral. Peru;
Ed. Laines, (s.l). Págs. 12,13,14, 15y 16.

MUJICA NEVES, Javier. Trabajo y Constitución 1989. Lima: Ed. Cultural Cuzco,
(s.f-)- Págs. 320y 322-

PASCO COSMOPOLIS, Mario Martín. Trabajadores del estado en lberoamérica.
Büenos Air6s: (s.e.), '1998. Págs. 56 y 57.

PÉREZ DEL CASTILLO, Sant¡ago. Manual prácüco de nornas laborales. (s.l-i.): Ed.
FCU, i979. Págs. 1O2 y 103.

PLA RODRÍGUEZ, Américo. Princip¡os del derécho del trabajo" Buenos Aires: Ed.
De palrna, 1988. Págs. frq21O,2"11 y 223.

RASO DELGUE, Juan. La contratación atíp¡ca del trabajo. Montevideo: Ed. Amajio
M. Fernández, 2090. Págs. 99 y f00.

SANTORO PASARELLI, Francr'sco. Trabajo y derecho. llalia: Ed. Mulinu, 2007. Pá9.

104



i-$r,üjj,"
SARTHOU, Hel¡os. El d€pido abusivo en la doctrina y jurisprudenc¡a ni$iit¡?¡. '; t 

l' ,
Pags. 1y2. Monograf¡as.com (octubre 2008). ,$ii -',' I

tír' "
URIARTE ERMIDA, Oscar Panorama y tendencias de relaciones de trabajo y el

derecho laboral en America latína. Venezuela: Ed. Mundo,2002 Pá9. 24-

VESCONÍ Enrique. Teorfa general del proceso. Chile: Ed. Universitaria. 2000

Pá9. 211.

www.derechoylibertad.com/derecho/index.php?option=com. (15 de octubre 2008).

ZAVALETA CRUZADO, Roger. Temas selectos de derecho laboral Pá9. 25. Revista

k¡mestral de derecho ¡abaral. Vol. 24 (agosto 1999).

Legislac¡ón:

Constitución Política de la
Constituyente, 1986.

Ley del Organismo Judícial,
núrcero 2-89, 1989.

República de Guatemala. Asamblea Nacional

Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala, Decreto

Código de Trábajo, Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala, Decreto número '1441

10L7

105


