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(lontcnido cicntífico \ tótnico do l¡ lcsis: l:n cl prcscnlc tr'¿Lralo sc

in!cstigan extrcmos rclacionados con nonn¿ts nacionalcs r clcrccho
corrrperedo cl1 rcl¡ción al coDlr¿to de trabaio ¿ pla/o llio hacicn.lo und
rclación con cl contr-alo 029 objclo dc la prcscntc in\'cstigacion. l.ils
rcpúblicas cle Ll Sahador. Ilonduras. Ilrasil. N4óricr¡. lrl IicLradoI r por'

irllimo Ilxli¡ diur sus concepll)s ¡ dilcrcncias crr rclutirin I lr lcgislacirin
guatctttalltcn con car¡cle slicas y elcmcnlos dilcrcnlcs qrc son a¡lliz¡clrs
eu cl tcxlo dc la invcstigrcitln.
I Iistóricamenle gobiernan los mismos clcrrrc¡1os dc los conlfalos.
conccptLralizándolo como el r'ínculo cconórDico jür-idico mcdiantc cl qLrc

una pclsona llamada trabajador c¡uccla obligadu a otra fcrsonii lhrneclir
palr'rnro ¿ prest¿r sus scr\'icios pcr5on¿1lcs o ¡ c.jccUlerlc üna obra
pcrsonahlrc¡lc bajo la cleperdencia contiuu¡de f .iirccci(ill innrcdi¡tu o
dclcgrda dr csta últitn¿ ü carnbio dc Llna rclriblrci(in dc cualquicÍ cllsc o
li)rma.
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clcmcnlos. Y sicndo quc cl quc nos ocupa en l¿r prcscnlc lcsis- es cl corlralo
ccro 19. cn dondc sc dan los misnros clcmcnkls con ll la nntc dc quc al

trabaja¡:lor conlral¡do por medio dcl coutr¿1o 0f() sc lc cxigc cn igualclacl clc
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concliciones con los demás contratos corno lo es el rcnglón 0ll. Ar¡bos
contralos tienen las mismas obligaciones pero no los misnros derechos.

. Por eso se dice que cl cont¡ato 029 siendo u¡ contrato de servicios técnicos,
esencialmente consensuales, creado por el simple.juego de Ia autonomía de

la voluntad de las pa¡tes. mienllas clue el conualo de trlrbajo es un conlrato
reglado, en el cual la autonomia de la volturtad se !e linitada por la lc¡ cn

benelicio de la p¿ute más débil de la relación o sca cl trabajador.
. Ill coDt¡ato 029 cs común quc sc utilicc cn la maloría dc las institucioncs o

Ministerios del Estado b¿jo l¿ modalidad de oontralo de serricios tócnicos.
El l0 de diciembre de 2.00,1. lo ubica colno contrato pcrsonal tcmporal. cn cl

M¡listcrio dc Salud Pública y Asistcncia Social no es la excepción. Este

rcnglón tiene su base legal en el Manual de cl¡silicación presupuesuria parir
el seotor público de ClLatemala acuerdo 215-200,1 cnlitido por cl \finistc o

de finanzas Públicas.
. Metodología y técnic¡s de iovcstig¡ción utilizad¡s:

La presente investigación se basa en el Mélodo Cientilico. prepondclilnclo cl
mótodo inductivo, cluc va dc mcnor a ma,vor. hacicndo un análisis dc la
lcy primcramcnte y luego rccopilando leves nacionalcs c internacidrales
para hacer la platal'orma en la cual se desanolla el presenle estlLdio

desplegildosc en cl la impo¡ta¡cia dc los principios. ga¡antías ) dcrcchos
mínimos que establecen la legislación laboral guatemalteca en relación a los
servicios técnicos bajo elrenglón 029.

. Red¡cción:
l-a misma sc basa cn un ordcn lógico v cronológico para una mcjor
conrprensión del lector. llevándolo desde los conceplos m¿is sencillos ¿l

eslLrdio central iÍtegrado en el contexto doctrinario.
. ( ontribuc¡ón C¡entifica del presente tema:

Pcrsonalmcntc sc considcra la prcscnlc invcstigación un aporlc humano con
un valor incalculable. Lleva inmerso un esfirerzo inlaluablc quc apona no

solo ¿l esludiante de derecho. al proiesional y al lector en general un

conocimiento al conceplo del conlmto bajo el renglón 029.

Conclusioncs y Rccomcndacioncsl
El conhato cero veintinueve que se suscribe en el Nlinisterio dc Salud 1'ública v
Asistencia Social. sujeta al trabajador d ld subordinación de un superior
jcrárquico. habicndo una simulación de contrato de Íabajo. siendo nulo de pleno
derecho. Para elkr las organizacioncs sindicalcs dcl pais dcbcn organizarsc para
denunciar estds violaciones laborales anle la organizacirin internacional del
lrabaio.
Bibliografía:
l-os textos ulilizados conslituyen bibliogralia aclu¡lizadr de úllima generación.
tanlo nacional como intemacional. siendo aulorcs y tcxtos rcconocidos los
siguientes: Guillen¡o Cabancllas, llugo Calderon Moralcs. Silvia Conlarino.
(lésar Landclino Franco- Ilobefto Gar-cia N4artinez. Olea Alonso. Te\los
impoftantcs como fratado del Derecho de Trabajo, l ülado dc Dcrccho Laboral.
t.ll Derecho de Trdbajo y sus Contratos. Djccionario l'inciclopódico de l)erecho-
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Vocabulario Jurídico. Derecho Mexicano del Trabajo. I-ey dcl Servicio fliril.
Le,v Orgánica del Presupuesto. E1o.

l-h conclusión y atendiendo a lo indicado en el Artículo 32 del Normalivo paü lc
F-laboración de Tesis de Licenci¿tuú en Cienci¿rs Jurídici,rs y Socialcs ¡ dcl
Examen General Público, informo a usted. quc APRIJEIIO. la invcstigacii)n
realizada- por lo que con respecto al trabajo rcalizado por el sustentrnle.
Bachiller. GUILLERMO ALFREDO FRANCO ZEPEDA. emito
DIC'T'AMEN FAVORABI,E.

Licda. Blanc¿

II(]ENCIAOA
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UNIDAD ASESORÍA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURiDICAS Y SOCIALES.
Guatemala, I I de septiembre de 2012.

Atentamente, pase a el LICENCIADO ELMER RONALDO ESPINA FIGUEROA, para que
proceda a revisar el trabajo de tesis de el estudiante GUILLERNIO ALFREDO FRANCO
ZEPEDA, intituiado: "VIOLACION DE LOS PRINC¡PIOS, GARANTIAS Y DERECHOS
[4iNIMoS ESTABLECIDoS EN LA LEGISLACIÓN LABoRAL GUATEMALTECA EN LA
CONTRATACIÓN DE SERVICIOS TÉcNIcos BAJo EL RENGLoN cERo VEINTINUEVE DE
LOS TRABAJADORES. EN EL I\¡INISTERIO DE SALUD PÚBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL DE
GUATEMALA'.

¡,4e permito hacer de su conocimiento que está facultado paÉ realizar las modificaciones de
forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigación, asimismo, del título del trabajo de
tesis. En el dictamén correspondiente debená cumplir con los requisitos establec¡dos en el
Articulo 32 del Normativo para la Elaboración de Tes¡s de Licenciatura en C¡encias Jurídicas y
Sociales y del Examen General Público, el cual establece: "Tanto el asesor como el revisor de
tesis, harán constar en los dictámenes conespondientes, su opin¡ón réspecto del conteni&
cient¡fico y técnico de ¡a tesis, ¡a metodología y técnicas de invesligación utilizadas, I?
redacción, los cuadros estadísücos s¡fueÉn necesa¡ios. la conhibución científica de la m¡sma.
las conclusiones, las recomendac¡ones y la bibliografía utilizada, si apru 0 desaprueban el
trabajo de ¡nvestigación y otras iÉe\aciones que eslimen perti

(
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DR. BONERGE MEJíA
JEFE PE LA UN ASESORIA D

cc.Unidad de Tes¡s
BAMO¡yr.
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Con todo respeto indco a usted, que me es grato comun¡carle, que he cumpldo la

fu¡ción de REVISOR de la Tesis del estudiante GUILLERMO ALFREDO FRANCO

ZEPEDA. NtiiuIAdO "VIOLACIóN DE LOS PRINCIPIOS, GARANTIAS Y DERECHOS

MíNtMos EsrABLEclDos EN LA LEGtsLActóN LABoRAL GUATEMALTEcA EN

LA coNTRATActóN DE sERvtctos TEcNtcos BAJo EL RENGLoN cERo

VEINTINUEVE DE LOS TRABAJADORES, EN EL MINISTERIO DE SALUD

PÚBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL DE GUATEMALA" et cuat a mi crterio cumpte

con todos los requisitos y formalidades requeridos por lo tanto emtto el d ctarnen

s guiente:

Contenido científico y técn co: como lo expresa e sustentante, es necesano

qLre e Estado de Guatemala a través del Organismo Ejecutivo, vele por la

modificación a las leyes y reglamenlos. reatvos al conkato de servicios

lécn cos. con el objeto de que las instituciones no violen las leyes aborales al

conlratar una determ¡nada cantidad de su personal. esto con el fn de evrtar

que se u¡lce como una simulación de los contratos de trabajo

Metodología: el presente trabajo de investigación tiene como base e métoda

científico utilizando la primordialmente la observación Constitución científ¡ca el

desarrollo del presente trabajo se construye con'ro un aporte técnico cientÍfico.

que ha cumplido con todo el procedimiento del método cientílco

1.

2



Conclusrones y recomendaciones: el sustentante llego a a conclusrón de que

se vrolentan los princ¡pios, garantías y derechos mínimos estab ectdas por la

leg¡slacrón laboral guatemalteca, en el preciso momento de suscribrr con los

trabajadores, el contrato de trabajo, en virtud de que las prestacones

económicas y sociaLes a las que tienen derecho no se las hacen efectivas.

recor¡endando en el presente trabajo de tesis la eliminación de los contratos

de servicros lécnicos'con la finalidad de frenar las violac ones a las leyes

laboraies.

Bibliografía: constituye compendios, manuales, de autores entre estos.

Gu¡llermo Cabanellas de Torres, Landelino Franco López Hugo Calderón

Morales además leyes importantes como el Código de Trabajo, Cód go C¡vil

Ley del Servicio Civily Const¡tuc¡ón Política de la República de Guaternala

Es por ello que al haber cur¡plido con los requisitos establecidos, en el Adículo 32 del

Normativo para la Elaboración de Tesis de Licencratura de Ciencias Jurídicas y

Socrales y del Examen General Público. resulta procedente otorgar el presente

DICTAI\¡EN FAVORABLE. al bachiler GUILLERMO ALFREDO FRANCO ZEPEDA

aprobando eltrabajo de tesis revisado.

Sin otro Particular

Atentamente:

Licenciado Elmer Rotaiilo Esp¡na F¡gueroa

to legiAdo

0 &.*,tL6*-0*,,-
OO Y N OTARIO
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INTROOUCCIÓN

Esta investigac¡ón se desarrolla prec¡samente por ser un tema medular en el campo

laboral, la contratación de servic¡os técnicos. La categoria del renglón cero veint¡nueve,

fue creada para permitir la contratación de personal técn¡co para trabajos temporales, s¡n

que los trabajadores tengan la categoría de empleados públicos permanentes. El campo

central de la invest¡gación se circunscribe en el Min¡ster¡o de Salud Pública y Asistenc¡a

Social, constatándose la desmedida utilización de este conlrato, determ¡nándose que

efectivamente se violentan los princip¡os, garantías y derechos m¡nimos que establecen

las leyes laborales, siendo el objet¡vo principal de la ¡nvestigación aportar las

herramientas que permitan a los trabajadores y estud¡antes un conoc¡miento amplio

acerca de la problemática que lrae cons¡go el contrato de serv¡cios técnicos, así como la

inestabil¡dad laboral que el mismo genera y las posibles soluc¡ones que se puedan

aportar a este fenómeno.

En términos generales y no menos importantes, se infiere que el derecho al trabajo que

tienen los guatemaltecos constituye el mínimo de garantias soc¡ales que tienen por

objeto ser la base del desarrollo económico y social de cada fam¡l¡a, lo que trae como

consecuencia que el Estado como garante de esos derechos deba proteger en forma

eficiente y sistemática al trabajador como tal. La condición de los empleados públicos se

define por las calegorías presupuestarias para el sector públ¡co de Guatemala, siendo el

más importante aquel en el cual ubica a los trabajadores permanentes quienes tienen

relación laboral con el Estado a través de un contrato ind¡v¡dual de trabajo, lo que trae

como consecuencia que tengan todos los beneficios que las leyes laborales establecen,

(i.)



asícomo la estabil¡dad laboral y todos los beneficios económicos y soc¡ales que de él se

derivan. Es importante señalar que la tes¡s se divide en cuatro capítulos, con el objeto de

comprender el porqué de la ut¡lización de este contrato. El primer capítulo desarrolla el

contrato ¡ndividual de trabajo, antecedentes históricos, definición legal y doctrinaria del

mismo, elementos generales y especiales, natutaleza jurídica, caracterist¡cas, derechos

y obl¡gaciones que se derivan de este contrato etc; el segundo capílulo hace referencia

de la naturaleza, alcances y efectos, derecho comparado de la continu¡dad del contrato

de trabajo a plazo ftjo: el tercer capítulo está relac¡onado con el contrato de servicios

técnicos en el Ministerio de Salud Pública y Asistencia Soc¡al, antecedentes de este

contrato, clases de contratos, civil, mercantil y administrativo, sus d¡ferencias, simulación

del contrato en la instituc¡ón de mérito; y el último capítulo desarrolla los pr¡ncipios y

garantías en materia laboral que vulneran la contratac¡ón del personal bajo el renglón

cero veintinueve en el Minister¡o de Salud Públ¡ca y Asistencia Social, la h¡pótesis es

comprobada, determinándose la efectiva violación a los derechos de los trabajadores

contratados bajo este renglón frente a las garantías que otorga nuestra carta magna.

El método y técnicas de la presente ¡nvestigación es enfocado desde un punto de vista

jurídico soc¡al, ut¡l¡zando el método deductivo e inductivo, analít¡co y sintético. Además

de las técnicas de ¡nvestigación c¡entíf¡ca como lo es la observación alimentada de la

bibliografía nacional e internacional considerada por los mejores tratadistas en materia

laboral como de última generación .

(jj)



CAPITULO I

l. El contrato individual de trabajo

1.1. Origen del contrato de trabajo

El contrato de trabaio guarda semejanza con los contratos de adhesión, en vista de que

no puede celebrarse sí no es sujeto a cond¡ciones mínimas establecidas por el Estado a

través de las normas jurídicas, en defensa de los trabajadores, quienes se encuentran en

inferioridad de cond¡c¡ones ante la clase patronal. Anal¡zando la historia del hombre,

siempre ha existido dos clases en las cuales se encontraba div¡dida la sociedad: los que

trabajan para otros y los que se benefic¡an del mismo. De esa cuenta, se ha dividido en

c¡nco fases la evolución de la organización del trabajo: "Régimen de esclavitud' régimen

de servidumbre, régimen de corporaciones, régimen de manufacturas y rég¡men del

asalarlado."l

En el régimen de esclavitud, la vinculación del habajo revestia un carácter real de

dominio, siendo considerada la actividad manual como vil y deshonrosa. El esclavo se

encontraba en perpetua y absoluta sum¡sión a su amo; por tanto, no puede hablarse del

contrato de trabajo, cuando el trabajador era considerado una cosa. En el rég¡men de

servidumbre, el hombre ya no pertenecía al amo, sino a la t¡erra. De esa manera se va

convirtiendo en pequeño propietario obligado a entregar parte de los frutos que cultiva,

quedándose con el remanente. En este rég¡men hay una especie de vinculac¡ón entre las

partes; ante todo el siervo, ya no era considerado una cosa, sino un ser humano y, por

franco López, César Landclino. Derecho sustantivo individual dcl trabajo, pág 125



ende, con derechos y obligaciones y no solamente éstas. Los señores feudales dueños

de la t¡erra, debían respetarlo y darle protección. Estos, a su vez, eran acreedores de

fidelidad y obediencia. En esta época aparecen algunas regulaciones como la

¡ndiv¡sibilidad de la jornada, que era de sol a sol; no se permitía la sustitución de las

partes en la prestación del trabajo.

El régimen de las corporac¡ones, trae cons¡go un cambio fundamental en las

v¡nculac¡ones laborales. Conocida en la organización de las corporaciones, a cuyo frente

se encontraba el maestro, que era el empleador. En un princip¡o solo existía la categoria

de los aprendices a la que, con el correr del tiempo, se le agregó la de compañeros

Aquellos estaban totalmente sometidos al maestro, éste les daba casa, al¡mentos, les

impartía la enseñanza de su of¡cio hasta adquirir la categoría de maestro y cuando ello

se hizo dific¡l de obtener, la de compañero. Los compañeros eran aprendices que habían

completado la enseñanza y al no poder obtener una maestría, trabajaban a las órdenes

de un empleador. Todavía no se puede señalar un contrato de trabaio entre el maestto y

el aprendiz, si bien era necesaria la voluntad de ambos para inic¡ar la enseñanza' en

muchas ocasiones el aprendiz, siendo menor de edad, era colocado en casa del maestro

sin consultar su opin¡ón. Se puede decir que empieza a vislumbrarse tímidamente el

contrato de trabajo en el caso de los compañeros, si bien estaba tan minuciosamente

regulada la actuación de ambas partes, que puede decirse, sólo existia en el momento

de ponerse de acuerdo en dar comienzo a la v¡nculación. El período de las

manufacturas, da comienzo a la existencia del contrato de trabajo. Se paga un salario,

pero en cuanto a las demás circunstancias se encontraban totalmente regladas por el

soberano. El trabajador podía adherirse a los reglamentos adm¡nistrativos dictados, s¡n

poder discutir sus términos y, mucho menos, modificarlos. EI trabajador tampoco tenia



libertad de elecc¡ón o de retirarse, pues la manufactura monopolizaba la región y el

trabajador, a quien se le cerraba la puerta de una de ellas, perdía cas¡ todas las

esperanzas de obtener empleo.

La revotuc¡ón Francesa, fue la que puso la piedra angular al contrato de trabajo El

maqu¡n¡smo, la concentración obrera, la demanda constante de la mano de obra' la

alteración profunda en las relaciones entre trabajadores y empleadores, incide

plenamente sobre la vinculación laboral, la cual adquiere asi un conten¡do netamente de

ese carácter. Se considera que este período pasó por tres fases. La primera de carácter

jurídico, la segunda económ¡ca, y la última, de carácter social.

La primera se caracterizaba por la ex¡stencia de un concepto de just¡c¡a que debe reglar

las relaciones obrero-patronales. Nace así la teoría del riesgo profesional, para min¡mizar

las consecuenc¡as de los ¡nfortunios laborales; la del abuso del derecho para los

despidos y la del enr¡quecimiento sin causa, para correg¡r c¡ertas situaciones abus¡vas

lgualmente surge el concepto de subordinación parc caracletizat al trabajador amparado

por el derecho laboral. La segunda fase se caracterizaba porque las normas jur¡d¡cas

dest¡nadas a proteger al trabajador van siendo, en la práctica, reemplazadas por

mecanismos económicos. Por otra parte el gremial¡smo hace que se inviertan los

factores y la parte fuerte es la obrera. Quedan fuera del campo legal una serie de

actividades económicamente débiles que no ostentan la calidad de depend¡entes y,

entonces, el derecho de trabajo estira sus normas para comprenderlos. La ultima fase, la

soc¡al, tiene en cuenta la íntima vinculac¡ón que existe entre las d¡st¡ntas manifestac¡ones

de la vida social.



El binomio trabajador-empleador está siendo sustituido por el trinomio Estado, trabajador

y empleador y la manera de llevar a cabo esta tercera etapa es la seguridad social

En un princ¡pio de esta evolución, cuando nace el contrato de trabajo, se proyecta como

un contrato más entre los reglados por el derecho civil; se le encuadra dentro de los

contratos de arrendamiento de servic¡os. Nace bajo el régimen liberal y democrático que

caracterizo el s¡glo XIX y comienzos del XX, en el cual, la ley estaba al servicio de los

particulares, garantizando la acción de estos hasta límites intolerables Es en base a ello

que tres principios gobiernan el mundo contractual: la llamada autonomia de la voluntad

pr¡vada, la libertad de contratac¡ón y la seguridad jurídica como garantia de los derechos

¡ndividuales. En esa época aparecen los convenios coleclivos que también fijan

condiciones de trabajo. De esta manera se va consolidando y llega al estado actual en

que, tanto la doctrina como la legislación están conformes en que el contrato de trabajo

debe ser reglado y controlado, no solo por el Estado, sino también por las partes,

mediante los convenios colectivos.

1.2. Defin¡c¡ón legal del contrato ¡nd¡v¡dual de trabajo

El Articulo 18 del Código de Trabajo, (Decreto 1441 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala), Estipula: "Contrato lndiv¡dual de Trabajo, sea cualfuere su denominación es

el vínculo económico-jurídico mediante el que una persona (Trabajador), queda obl¡gada

a prestar a otra (Patrono), sus servicios personales o a eiecutarle una obra

personalmente, bajo la dependencia continuada y dirección inmediata o delegada de

esta última, a cambio de una retribución de cualquier clase o forma". Se cons¡dera que



es la_definición más exacta y completa, en virtud que contiene los elementos necesar¡os

en nuestra legislación para la existencia de una relación laboral y que son los siguientes:

a) Vínculo Económico Jurídico: En v¡rtud del cual se constituye el contrato individual de

trabajo, como oneroso, al existir una prestación de por medio, y por que hace nacer

derechos y obligaciones entre las partes.

b) Prestac¡ón personal del servicio o ejecuc¡ón de la obra: Debido a que el contrato de

trabajo es personalisimo, es decir que no es aceptable que el trabajo sea realizado por

otra persona, ya sea por encargo o defecto del trabajador.

c) Dependencia continuada y d¡rección lnmediata o delegada: La cual cons¡ste en la

obligación que tiene el trabajador de obedecer los mandatos del patrono o la sujeción a

la voluntad ajena.

d) Que exista una remuneración: Que es simplemente la retribución de carácter

pecuniario que da el patrono al trabajador, por el servicio que éste presta.

De lo anter¡or se desprende, que si faltare cualqu¡era de dichos elementos no existe

relación laboral, de allí que muchos casos son materia del Derecho Civil.

1.3, Definic¡ones doctr¡nar¡as del contrato ¡ndividual de traba¡o

"contrato de trabajo, es una convención por lo cual una persona (trabajador, empleador,

obrero), pone su actividad profesional a disposición de otra persona (empleador, patrón,

patrono, dador de trabajo, dador de empleo, locatario o principal sea persona jurídica,



individual o colectiva), en forma continuada, a cambio de una remuneración" 2 El

tratadista Guillermo Cabanellas, ¡ndica: "Convenio obligatorio entre dos o más partes,

relat¡vo a un servicio, materia, proceder o cosa, el que tiene por objeto la prestación

retributiva de servicios subordinados de índole económica, sean industriales, mercantiles

o agr¡colas. Aquel que tiene por objeto la prestación continuada de servicios privados y

con carácter económico, y por el cual una persona (El patrono, empresar¡o, empleador),

da remunerac¡ón o recompensan a cambio de disfrutar o de servirse' bajo su

dependencia o direcc¡ón, de la act¡vidad profesional de otra denominada el trabajador" 3

Al respecto, Roberto García l\¡artínez, señala: "que la convenc¡ón por la cual una

persona se compromete a poner su actividad a dispos¡c¡ón de otra, bajo la subordinación

de con quien ella se coloca, med¡ante una remuneración".4

Cons¡deramos at¡nado el anális¡s que realiza, el licenc¡ado Lande¡ino Franco, al ind¡car:

"personalmente, como autor de esta obra, me inclino por el concepto que se sustenta

sobre la subordinación como elemento caracterizador del contrato, pues si este no

existiera, los riesgos der¡vados de la ejecución de los servicios serían imputables al

trabajador".5

En la leg¡slación laboral Guatemalteca, así como en otras legislaciones de otros estados,

el contrato de trabajo no queda librado a la autonomía de la voluntad de las partes

contratantes, por cuanto la ley impone lim¡tac¡ones a la misma, encaminadas

principalmente a proteger los derechos del trabajador, a ese respecto, el cons¡derando

cuarto, inc¡so c) del Código de Trabajo, establece: "El derecho de trabajo es un derecho

: Ossorio. Manuel, Diccionartu ¡le c ienc iás j ü rÍd icas' potíticas I soci¡ les, págs. I 70 y I 7 I

I Cabanellas de l ones, Guillcrmo. Diccionario €ncicbpédico d€ derccho usu¡1, págs. l'11 I y 3412
i Carcía Martinez, trl contrato de trabaio. pág. 201.
5 Carcia. Ob. Cit; pás. 136.



necesario e imperativo, o sea de aplicación forzosa en cuanto a las prestaciones

mínimas que concede la ley, de donde se deduce que esta rama del derecho limita

bastante el principio de la " Autonomía de la Voluntad " propio del Derecho Común, el

cual supone erróneamente que las partes de todo contrato tiene un l¡bre arbitr¡o absoluto

para perfeccionar un convenio sin que su voluntad esté condic¡onada por diversos

factores y de desigualdad de orden económico social". Hay que tomar en cuenta que las

normas det Derecho del Trabajo no pueden ser renunciadas por los interesados en la

realización de un contrato de trabajo, de acuerdo al Artículo 102 y 106 de la Const¡tución

Política de la República de Guatemala. De lo anterior se deduce que mediante la

contratación individual de trabajo, debe ampliarse el mínimo de garantias sociales,

protectores del trabajador, tema que será desarrollado más adelante en un capítulo

específ¡co, y el cual es el tema esenc¡al en el desarrollo de la presente investigación.

1.4. Elementos generales del contrato de traba¡o

> Capacidad

En términos generales se reconocen dos clases de capacidad: De goce y de ejerc¡c¡o La

capacidad de goce, es la cualidad de un ente de ser sujeto de derechos y deberes

jurídicos, es sinónimo de personalidad juridica. La capacidad de ejercicio, es la facultad

de cumplir por sí mismo y ejercer de igual manera los deberes y derechos jurídicos.

En el campo estrictamente jurídico, la capacidad es Ia apt¡tud o idoneidad que se

requiere para ejercer una profesión, oficio o empleo. En principio la capacidad laboral se



adecua a las disposiciones laborales del derecho común, aunque con características

especiales. Destacan en primer término, la igualdad conlractual reconocida a hombres y

mujeres en el derecho de trabajo y el establecimiento de una mayoria de edad ant¡cipada

con respecto a la civil. Otra circunstancia pecul¡ar en cuanto a capacidad, proviene de la

índole personalísima de la prestación laboral, que ex¡ge la acc¡ón del mismo trabajador y

excluye la obligación por representante legal.

> Consent¡miento

El consentimiento se basa en la libertad de trabajo, plasmada en la Constituc¡ón vigente,

así como en el Código de Trabajo, en el artículo 6 primer párrafo, estipula: "Solo

mediante resolución de autoridad competente basada en ley, d¡ctada por motivo de

orden públ¡co o de ¡nterés nacional, podrá l¡m¡tarse a una persona su derecho al trabajo.

Como consecuencia, ninguno podrá impedir a otro que se dedique a la profesión o

actividad lícita que le plazca".

Asimismo, se establece esta libertad en lo señalado en los Artículos 18 y 19 del Código

de Trabajo, ya que el mismo concepto de contrato implica el concepto de

consent¡miento. Expresa o tácitamente, el consentimiento es requisito esencial del

contrato de trabajo; si falta, puede haber trabajo, pero no contrato. Si la voluntad

individual de las partes presenta esa importancia para crear el vínculo contractual, no

reviste la misma trascendencia para la regulación concreta, para establecer las distintas

cláusulas de la estipulación. Se debe esto a que la voluntad del legislador al servicio de

la justicia y para equilibrar la posición del trabajador, traza los derechos y obligaciones



principales del contrato de trabajo, sin perm¡tir derogaciones ni ante el acuerdo dual del

acreedor y deudor de trabajo. Por esa razón, el consentimiento resulta eficaz para iniciar

o para rescindir por mutuo acuerdo el contrato de trabajo; pero no para modificar las

cláusulas esenciales de la relación jurídica, f¡jadas prev¡amente por el legislador o en los

pactos colect¡vos de cond¡ciones de trabajo.

> Objeto

El objeto, en el contrato de trabajo, es una actividad ¡dónea, un servicio que presta el

trabajador en beneficio del patrono, quien en compensación del salario que paga tiene

derecho a los frutos del trabajo. Gu¡llermo Cabanellas cita en su obra' Compendio de

Derecho Laboral, tomo l, la d¡ferencia entre objeto de la obl¡gación y objeto del contrato'

ind¡cando que el objeto de la obligac¡ón, es la prestación prometida y el objeto del

contrato, que es el negocio juríd¡co que las partes qu¡eren realizar.

El objeto de la obligación puede consistir en la transm¡s¡ón de un derecho de propiedad o

de alguna de sus desmembraciones en el servicio del hombre o en las producciones de

la intel¡genc¡a. El objeto de la misma puede consistir en dar, hacer o no hacer. La

obligación laboral, de acuerdo con ese planteamiento, la integran los servicios del

trabajador, es patrimonial y consiste en hacer. La prestac¡ón obl¡gacional debe ser

posible, ya que la imposible no obliga; lícila, porque la ilicitud expone a la nul¡dad y a las

sanciones; y personal, porque el trabajador y solo él debe realizar los servicios o tareas

co n ce rtad as.



"El objeto del contrato tiene que reun¡r también los caracteres expresados para la

obl¡gación; pero cabe que, siendo lic¡ta ésta, como lo es realizar un trabajo honrado, sea

ilícito el contrato, por haberse estipulado que sea vitalicia la prestación laboral".6

1.5. Elementos especiales del contrato ind¡v¡dual de trabajo

t Traba¡ador

El Adiculo 3 del Código de Trabajo, establece: "trabajador es toda persona indiv¡dual que

presta a un patrono sus servic¡os materiales, inte¡ectuales o de ambos géneros, en virtud

de un contrato o relación de trabajo .

Doctrinariamente trabajador es quien realiza una labor socialmente út¡l y de contenido

económico. Entendiéndose pues que trabajador solo pueden ser personas fisicas, ya

que las personas jurídica o abstracta no pueden ejecutar por si una prestación de

serv¡cio, sino que necesitan valerse de aquellas.

> Patrono

El Artículo 2 del Cód¡go de Trabajo, establece: "Patrono es toda persona ¡nd¡vidual o

juridica que utiliza los servicios de uno o más trabajadores, en virtud de un contrato o

relación de trabajo". Entendiéndose pues, que patrono es qu¡en emplea

remuneradamenle y con cierta permanencia a trabajadores subordinados a é1. Tal

" Cabanellas de Iores, Guillermo. Conpcrdio d€ derecho laboral. 1'ág. :97
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vínculo juridico puede proceder de un contrato o resultar de hechos, derivados de la

prestación o relac¡ón laboral.

Configura una singular labor de los patronos una pos¡bilidad excluida para los

trabajadores, el hecho de que puedan ser representados por terceras personas, a lo que

se le conoce como representac¡ón patronal. Por el contrario la prestación que realiza el

trabajador tiene que realizarse personal y físicamente. Además, por ser una activ¡dad de

dirección, donde cabe lo impersonal y lo colectivo, el empresario puede ser un ente

abstracto, como una sociedad regida por sus d¡rectores o gerentes, talvez sometidos a

un sueldo, aunque mayor, de igual fijeza que el del subordinado

> La prestac¡ón de servicios personales del trabajador

Como se deduce del Artículo '19 del Código de Trabajo, la relación laboral inicia,

propiamente, con la prestación del servicio, esto es, en el momento en que el trabaiador

comienza a desarrollar su energ¡a de trabajo, es decir, a cumplir con su obligación

fundamental. El trabajador por una parte encuentra una empresa organizada cuyo

funcionamiento responde a ciertas reglas de orden legal y profesional, así como a

normas que la propia empresa genera como toda otra comunidad soc¡o económico.

Por la otra, lo hace normalmente formando parte de una asociación profesional o

encontrándose sometido a sus normas. Todo este complejo normat¡vo que emana de la

empresa, del sindicato o de las leyes que fijan las cond¡ciones en el cual es permit¡do el

trabajo subordinado en el mundo libre, as¡ como aquellas que derivan de los convenios

]I



colectivos usos y coslumbres; lo encuentra rigiendo el trabajador en el momento

celebrar el contrato, lo que quiere decir, que tales normas no se ref¡eren al convenio

ajusta con el patrono, sino que tiene que ver exclusivamente con el trabajo

desarrolla, el cual por su importancia interesa de un modo esencial a la sociedad.

El trabajador se obliga, por el contrato de trabaio, a utilizar durante un periodo de tiempo

toda su actividad física, sus conocimientos en provecho del patrono, y ambas partes

trabajador y patrono, contratan sobre un trabajo determinado

> Dependenc¡a o subordinación

Este elemento es tan importante que ha llegado hasta intentarse la sust¡tuc¡ón de la

denominación del contrato de trabajo, por la relación de trabajo subordinado. Cuando el

trabajador pone su fuerza de trabajo al servicio de un patrono, subordina su fuerza de

trabajo. Hay que tomar en cuenta que donde exista subordinación como poder juridico,

esto es como princ¡pio de autoridad, habrá relación de trabajo y faltando éste elemento,

estaremos en presencia de un contrato civ¡1.

Por lo tanto la subordinac¡ón del trabajador hacia el patrono es un elemento esencial y

propio del contrato de trabajo. La obed¡encia del trabajador a las órdenes del patrono es

la forma única de disposición de energia de trabaio, y es claro que el deber de

obediencia constituye una relac¡ón personal, pues l¡ga a la persona misma del trabajador

creando una relac¡ón de autoridad, y por lo tanto subord¡nación de la voluntad del

trabajador a la del patrono. La relación de obediencia t¡ene dos aspectos importantes:

de

que

que
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significa por un lado que la fuerza del trabaiador esta a d¡sposición del patrono; y que el

trabajador está obligado como característica fundamental del contrato de trabajo a

obedecer al patrono. De las considerac¡ones anter¡ores concluimos que subordinación es

el estado de l¡mitación de autonomía del trabajador, el cual se encuentra sometido a su

salario por razón de un contrato, y que se origina la potestad del patrono o empresario

para dirigir la actividad de la otra parte, en orden al mayor rendimiento de la producción

y al mayor beneficio de la empresa.

> Salario

"Es el conjunto de ventajas materiales que el trabajador obtiene como remuneración del

trabajo que presta en una relación subordinada laboral. Const¡tuye el salario una

contraprestac¡ón juridica, y es una obligac¡ón de carácter patrimonial a cargo del

empresario; el cual se encuentra obligado a satisfacerla en tanto que el trabajador ponga

su actividad profes¡onal a dispos¡c¡ón de aquel". '

1.6. Caracterist¡cas del contrato ind¡v¡dual de trabajo

> consensual

Para que se de esta caracteristica, basta el consentimiento de las partes para que el

contrato sea perfecto. Todos los contratos para cuya eficacia no se requieran

determinadas formalidades que caracterizan a la especie opuesta.

' Cabanellas, ob. Cit: pág.608.
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Esto.quiere decir que al formal¡zar una relación laboral el consent¡miento tiene un papel

importante para la creac¡ón de la misma.

> Conmutativo

Se da cuando las prestaciones que se deben las partes son ciertas, desde que se

celebra el contrato, de tal suerte que ellas pueden apreciar inmediatamente el beneficio o

pérdida que les cause éste.

Como consecuencia de la contratación ¡ndividual, el trabajador recibe por la prestación

de sus servicios personales una retribución, normalmente en d¡nero y el patrono se

beneficia en el sentido que aumenta su patrimonio como consecuencia de dicha

prestación.

> Oneroso

Se entiende que un contrato es oneroso porque el patrono se beneficia del trabajador y

éste a su vez recibe un salario o una retribución económica a cambio de la actividad

desempeñada.

> B¡lateral

De él se derivan obligaciones pr¡nc¡pales para las dos partes, siendo bás¡camente la

prestación del serv¡cio y el pago del salario. También se le llama a este tipo de contrato

de obligaciones recíprocas o sinalagmáticas.
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> Principal

No depende para su validez de ningún otro t¡po de contrato.

> Tracto suces¡vo

El cumplimiento de las obligaciones se da en etapas o acciones sucesivas, es dec¡r, que

no se agota en una o determinadas prestaciones.

1.7. Clas¡ficac¡ón del contrato ¡nd¡vidual de traba¡o

> Contrato por t¡empo ¡ndef¡nido

Es aquel en el cual no ex¡ste una fecha establecida para su terminación, es decir, que no

se especifica el plazo de vigencia del mismo. Está regulado en el Artículo 25 inciso "a"

del Código de Trabajo y el Articulo 26, primero y segundo párrafo del mismo cuerpo

legai, en el cual se establece: "todo contrato ¡ndividual de trabajo debe tenerse por

celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o est¡pulación lícita y expresa en contrario.

Debe tenerse siempre como contratos a plazo indef¡nido, aunque se hayan ajustado a

plazo fijo o para obra determinada, los que se celebren en una empresa cuyas

actividades sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos

contratos subsisle la causa que les dio origen".

De la lectura del Artículo anteriormente transcrito, resulta claro que esta disposición legal
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persigue la estabilidad de los trabajadores en sus puestos de trabaio, toda vez que

según se establece, toda relación laboral en cuanto a su duración, se presume que es

por tiempo indefinido, s¡endo los contratos a plazo fijo y para obra determinada los

establecidos como de carácter excepcional.

> Contrato a plazo f¡jo

Es aquel al que se le adjudica fecha para su term¡nación, s¡empre y cuando sea

accidental o temporal. Esle contrato está regulado en el Artículo 25 inciso "b" del Código

de Trabajo, el cual indica: "A plazo f¡jo, cuando se especifica fecha para su terminac¡ón o

cuando se ha previsto el acaecim¡ento de algún hecho o circunstancia, como la

conclus¡ón de una obra que forzosamente a de poner termino a la relación de trabajo.

En este segundo caso se debe tomar en cuenta la actividad del trabajador en sí mismo

como objeto del contrato, y no el resultado de la obra".

> Contrato para obra determ¡nada

Es aquel que se calcula basándose en el tiempo de la obra, es decir, verbigracia: que

será hasta que concluya la construcción de la obra. El mismo se encuentra regulado en

el Artículo 25 inciso "c" del Código de Trabajo, el cual indica: "Para obra determinada,

cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del trabajador

desde que inician las labores hasta que estas concluyan, tomando en cuenta el

resultado del trabajo, o sea, la obra realizada".
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1.8. Clas¡ficación de los contratos de trabajo por su forma de contratac¡ón

i Contratos escritos

Constituyen la regla general, ya que como imperativo legal, el Articulo 28 del Código de

Trabajo, señala: "Todo contrato individual de trabajo, debe extenderse por escrito en tres

ejemplares, uno que debe recoger cada una de las partes en el acto de celebración, y

otro que el patrono queda obligado a hacer llegar al departamento administrativo de

trabajo, directamente o por medio de la autoridad de trabajo más cercana, dentro de los

quince días de su celebración, mod¡ficación o novación". En cuanto a los requisitos que

debe contemplar el mismo, el Artículo 29 del Código de Trabajo, estipula: "El contrato

escrito de trabajo debe contener: a) Los nombres, apell¡dos, edad, sexo, estado civil'

nacionalidad y vec¡ndad de los contrayentes. b) La fecha de ¡nicio de la relación laboral.

c) La ind¡cación de los servicios que el trabajador se obl¡ga a prestar, o la naturaleza de

la obra a ejecutar, especif¡cando en lo posible las características y las condic¡ones de

trabajo. d) El lugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o ejecutarse la

obra. e) La designación precisa del lugar donde v¡va el trabajador cuando se le contrata

para prestar sus serv¡cios o ejecutar una obra en el lugar distinto de aquel donde viva

habitualmente. f) La duración del contrato o la expresión de ser por tiempo indef¡n¡do o

para la ejecución de obra determ¡nada. g) El tiempo de jornada de trabajo y las horas en

que debe prestarse. h) El salario, beneficio, com¡sión o participación que debe recibir el

trabajador, s¡ se debe calcular por un¡dad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra

manera, y la forma, período y lugar de pago. i) Las demás estipulaciones legales que

convengan las partes. j) El lugar y la fecha de celebración del contrato. k) Las firmas de
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los contratantes o la ¡mpresión digital de los que no sepan o no puedan firmar, y el

numero de sus cedulas de vecindad".

> Contratos verbales

Esta forma de celebrar el contrato, constituye la excepc¡ón a la regla general y se admite

su celebración, solo para ciertas y determinadas actividades señaladas En el Artículo

27 del Código de Trabajo se ¡ndica: "El contrato individual de trabajo puede ser verbal

cuando se refiera: a) A las labores agrícolas o ganaderas. b) Al servicio doméstico. c) A

los trabajos accidentales o temporales que o excedan de sesenta días d) A la

prestación de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de ésta no exceda

de cien quetzales, y si se hub¡ere señalado plazo para la entrega, siempre que este no

sea mayor de 60 días. En todos estos casos el patrono queda obl¡gado a sum¡nistrar al

trabajador en el momento en que se celebre el contrato, una tarieta o constancia que

únicamente debe contenet la fecha de ¡niciación de la relación de trabajo y el salario

estipulado y, al vencimiento de cada período de pago, el número de días o jornadas

trabajadas, o el de tareas u obras realizadas".

1,9. Derechos y obl¡gac¡ones que se der¡van del contrato de trabajo

Del contrato de trabajo resultan para las partes una serie de derechos y obligaciones,

que van más allá del s¡mple trabajo-salario; de hecho es la esencia del contrato mismo.

Los Artículos 61 y 63 del Código de Trabajo, contienen una exposición de los derechos y

obligaciones, tanto del patrono, como de los trabajadores, pero son muy generales y
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poco_ práct¡cos. Entre el trabajador y el patrono existe un vínculo de carácter jurídico Si

bien el acto de contratar es libre, una vez entablado este vinculo jurídico, las partes

deben atenerse a sus lineamientos. Es necesario recalcar que los encargados del

manejo del personal, deben conocer en detalle estos derechos y obligac¡ones, con el

objeto de no incurrir en violaciones a los mismos.

1.9.1. Obligac¡ones del patrono

> Por su contenido

> Obl¡gaciones no patrimon¡ales o ét¡cos

a) Deber de respeto a la d¡gn¡dad del trabajador: el trabajador como persona, tiene

derecho a que se le respete como tal, pues el hecho de que preste sus servicios y se

someta a determ¡nados lineamientos del patrono, no implica una d¡sminución de sus

derechos intrínsecos como persona. En su forma más primar¡a, este deber implica

que el patrono debe abstenerse de mal trato, de palabra o de obra. No sólo es un

principio básico de las relaciones laborales, s¡no que de las m¡smas relaciones

interhumanas.

b) Deber de h¡g¡ene y seguridad en el traba¡o: el patrono debe de evitar las causas

que ¡nterrumpan súbitamente la capacidad de trabajar; o sea, medidas para evitar

accidentes de trabajo. As¡mismo ev¡tar las causas que lentamente producen las

enfermedades profesionales.
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El Artjculo 197 del Código de Trabajo, estipula: "Todo empleado está obligado a adoptar

las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, la seguridad y la salud de

los trabajadores en la prestación de sus servicios".

c) Deber de ocupación efect¡va: el patrono tiene derecho a que el trabajador preste

sus servicios; a su vez, el trabajador le asiste un derecho a trabaiar' El patrono tiene

el deber de ocuparlo efectivamente. Se paga un salario a cambio de un servic¡o,

activ¡dad u obra. No puede desv¡rtuarse la esenc¡a misma de esta contratación La

bilateralidad de las prestaciones debe manifestarse a lo largo de toda su vigencia El

hecho de que el patrono pague el salario, no es motivo suficiente para mantenerlo

desocupado.

d) Deberes adm¡nistrat¡vos: el patrono debe cumplir con las obligaciones que la ley le

impone. Enlre ellas la suscripción y reg¡stro del contrato de trabaio' enviar informes

estadísticos dentro de los dos primeros meses de cada año. Además extender

constanc¡a de vacaciones, asi como extender cartas de información sobre el

desempeño laboral del trabajador.

> Deberespatrimon¡ales

Estos comprenden el pago en efectivo en moneda o en especie, de las cantidades que,

conforme el contrato de trabajo, corresponden al trabajador. Entre ellos se mencionan

los más ¡mportantes: el pago del salario, en cualquiera de sus formas, de las horas

extraord¡narias, de los salarios diferidos (aguinaldo y bono catorce), la indemnización etc.

Mención especial merece el período vacacional, que comprende una prestación no

dinerar¡a, pero que incluye el salario en esos días en el cual se descansa.



> Por su origen

Provienen directamente de la ley, así como las contractuales t¡enen su or¡gen en un

acuerdo entre las partes. Las primeras contienen, por lo general' garantias mínimas'

tales como el salario mínimo, el período mínimo de vacaciones, el aguinaldo' el bono

catorce, los asuetos, el bono ¡ncentivo, entre otras; o máximas como en el caso de las

jornadas diurnas o semanales de trabajo. Las contractuales son producto de una

negociación particular entre patrono y trabajador y son el conten¡do del contrato de

trabajo; también puede emanar de acuerdos colectivos, pactos o convenios, en los que

se obtienen mejoras. Estas ventajas contractuales se convierten en legales, debido al

principio de los derechos adquiridos de los trabajadores, plasmados en nuestra

constitución en el Artículo 106, ad¡cionalmente, por la categoría que tienen los pactos

colect¡vos de ley profesional entre las partes.

> Por su benefic¡ar¡o o acreedor

Frente a cada uno de los trabajadores, el patrono tiene los deberes patrimoniales y

éticos. El acreedor de esos derechos, en el caso de los trabajadores individuales, será el

primero en exig¡r el cumplimiento de esas obligac¡ones. En caso de incumplimiento,

planteará las exigencias o acciones legales pertinentes, a efecto de hacerlas efectivas.

Los trabajadores como grupo, como colectiv¡dad, son también titulares de derechos, los

cuales se denominan derechos colectivos o derechos sociales. En primer lugar, el

patrono debe permitir que sus trabajadores gocen de plena libertad para asociarse, ya

sea a nivel informal, en forma de grupos coaligados o en un estadio más formal, como
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s¡ndicalistas. Una vez organ¡zado el grupo de trabajadores, supone una pronta o

inmediata negociación colectiva, ya sea un s¡mple conven¡o o un pacto colectivo En

ambos casos el patrono tiene la obl¡gación de negoc¡ar.

1.9.2. Derechos del patrono

> Derecho a la libre elección de los trabajadores

Este es un derecho previo a la celebrac¡ón del contrato y se mantiene siempre' salvo

casos especiales, en que se limita esta libre elección, por ejemplo, que se haya

acordado en un pacto coleclivo, o en casos de emergenc¡a nacional, cuando el gobierno

ordena una contratación forzosa. En la medida que se restrinja este derecho' los

trabajadores se af¡anzarán a los puestos de trabajo, pero los empleadores se sentirán

desmotivados para invert¡r sus recursos y emprender una empresa que requiera la

contratación del personal.

, Derecho a la adquis¡c¡ón del producto del trabaio

Este derecho se deriva del mismo contrato de fabajo, y en consecuencia, el patrono es

el dueño del producto del trabajo. Ese d¡ferencial en el precio de los bienes que se

adquieren por virtud del trabajo que se realiza, es el principal incentivo que motiva al

empleador para crear el puesto de trabajo. La doctrina marxista le denom¡na plusvalía, y

considera que el empleador se aprovecha desmed¡damente de la fuerza de trabajo de su
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empleado, ya que el incremento en el prec¡o de los productos que le impone la labor del

dependiente, es mucho más alto que lo que éste devenga como salario.

Por otra parte, s¡ el producto del trabajo se repartiera entre los laborantes, el patrono no

encontraria estímulo alguno, lo que provocar¡a una disminuc¡ón de las personas que se

arriesgasen a montaf un negocio, lo que daría como consecuencia niveles altos de

desempleo.

> Facultad de mando y potestad d¡scipl¡naria

Se habla de un poder de d¡rección o lus variando, que es el derecho a modif¡car dentro

de ciertos lim¡tes las cond¡ciones del trabajo. El poder de d¡rección se deriva de la

facultad de organ¡zar la empresa y el trabajo, y se manifiesta como la potestad de dirigir

el trabajo. De esa cuenta el trabaiador esta obl¡gado a seguir las instrucciones del

patrono. Esta direcc¡ón no siempre es ¡nmediata, puede ser delegada, pero siempre

conserva el patrono esa facultad, por muy técnico que sea el trabajo.

Este lus variando, aparece regulado en el Código de Trabajo, en el artículo, 20 pánafo

tercero, en el cual se est¡pula: "Las condiciones de trabajo que rijan un contrato o

relación laboral, no pueden alterarse fundamental o permanentemente, salvo que haya

acuerdo expreso entre las partes y que así lo autorice el Ministerio de Trabajo y

Previs¡ón Social, cuando lo justifique plenamente la s¡tuación económ¡ca de la empresa.

Dicha prohibición debe entenderse únicamente en cuanto a las relaciones de trabajo

que, en todo o en parte, tengan condiciones superiores al mínimun de protección que
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este.cód¡go otorga a los trabajadores". El poder de dirección conlleva a una facultad de

disciplina por parte del director del trabajo. Para ese efecto el Código de Trabajo' regula

lo relativo al Reglamento lnterior de Trabajo, que es un conjunto de normas que regulan

la forma y condic¡ones de la prestación de servicios de determinada empresa, región o

industria. Este reglamento no debe contener disposiciones de coacción que vayan más

allá de las que la ley o convención colectiva permitan al patrono

1.9.3. Obl¡gac¡ones de los trabajadores

Al igual que el empleador, los trabajadores tienen obligaciones de carácter patrimonial y

éticos. La pr¡nc¡pal obligación patrimonial del trabajador es la de prestar su servicio con

diligencia y conforme a lo convenido con su patrono. El empleador paga por ese servicio

y en esas condiciones, para éste s¡gnifica una erogación de t¡po económica Si bien es

cierto las nuevas tendencias no consideran el trabajo como una mercancía, no puede

negarse el hecho de que d¡cho trabajo tenga un valor y un precio que se ésta pagando.

Dentro de las obligaciones no patrimoniales, encontramos un deber de lealtad e

¡dent¡ficación que se debe a quien proporc¡ona el trabaio. El Código de Trabajo, en el

Articulo 63, desarrolla de forma general las obligaciones de los trabajadores,

estableciendo los siguientes: "Además de las contenidas en otros Artículos de este

código, en sus reglamentos y en las leyes de previsión social, son obligaciones de los

trabajadores: a) desempeñar el servicio contratado bajo la dirección del patrono o de su

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo lo concerniente al trabajo. b)

ejecutar el trabajo con la eficienc¡a, cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y

lugar convenidos. c) restituir al patrono los materiales no usados y conservar en buen
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estado los instrumentos y út¡les que se le faciliten para el trabajo. Es entend¡do que no

son responsables por el deterioro normal ni por el que se ocasione por caso fortu¡to,

fuetza mayot, mala calidad o defectuosa construcción. d) Observar buenas costumbres

durante el trabajo. e) prestar los aux¡l¡os necesarios en caso de sin¡estros o riesgo

inminente en que las personas o intereses del patrono o de algún compañero de trabajo

estén en peligro, sin derecho a remuneración adicional. f) someterse a reconocimiento

médico, sea al solicitar su ingreso al trabajo o durante éste a sol¡citud del patrono, para

comprobar que no padecen alguna incapacidad permanente o alguna enfermedad

profesional, contagiosa o incurable; o a petic¡ón del lnstituto Guatemalteco de Segur¡dad

Social, con cualquier motivo. g) guardar los secretos técnicos, comerciales o de

fabricación de los productos a cuya elaboración concurran d¡recta o indirectamente, con

tanta más fidelidad cuanto más alto sea el cargo del trabajador o la responsabilidad que

tenga de guardalos por razón de la ocupación que desempeña, asi como los asuntos

administrativos reservados, cuya divulgac¡ón pueda causar perju¡c¡o a la empresa h)

observar rigurosamente las medidas preventivas que acuerden las autoridades

competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y protección personal de

ellos o de sus compañeros de labores, o de los lugares donde trabajen. i) desocupar

dentro de un térm¡no de 30 dias, contados desde la fecha en que se term¡ne el contrato

de trabajo, la v¡vienda que les hayan facilitado los patronos, sin neces¡dad de los trám¡tes

del juicio de desahucio. Pasado dicho térm¡no, el juez, a requerim¡ento de estos últimos,

ordenará el lanzamiento, debiéndose tramitar el asunto en forma de incidente. Sin

embargo, si el trabajador consigue nuevo trabajo antes del vencimiento del plazo

est¡pulado en este inciso, el juez de trabajo, en la forma indicada, ordenará el

lanzamiento".
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1.9.4 Derechos de los traba¡adores

En cuanto a los derechos de los trabajadores dos son los aspectos ¡mportantes a

considerar: a) derecho a la remuneración por sus servicios, y; b) derecho a condiciones

d¡gnas de trabajo. Temas que serán desarrollados de una manera más amplia en el

capítulo de los derechos y garantías m¡n¡mas. Nuestra legislac¡ón no cont¡ene un detalle

explíc¡to de estos derechos, en todo caso, cualquier listado quedaría en breve superado

en v¡rtud del carácter evolutivo de esta disc¡pl¡na juríd¡ca. Por ello los derechos se

desprenden del conten¡do mismo de las fuentes formales: en primer lugar el de la ley, de

los pactos o convenios colectivos, de la costumbre y usos.

Es importante tener en mente la figura laboral de los derechos adquiridos en conjunc¡Ón

con la de la irrenunciabilidad de derechos. Por lo mismo, el listado de esos derechos

nunca va a estar completo, f¡nalizado y dependerá de cada legislación o lugar de trabajo,

la adqu¡sición u otorgamiento de prerrogativas adicionales. Es claro que el principal

derecho de los trabajadores es el de recibir puntualmente sin excepción alguna su

salario, comprendiéndose dentro de éste todas aquellas prestaciones que debe recibir a

cambio de su trabajo.

Existen otros derechos que, en otras leg¡slaciones y doctr¡na avanzada, se pretenden

plasmar en forma genér¡ca e intrínseca al contrato laboral y que en el medio se vent¡lan

únicamente a nivel de ciertas negociaciones colectivas, entre ellas: la capacitac¡ón, el

esparcimiento, el escalafón, la preferenc¡a, la antigüedad, la vivienda, la estabil¡dad

laboral, entre otros.
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CAPíTULO II

2. El contrato de traba¡o a plazo fi¡o

Respecto a la definición del contrato a plazo fÜo, no se encuentra una definic¡ón

concreta, siendo estas las razones por la cual se cita a var¡os tratad¡stas, con la finalidad

de entender como es que ello toman como excepción del contrato individual por t¡empo

¡ndef¡nido el contrato a plazo fijo. Es una modalidad de excepción del contrato de trabajo

por la cual el empleador contratara al trabajador por un plazo determinado, sin plazo

mín¡mo. Debe formalizarse por escrito, y antes del venc¡miento, empleador y trabajador,

deben dar preaviso en un plazo entre uno y dos meses, de su dec¡sión de poner fin al

contrato en la fecha preestablec¡da. Si se omitiera esta comunicación basta que la haga

una sola de las partes se entiende que el contrato se ha transformado en uno de tiempo

indeterminado. Se exceptúa de esta obligac¡ón de comunicar en aquel contrato cuya

duración sea de un mes.

Estando íntegramente cumplido el contrato, no infer¡or a un año, y mediando preaviso, el

trabajador se hará acreedor de una ¡ndemnización que es la mitad de la que corresponde

para el despido sin causa de los trabajadores por t¡empo indeterminado o sea, medio

mes de sueldo por cada año de trabajo. La ley tiende a evitar estos contratos siendo la

norma general la de los contratos por t¡empo indeterminado que le brindan estab¡lidad al

trabajador. La act¡vidad debe just¡ficar la realización de este tipo de contrato, por ello, la

renovación indefinida sin que se justifique, lo convierte en uno de tiempo ¡ndeterminado

Si se despidiera al trabajador sin causa justificada, durante el tiempo de v¡gencia del
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contrato tendrá derecho a indemn¡zación, pero, además, podrá pedir daños y perjuicios

Si se produjera el despido injust¡ficado, y éste aconteciera en un tiempo igual o superior

al de preaviso, la indemn¡zación que se solicite por daños, suplirá la indemnización por

Preav¡so.

El tratadista Gui¡lermo Cabanellas: en su Tratado de Derecho Laboral Tomo il Volumen I

Tercera Edición Página 354, aborda eltema de la s¡guiente manera: Los contratos tienen

un término de iniciación que generalmente se fija por las partes para comenzar la

prestación de servicios, y tác¡tamente trabajador y patrono consienten en mantener el

vinculo laboral en tanto subsisten las causas que le dieron origen o mientras no se

produzca un hecho que altere la normalidad de la prestación. "Los contratos por plazo

determinado son así la excepción". En cambio, el contrato por tiempo ¡ndeterminado

constituye la regla. Por ello se ha pod¡do formular como axioma que, cuando los trabajos

son de naturaleza permanente, el contrato que se forma es por tiempo ¡ndefinido

El contrato de trabajo por tiempo ¡ndeterminado es el de duración indefinida, esto es el

vinculo por el cual el trabajador presta sus servicios a la m¡sma empresa o institución no

posee limite alguno en el tiempo que se haya establecido previamente, se analiza de la

siguiente forma: Es de notar que la finalidad esencial persegu¡da por las leyes referentes

al contrato de trabajo, consiste en la estabil¡dad en el empleo establecida generalmente

en beneficio del trabajador, por permitirle la ext¡nción del contrato de trabaio mediante

causas especiales, prev¡stas en la ley. "Por ese motivo, el contrato de trabajo de

durac¡ón indeflnida constituye la regla y los de plazo determinado suponen la excepción"

Por la simple aplicación de la norma general del derecho civil, según la cual se cons¡dera



el término, en pr¡ncip¡o, como elemento accidental del negocio iurídico, el contrato de'

trabajo tiene carácter ¡ndefinido.

Caldera señala: "El contrato por tiempo determinado constituye una f¡gura excepcional",

que se acostumbra a celebrar con empleados o técn¡cos especializados cuyos servicios

tiene interés el patrono en asegurar por determinado tiempo. La nota caracterist¡ca es

que la especialidad de la relac¡ón just¡fique el término; de tal forma no todas las

activ¡dades a nuestro iuicio son susceptibles de constituir el objeto de un contrato a plazo

determinado. A mi parecer son contratos de duración determinada aquellos que las

partes estipulan f¡jando un plazo que está de acuerdo con la naturaleza lim¡tada de la

prestac¡ón, o en orden a la activ¡dad de la empresa o del trabajo a eiecutar por el

trabajador. Se entiende por contrato a plazo ftio aquel que contiene la fecha de término

de la relación laboral. En ningún caso este plazo podrá ser superior a un año, de ser más

de un año se entenderá que es contrato ¡ndefinido. Se exceptúan de esta situación los

gerentes o personas que tengan un titulo profes¡onal o técnico, otorgado por una

inst¡tución de educación super¡or del Estado o reconocida por esté, entonces la duración

del contrato no podrá exceder de dos años.

2.1. Naturaleza del contrato por tiempo determ¡nado a plazo fijo

Si se considera la posibilidad, en los contratos por tiempo determinado, de ponerle

término sin responsabilidad para los contratantes, deberemos tener presente que es

necesar¡o, para la validez del consentimiento, que el t¡empo de duración del convenio' o

lo ¡imitado de la obra o serv¡cio, haya sido expresamente establecido en el contrato y que
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la naluraleza del trabajo, asi como de las prestaciones, perm¡ta f¡iar un término al mismol

pues de lo contrario, podrá presumirse que el contrato carece de plazo. Cuando la índole

de los servic¡os prestados excluye la posibilidad de un contrato por plazo lim¡tado o para

una obra o trabajo fÜos, cabe presumir que el consentimiento no ha sido prestado

vál¡damente; lo mismo ocurre s¡ la empresa tiene carácter permanente y en ella la

prestación constitutiva del objeto del contrato integra un elemento de la producción de

aquella.

Es fácil que un contrato a plazo ftio, o por obra o servicio determinados, dis¡mule una

trasgresión de las disposiciones legales que favorecen a los trabajadores, por esa

circunstancia deberán ser debidamente apreciadas las verdaderas causas que dan

origen a la formación del contrato a plazo fijo o para obra determinada y que provocan la

duración de esté.

En este sentido, no puede darse al Artículo 90 de la Ley de Contrato de Trabajo de

Argentina, una interpretación literal, que considere que existe contrato por tiempo

determinado válido con solo cumplir con fijación expresa y por escrito el t¡empo de

durac¡ón del contrato según lo exige el ¡nciso a) del c¡tado Artículo.

Por el contrario, sobre la base de principios generales tales como los de irrenunciabilidad

de los derechos del trabajador y de nulidad del fraude laboral, incorporados,

respectivamente, a los Articulos 12 y 14 de la Ley de Contrato de trabajo de Argentina,

debe entenderse que la exislencia de un contrato de trabaio por tiempo determinado, en

30



sus distintas variantes, debe de responder al menos en cierta medida, a condiciones de

hecho que justifiquen la adopción de esa modal¡dad contractual.

En efecto, no siempre cabe ex¡gir que el plazo resulte necesariamente de la naturaleza

de las relaciones laborales, pues ello equivaldria a negar la posibilidad, contemplada en

el Artículo 90, inciso a) de la ley de contrato de trabajo de fijar en forma laboral que

justifique la adopción de esas cláusulas contractuales y que demuestre que éstas no

están destinadas a burlar leyes laborales.

2.2. Caracter¡sticas del contrato a plazo f¡jo

Se darán a conocer las caracteristicas principales del contrato de trabajo a plazo fijo,

cuales han sido recopiladas desde distintos puntos de vista de varios autores' siendo

siguientes:

Consensual; Porque se perfecciona con el mero consentimiento expresado en el

contenido del contrato, o tác¡to por el contenido del hecho de la inic;ac¡ón de la

relación de trabajo. Basta con el consentimiento de las partes, a diferencia de los

contratos reales, que necesitan del consent¡miento y además de la entrega de la

cosa. La solemn¡dad no es inherente a esta clase de contrato, en los casos en que el

convenio se exige por escrito, tal circunstancia no constituye solemn¡dad sino que se

manifiesta como una pura aprobac¡ón, y se perfecciona por el sólo hecho de la

prestación de serv¡cios.

Bilateral o s¡nalagmatico: Porque ambas partes quedan mutua y recíprocamente

obligadas y lo celebran trabajadores y patrones individualmente considerados, es

las

las

a)

b)
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decir se derivan obligaciones tanto para el trabajador como para la parte patronal'

s¡endo estas básicamente, la prestación del servicio y el pago del salario'

respect¡vamente.

c) Oneroso; Se establecen contraprestaciones reciprocas, el trabaiador está obl¡gado a

poner a la disposición de su patrono su fuerza de trabajo y este queda obligado a

pagarle un salario o remuneración implica una prestación mutua de contenido

económico.

d) Personal: Porque las prestaciones únicamente pueden realizarlas las partes

obligadas, esto es lo que se llama lntu¡to Personae'

e) Conmutat¡vo: Porque el interés y la extensión de los beneficios totales de ambas

partes pueden determinarse de antemano.

No es de tracto sucesivo; Porque sus efectos terminan en la fecha est¡pulada, o sea

que el cumplimiento de las obligac¡ones tanto del patrono (pago de salario), como del

trabajador (prestación de servic¡o), se dan por final¡zadas en el momento en que se

cumplió el tiempo del contrato o sea que no hay un encadenamiento en las relac¡ones

que se dan dentro de esta clase de contrato, a contrar¡o sensu, que si el trabajador es

contratado nuevamente por el mismo patrono para rcalizat la misma labor hay una

existenc¡a de continuidad de las relaciones laborales porque en ese caso s¡ existe el

tracto sucesivo.
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2.3. Alcances y efectos

En esta clase de contratos a plazo fijo que se da entre los patronos y los trabajadores' en

lo referente a alcances y efectos del mismo, cas¡ no se diferenc¡an del contrato de plazo

¡ndef¡nido, ya que el contrato a plazo fijo, solamente es una excepción del mismo, entre

los alcances de esta clase de contratos se señalan los siguientes:

> Temporalidad laboral limitada.

> Estab¡l¡dad laboral inestable.

i Actividad no permanente.

> Anticipación al preaviso,

Tomando en cuenta que estos alcances del contrato de trabajo a plazo fijo son los que

lo caracterizan como tal., si bien no se dan estos alcances y son superados por el

contrato de ttabajo a plazo ¡ndefinido, se tendrá que reputar dicho contrato como plazo

indefinido. Al hacer un anál¡s¡s de los efectos del contrato de fabaja a plazo fijo, estriba

que sus efectos, van ha variar en tanto al contrato de trabajo a plazo indefinido, porque

la no continuidad de la relación laboral es la que se va hacer presente en primer lugar en

esta clase de contrato de trabajo. Según señala Ressomano "Los efectos del contrato de

trabajo, en cuanto a la estabilidad del trabajador en la empresa o instituc¡ón, varían

sensiblemente según su naturaleza. En los contratos por plazo indeterminado, y a

med¡da que el tiempo pasa, el trabajador consolida su relación laboral en la empresa o

l\.4inisterio. La posibilidad práctica de despido se hace cada vez más limitada, porque
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cuanto mayor es el tiempo de serv¡c¡o del trabajador es tamb¡én mayor la suma de los

derechos y el importe pecuniario de las indemnizaciones que le corresponden.

En los contratos por plazo determ¡nado, al contrario, cada día que pasa es un paso mas

dado en el sent¡do de la ext¡nción del contrato. Se opera, con el transcurso del tiempo, el

progresivo desenraizamiento del trabajador, hasta su separación es total' por el término

de la prestación de los servicios, lo que resulta exclusivamente de la fecha prevista para

la ruptura del vínculo juridico o para el termino de la obra o de los serv¡cios

especif¡cados. La continuidad del contrato de trabajo a plazo fijo, y sus consecuencias:

La legislación Argentina prevé, en el Articulo 90 de la Ley de Contrato de trabajo, la

formalización de contratos por plazo determinado. Para que se configuren tales

contratos, se requiere el cumplimiento de alguna de las s¡guientes cond¡ciones:

) Que se haya fijado en forma expresa y por escrito elliempo de su duración, o que las

modalidades de las tareas o de la actividad, razonablemente apreciadas, así lo

just¡fiquen. La citada ley adopta, en general, una posic¡ón restrictiva respecto de los

contratos por plazo determinado; además de las cond¡ciones precedentes

mencionadas, se considera que la formalizac¡ón de contratos por plazo determinado

en forma sucesiva, que exceda de las exigencias planteadas por las modalidades de

las tareas o de la actividad, convierte el contrato en uno por plazo determinado. La

simulación que hacen distintas instituciones al celebrar contratos ¡ndividuales de

trabajo a plazo fijo para actividades de naturaleza continua encubre relac¡ones de

trabajo de naturaleza indefinida y por consiguiente tergiversa y disminuye garantías

minimas establecidas en la legislación laboral, tal es el caso de la regla de indef¡nidad
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de las relaciones laborales que ampara la estabilidad en el empleo de todos los

trabajadores, esta disminución y tergiversac¡ón de garantías mínimas conduce a que

el contrato individual de trabajo celebrado por las diversas inst¡tuc¡ones en aquella

forma, sea nulo de pleno derecho y que no produzca en consecuencia efecto legal

alguno de carácter temporal, sin embargo, como se trato de explicar a lo largo de

esta investigación el contrato individual de trabajo a pesar de ser nulo de pleno

derecho subsiste, porque la nulidad del m¡smo es ab-initio, es decir no es desde su

origen sino únicamente ex -nunc o sea a futuro, lo que le permite mantener en

congruencia con el principio de tutelaridad de las leyes de trabajo, subsistente el

contrato y sobre todos los efectos de la relación de trabajo, que establece que las

cláusulas que tiendan a reducir o tergiversar condiciones mínimas que deben de

tenerse por excluidas y en su lugar deben de tenerse por insertas las que con

carácter mínimo establece la legislación laboral. En el caso objeto de estudio de la

presente investigac¡ón, la cláusula donde se establece que estos contratos son a

plazo fijo debe de tenerse por excluida y en su lugar debe incluirse la que establezca

que los contratos, por la naturaleza continua de la actividad para que son celebrados,

se tengan por celebrados a tiempo indef¡nido.

2.4. Derecho comparado de la continu¡dad del contrato a plazo fijo,

Los modernos códigos y leyes sobre contrato de trabajo perm¡ten celebrar contratos por

tiempo indefin¡do y por t¡empo cierto, en algunos países, sea considerado que el contrato

de trabajo a plazo fijo constituye uno de los problemas de más difícil resolución social de

emplearse de las personas que en ellos part¡cipan. Por lo que al defin¡rse, el contrato a
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plazo fijo siempre debe tomarse en cuenta que si pers¡sten los elementos que le dieron

origen, después de terminado dicho contrato, y alavez es contratado con un nuevo

contrato para rcalizar la misma actividad dentro de la misma empresa o institución debe

est¡pularse como contrato por tiempo ¡ndef¡n¡do, tal y como se estipula en otros países

como los siguientes:

> Arliculo 27 del Código de trabajo de la República de San Salvador, que dispone: "Se

entenderá celebrado por tiempo indef¡nido, el contrato de trabajo a plazo que hubiere

sido prorrogado por segunda vez, o cuando las mismas partes formalicen, en forma

sucesiva, un tercer contrato semejante a los anteriores".

> Artículo 47 del Cód¡go del Trabajo de la Repúbl¡ca de Honduras contempla' en

condensación de princip¡os, los que son fundamentales en orden a los contratos a

plazo determinado: "Los contratos relativos a labores que por su naturaleza sean

permanentes o continuas en la empresa se considerarán como celebrados por tiempo

indefinido, aunque en ellos se exprese término de duración, si al vencimiento de

dichos contratos subs¡ste la causa que le dio origen a la materia del trabajo para la

prestación de servicios o la ejecución de obras iguales o análogas. El tiempo de

servicio se contará desde la fecha de iniciación de la relación de trabajo, aunque no

co¡ncida con la del otorgamiento del contrato por escrito. En consecuencia, los

contratos a plazo fijo o para obra determ¡nada t¡enen carácter de excepc¡ón y sólo

pueden celebrarse en los casos en que así lo exija la naturaleza accidental o

temporal del servicio que se va a prestar o de la obra determinada que se va a

ejecutar".

36



Articulo 51 de la Consolidación de las Leyes de Trabaio del Bras¡l determina' "Que si

el contrato de trabajo por plazo determ¡nado es prorrogado, tác¡ta o expresamente,

más de una vez pasará a ser sin determinación de plazo".

Articulo 39 de la Ley Federal de trabaio de México. "Que en tanto subsista la materia

de trabajo, la relación de trabajo quedará prorrogada por todo el tiempo que perdure

d¡cha circunstanc¡a. dicho en otra forma, es la naturaleza de la labor confiada al

trabajador la que determina el tiempo necesario para concluirla, de forma tal que se

consideraran permanentes aquello trabajos que tienen por objeto satisfacer

necesidades normales constantes y uniformes de una empresa o institución, dando

or¡gen estos trabajos realizados a contratos por t¡empo indefin¡do".

El Código de Trabajo de Ecuador establece un año, como tiempo mínimo de duración

para todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, sin que por esto los

contratos por tiempo indefinido se transformen en contrato a plazo.

> El artículo 2097 del Código Civil de ltalia ratificó la especjal naturaleza del contrato a

plazo determinado, al disponer "El contrato de trabajo se reputa por tiempo

indeterminado, si el término no resulta de la especialidad de la relación o de acto

escrito. En este ultimo caso, la f¡ac¡ón del termino queda sin efecto si ha sido hecha

para eludir las d¡sposiciones relativas al contrato por tiempo indeterminado".

Con las comparaciones de otros países las cuales hemos mencionado, en realidad no es

la prórroga del contrato lo que conviene al que tiene plazo en otro plazo indefinido, sino
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la indole del trabajo, la actividad empresar¡a, el propio ordenamiento económico de la

empresa de forma tal que, como ya hemos dicho, no es la voluntad de las partes la que

fija la duración del contrato de trabajo y si la naturaleza de la prestación.
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CAP¡TULO III

3. El contrato de servicios técn¡cos ba¡o el renglón cero ve¡ntinueve en el

Ministerio de Salud Públ¡ca y Asistenc¡a Soc¡al de Guatemala

> Antecedentes del contrato

La llegada del derecho de los pueblos germanos implico un retroceso respecto a la

¡ncipiente evolución hac¡a la categor¡a de contrato, por cuanto estas comunidades

mezclaban un fuerte elemento formal con elementos simbólicos, e incluso el miedo a la

venganza privada era una de las razones para que se procediera al cumpl¡miento de los

acuerdos. Una influencia mucho más modernizadora supuso ia del derecho canónico,

que mantenía la obl¡gación de veracidad y la de respetar la palabra dada En la

recepc¡ón del derecho canón¡co se pretend¡a ir vistiendo los nudum pactum (es decir sin

eficacia iuríd¡ca), hasta llegar a la pacta vest¡ta (con eficacia juridica). Hay que tener en

cuenta que la f¡gura actual del contrato, tal como lo conocemos, no deriva de los

contractus romanos, sino de los pactos. Así, en las decretales del Papa Gregorio lX

(1234), se sancionaba la obligatoriedad de respetar los pactos cuando se adoptaran

mediante juramento. El problema en este caso se deriva de que los pactos se debían

cumpl¡r, no por su fuerza obligatoria, sino por subordinarse al juramento del que emana

el autentico vinculo jurídico, por lo que no quedaba clara la solución cuando se hiciera un

pacto inválido a la luz del derecho, unido a un juramento válido.

En el ámbito del derecho mercantil existían los tribunales de comercio para juzgar todas

las materias que le concernieran y su jurisprudenc¡a fue la primera en reconocer que
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solus consensos obl¡gat (basta el acuerdo para obligar). Por las ex¡genc¡as del tráfico

mercantil, no se podía v¡ncular la eficacia juríd¡ca de los pactos al cumplimiento de

ciertas formal¡dades y por ello es claro que en esta rama del derecho se comenzará a

admitir la eficacia de los simples pactos.

En la actual¡dad se habla de cr¡s¡s de la figura del contrato, o más bien, de la crisis de los

presupuestos que or¡ginaron el contrato. De hecho, el acuerdo que representa la base

del contrato, se suponía que debía tener lugar entre voluntades libres e ¡guales, lo cual

no es del todo cierto hoy en día.

La realidad social muestra que la libertad, a la hora de contratar, no ex¡ste o esta muy

limitada en ciertos casos. Por ejemplo en los contratos del sumin¡stros de gas, agua,

electricidad, en los que es habitual que operen compañias en régimen de monopolio, o

en otros, donde solo se alcanza una cierta capac¡dad para elegir entre unos muy

reducidos oferentes (por ejemplo, las compañias aéreas). Por otro lado, la igualdad no

existe tampoco entre un empleador y alguien que necesita trabajar para ganar su

sustento.

3.1. Concepto de contrato

El término contrato prov¡ene del latín "contractus", que significa unir, como vocablo

original es acertado, ya que el contrato une dos o más voluntades. Según Manuel

Ossorio, "Es un acuerdo de voluntades entre dos o más contratantes, manifestando en

forma legal y que tenga por objeto la creación, modificación o extinc¡ón de una relación



jurídica."s En efecto todo contrato requiere como mínimo el acuerdo de dos personas,'

Empero no todo acuerdo es un contrato y, en consecuencia, el primer paso en la teoría

general de los contratos es analizar que es el contrato.

Corresponde destacar que existen distintas acepc¡ones del térm¡no contrato: a) como

documento, b) como acto iurídico, c) como fuente de derechos y obligaciones, d) como

medio de prueba o forma constitutiva.

> El contrato como documento

El contrato como documento es una cosa, (se refiere a materia c¡v¡l); en consecuencia

tiene carácter real. En princip¡o por tratarse de un escr¡to materializado' sobre hojas de

papel, el contrato es una cosa mueble. El contrato como obieto corporal está dirigido a

consignar la noticia de un acto juríd¡co.

En el contrato como documento nos es muy pos¡ble distinguir dos aspectos muy

importantes:

1) la declaración misma, o sea el contenido.

2) la escritura en si, o sea la forma, integrada por varios factores como son el papel, el

texto y las firmas. Así, el contrato se ¡ntegra con la materia escriptoria y la grafía que

representa el acuerdo celebrado por los contratantes. La materia escriptoria es la

sustancia que sirve de soporte a la grafía, y éste es el medio para la representación del

acuerdo de los contratantes, y de la manifestación de su consentimiento.

3 Ossorio, Ob. Cilipág. 167
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> El contrato como acto jurídico

El contrato considerado como instituc¡ón es un acto juridico Este concepto del contrato

que const¡tuye su naturaleza jurídica, surge de las normas del derecho civil' relativas a

los actos juríd¡cos en general y a los contratos en part¡cular. El contrato ha sido creado

como un instrumento para el progreso de las personas mediante la satisfacción de una o

var¡as necesidades de las partes o de terceros. En consecuencia, el contrato es una

herramienta juríd¡ca que t¡ene una finalidad económica y social Ahora bien, el acuerdo

celebrado entre las partes se formaliza mediante un contrato; consecuentemente, éste

es un acto juríd¡co que consiste en una declaración común de voluntad de los

contratantes, que t¡ene por finalidad inmediata regir su relación establec¡endo derechos y

obligaciones.

> El contrato como fuente de derechos y obligaciones

El contralo considerado como fuente de derechos y obligac¡ones, es una norma jurídica

particular y constituye una fuente voluntar¡a de derechos y obl¡gac¡ones. Desde éste

punto de análisis, el contrato es la causa de la relación jurídica que vincula a los

contratantes. Es el medio por el cual los contratantes, voluntariamente, crean una norma

juríd¡ca que regula su relación.

Las nociones de contrato como acto jurídico y como fuente de derechos y obligaciones

están ¡ntimamente vinculadas que algunos tratadistas las unif¡can. Si bien es verdad que

el contrato es el acto jurid¡co que es fuente de derechos y obligaciones para los
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contratantes, corresponde dist¡nguir entre naturaleza jur¡dica y función. M¡entras que el

contrato como acto jurídico es un hecho humano voluntario y lícito cuya finalidad es

producir consecuencias jurídicas, como fuente, su propósito y su efecto son la creac¡ón

de una norma jurídica part¡cular para los contratantes.

> El contrato como medio de prueba o forma const¡tut¡va

F¡nalmente, el contrato puede ser un medio de prueba de la relación jurídica o la forma

ex¡gida por la legislación para la ef¡cacia del negocio iurídico. En efecto, el contrato como

documento, puede servir como elemento de prueba y, en consecuencia, reviste el

carácter de medio probatorio conforme a las normas civiles; asi éste constituye prueba

documental o instrumental de la relación jurídica que vincula a los contratantes. Así pues

el contrato sirve como forma y como medio de prueba. Y en virtud de que forma y prueba

son dos conceptos dist¡ntos, aunque íntimamente vinculados. El contrato es la forma y la

prueba, según la etapa de su v¡da, puede ser: a) al momento de la celebración del

contrato es la forma; b) a partir de la celebración del contrato es el medio probatorio, y en

el caso de los contratos solemnes, solamente mediante la constancia de haber cumplido

con la forma constitutiva del contrato de trabajo.

Por lo tanto, entendiéndose que el contrato de trabajo, es un acto jurídico, bilateral y

patrimonial, que traduce una declaración común de los contratantes, por la cual estos

regulan su relación jurídica, conjugando intereses d¡ferentes, que importa para ellos una

regla a la que deben someterse como a la ley, que puede ser analizado y clasificado con

diferentes criterios, y que genera derechos y obligaciones.
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3.2. Funciones del contrato

> Función económica

El contrato en primer término es una muy importante herramienta económ¡ca En efecto

se celebran contratos para adqu¡rir, enaienar, compartir, usar, prestar, utilizar servic¡os,

realizar algunas obras, o para la obtención de los recursos que necesitamos a fin de

adquirir bienes o servic¡os. Toda clase de contrato, con excepción de los a titulo gratuito,

tienen como mínimo una prestación y así mismo también una contraprestación Así, el

contrato de trabajo pertenece legalmente al ámbito económico, los contratantes

pers¡guen pr¡mordialmente la satisfacción de una necesidad básica o el mejoramiento de

una situación existente.

> Func¡ón jur¡d¡ca

El confato efectivamente es una herramienta jurídica. Cuando se celebra un acuerdo

que tiene una finalidad económica, se necesita regular esa relac¡ón. Todo contrato rige la

relación entre los contratantes establec¡endo sus respectivos derechos y obligaciones;

todo contrato es la instrumentación de un acuerdo previo entre los contratantes que

mediante sus cláusulas provoca la alteración patrimonial mencionada en el punto

precedente. Así, el contrato pertenece al ámbito jurídico. Los contratantes persiguen

secundar¡amente la creación de un régimen iurídico especial y voluntariamente acordado

para regular esa específica relación. Por ello, el contrato como motor de la v¡da social y

como herramienta económica y jurídica, afecta no solamente el patrimonio de los
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contratantes sino que también produce consecuenc¡as para los terceros. En efecto'

alteraciones de los que intervienen, las prestac¡ones a favor de terceros o a nombre

cargo de estos, la producción de nuevos bienes, la prestación de nuevos servtcios;

consecuente acumulación de r¡queza modifican a la sociedad en su conjunto

3.3. Naturaleza ¡urid¡ca del contrato

La leg¡t¡midad se impone con toda evidencia. Esto ¡mplica una l¡mitac¡ón de la libertad,

que se funda en la libertad m¡sma, de la cual se deriva el derecho que tiene el individuo

de disponer de sus propios bienes, y de sus actos o prestaciones en beneficio de los

demás, pero dentro de las cond¡ciones que imponen los super¡ores ¡ntereses de la

comunidad soc¡al.

El contrato, tanto o más que cualquier otra institución jurídica, descansa en el equilibrio y

conciliac¡ón de los principios de personal¡dad y comunidad, de l¡bre autonomía y de

interés social. Con base en lo anterior, podemos afirmar que la esencia del contrato

existe en la convergencia de voluntades, expresadas libremente, (consentimiento,

aceptación), que producen obligac¡ones jurídicas; sin embargo no debemos olvidar que

cualquier aseveración que quiera englobar los diversos criterios al respecto, es riesgosa,

porque ni en la doctrina existe uniformidad en relación a la definición de la figura del

contrato, lo cual se ha visto influenc¡ada por corrientes ideológicas prop¡as del desarrollo

del mundo moderno. Dicho esto, nos limitamos a expresar que la ¡nstitución del contrato

conf¡gura actividades humanas voluntarias reconocidas, reguladas, y amparadas por el

derecho, que crean, modifican o extinguen una relación jurídica.

las

oa

yla
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3-4. Clasificac¡ón de los elementos del contrato

> Elementos generales y elementos part¡culares

Una primera clasificac¡ón que se puede hacer en esta materia es la que distingue entre

elementos generates y elementos particulares, según que se trate de requisitos de todos

los contratos o de una determinada figura contractual Los elementos generales son

aquellos comunes a todos los contratos; estos elementos están o deberian de estar

presentes en todo contrato; abarcan los elementos esenciales y, además la fecha y el

lugar de celebración.

Los elementos part¡culares, son aquellos propios de algunos contratos; estos elementos

configuran el contenido de ese acuerdo y dependen de la figura contractual de que se

trate. Cada f¡gura contractual tiene un conten¡do propio que está predeterminado por la

finalidad que ella persigue. Por ende, los elementos particulares son aquellas cláusulas

propias de cada figura del contrato.

> Elementos esenciales y no esenc¡ales

Una segunda clas¡ficación que se puede hacer en esta mater¡a, es la que distingue a los

elementos esenciales y no esenciales, según se trate de requisitos que afectan o no

afectan la eficacia del contrato. Los elementos esenciales del contrato son los requisitos

constitut¡vos; se trata de aquellos ingred¡entes sin los cuales el contrato no es tal Estos

elementos determinan la eficacia o ¡neficacia del acto jurid¡co; en efecto, la ausencia de
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a)

algu¡o de los elementos esenciales o el vicio que afecte a alguno de ellos provocan la

ineficacia del contrato.

Los elementos esenciales, por aplicación de la legislación vigente y de la jurisprudencia

imperante, los podemos clasif¡car de la siguiente forma:

Sujetos: el término sujeto, se utiliza comúnmente para refer¡rse a persona o

indiv¡duo. En materia contractual, sujeto es s¡nónimo de contratante o parte Los

sujetos están regulados en numerosas legislaciones relativas a la existencia de

las personas, su capacidad, su legitimación etc. Es conveniente definir el

concepto de persona del concepto de parte. Persona es todo ente susceptible de

adquirir derechos y contraer obligaciones. Así puede ser sujeto de un contrato

tanto una persona física, como una persona jurídica. Y parte es la persona o

conjunto de personas que interviene en calidad de contratante y que, en

consecuencia, adquiere la cal¡dad de deudor o acreedor de la relación iurídica

generada por el contrato. Por ello m¡entras cada persona es ún¡ca, cada parte

puede estar ¡ntegrada por más de una persona. El factor que determina sl dos o

más personas integran una misma parte o distintas partes es el interés común o el

interés distinto que tienen en relación con el negocio jur¡dico de que se trate.

Objeto: el term¡no objeto se utiliza comúnmente para referirse a materia o asunto.

En materia contractual, objeto es sinónimo de mater¡al de contrato o negocio. El

objeto tiene una vinculación con la causa, porque depende de la finalidad que

cumple la figura contractual. Existen dos tipos de objeto, los cuales se refieren al

objeto del contrato y e¡ objeto de la prestación. El objeto del contrato es la materia

b)
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, regulada por el contrato. Y m¡entras que prestación es la conducta exigible a cada

contratante como consecuencia del contrato. Las prestac¡ones siempre consisten

en una conducta humana. Esta conducta puede cons¡st¡r tanto en la entrega de

una cosa, como en la prestación de un servicio; de esta posibilidad surge la

calif¡cación de las obligaciones contractuales como obligaciones de dar, hacer o

no hacer.

c) Forma: el término forma se utiliza comúnmente para referirse a modo o a manera

En materia contractual, forma es sinón¡mo de solemnidades exigidas por la ley

para la celebración del contrato. La forma está regulada por las disposic¡ones

legales relativas a los actos jurídicos en general y a los contratos en particular'

> Elementos naturales y elementos accidentales

Una tercera clas¡ficación se puede hacer en esta materia, es la que distingue entre

etementos naturales y elementos accidentales, según se trate de requ¡s¡tos propios de

una determinada figura contractual o de ¡ngredientes de un contrato puntual.

Los elementos naturales son aquellos requisitos que son propios de cada figura

contractual, son consecuencia del negocio juridico de que se trate, y que están

regulados por las normas legales de aplicación subsidiaria.

Los elementos accidentales son aquellos ingredientes no previstos por la legislac¡ón y

que nacen exclusivamente de la voluntad de los contratantes, estos elementos son

regulados por los contratantes por motivos de conveniencia. Unos y otros se relac¡onan

con los efectos del contrato, ya que los elementos naturales son las consecuenc¡as del

negocio jurídico de que se trate, aunque no hayan sido previstos por las partes, mientras
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que.los elementos acc¡dentales son consecuencia del acuerdo celebrado por los

contratantes. Los dos elementos en mención son elementos particulares y no esenciales;

por lo tanto los naturales con los que se der¡van de la figura contractual reconocida por el

ordenam¡ento jurídico, son los especiales de cada tipo de contrato. Y los accidentales

son los pactados por las partes en la relación jurídica, son específicos de cada contrato

en particular.

3.5. Clases de contratos

3.5.1. Contrato c¡v¡l

Es un acuerdo de voluntades, en el cual las partes contratantes actúan en un plano de

igualdad, dirigido a constituir, modificar o extinguir un vinculo jurídico patrimonial como

fin inmediato, pero no absoluto, regido por las normas del derecho privado

> ceracte¡íst¡cas del contrato civ¡l

Es un negocio jurídico que abarca todo lo que es objeto de lucro o de ¡nterés que

le compete al derecho pr¡vado.

El contrato civil se r¡ge por el derecho privado, especialmente por el derecho civil.

Es celebrado por dos o más personas capaces y en igualdad de cond¡c¡ones.

Opera el principio de la autonomía de la voluntad, limitado por cuestiones

prohibidas por la ley o contrarias a la moral o a las buenas costumbres.

a)

b)

c)

d)
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- Naturaleza juríd¡ca

El objeto del contrato civil es la creac¡ón, modificac¡ón o extinción de las relaciones

jurídicas dentro de la esfera del derecho privado; apareciendo la autonomía de la

voluntad como elemento especial.

3.5.2. Contrato mercantil

Este se def¡ne como: "sistema de normas reguladoras de las relac¡ones entre los

hombres constituyentes del comercio o que de él emergen; y abtaza en su ámbito de

aquella act¡vidad profesional, medianera en la circulación de los bienes entre productores

y consumidores; y como tal es en esenc¡a y en lo objetivo derecho económ¡co."s

Lo peculiar del derecho de contratac¡ón comercial es que, común en ciertos aspectos

básicos con el homónimo del derecho civ¡|, se rige según la legislación mercantil por ser

comerciante al menos uno de los que intervengan o por tratarse de actos de comercio,

caracter¡zados por el lucro y la profesionalidad sobre todo

> Caracter¡st¡cas del contrato mercant¡l

Es un acuerdo de voluntades orientadas a crear, modif¡car o extinguir relac¡ones

jurídicas de carácter comercial.

Los contratantes o al menos uno. tiene la calidad de comerciante.

a)

b)

'ossorjo. Ob. Cit; pás. 231
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c) Su objeto es el lucro, que se logra a través de la actividad de intercambio

comerc¡al.

d) Las partes intervienen en igualdad de condiciones y buscan sat¡sfacer sus

. respectivas pretensiones de lucro o gozar de un benefic¡o económico comercial

e) El contrato se rige por las normas del derecho mercantil, subsidiariamente por el

derecho civil.

0 Es un contrato de carácter privado.

> Naturaleza jurídica

Es un negocio jurídico orientado a la creación, modif¡cación o extinción de las relaciones

jurídicas comerciales, cuya final¡dad es la búsqueda de lucro o satisfacción de

necesidades mater¡ales, como resultado del intercambio mercantil

3,5.3, Contratos administrat¡vos

"Se entiende por tal, el que celebra la administración pública con los part¡culares a

efectos de asegurar la ejecución de obras, la prestación de servicios o el suministro de

materiaies. Estos contratos no se rigen por las normas del derecho civil, sino por las del

derecho administrativo."lo

El Estado para cumplir con sus fines, hace uso de múltiples recursos juríd¡cos,

orientados al logro del interés general. De esa cuenta, la adm¡nistración pública se ve en

Lo osorio, Ob. citi pág. 167
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la necesidad de solicitar de los particulares, ya sean personas físicas o jurídicas, que en

forma consciente o voluntaria, concurran a la rcalización de determ¡nadas obras' a la

producc¡ón de bienes o a la prestación de servicios, ya sean personales o servicios

públicos, utilizando el instrumento juridico necesario del contrato. La adm¡nistración

pública y los part¡culares, mediante acuerdos contractuales ayuda a la satisfacción

esencial de tas necesidades colectivas, al mismo tiempo que est¡mulan la inversión y los

intereses mismos de la iniciativa privada, logrando de esa manera muy importante el

interés colect¡vo con el interés de los particulares, ya sean estos personas individuales o

juridicas.

En v¡sta de la activ¡dad dinámica de la administración pública, para el derecho

administrativo es de suma importancia determinar la naturaleza de los contratos que el

estado celebra con los particulares; en la doctrina está reconocido que el estado puede

celebrar contratos de derecho privado, en cuyo caso nos encontramos frente a un

contrato civil o mercantil; cosa muy distinta ocurre cuando ei Estado celebra contratos,

cuvo objetivo d¡recto e inmediato es el servic¡o público para toda la población s¡n

discr¡minación alguna orientado al interés general; en este supuesto nos encontramos

frente a un contrato administrativo.

Podemos afirmar que la doctrina reconoce, la posibil¡dad de que el Estado actúe, tanto

en la esfera de la contratación de derecho privado, (contratos c¡v¡les o mercantiles),

como dentro del campo del derecho público, (contratos administrativos)
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> Características del contrato adm¡nistrat¡vo

a) El Estado debe ponerse en igualdad de condiciones con los particulares para poder

contratar.

b) Tanto el Estado como las personas individuales o jurídicas deben manifestar su

voluntad, pues un contrato no puede ser impuesto por la soberania del Estado' aqui

es donde se pone de man¡fiesto la voluntad del derecho privado del Estado

c) Dentro del contrato administrativo debe cuidarse que en el m¡smo no sea alterado el

orden público.

d) Se deben cumplir y observarse las formalidades, contenidas normalmente dentro

del derecho adminislrat¡vo.

e) Para la suscripción de los contratos debe de cu¡darse de cumplir con los

procedimientos previos contenidos en la ley.

0 Todo contrato debe llevar implícita la finalidad que pretende la administración

pública, creación de obras públicas, suministros, servic¡os, consultaría etc.

3.6. D¡ferencias entre contratos laborales, c¡v¡les y adm¡n¡strat¡vos

3.6.'1. Contratos laborales

Este tema se desarrollo ampliamente en el capítulo pr¡mero, relacionado al tema de los

contratos ¡ndividuales de trabajo, por lo que no se profundizará más en el mismo, solo

señalaremos los elementos esenciales, generales, especiales y sus caracteristicas' con

el objeto de ftar una diferencia entre los demás contratos que se están analizando.
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> Elementos esenciales del contrato indiv¡dual de traba¡o

a) Vínculo económico jurídico.

b) Prestación personal del servicio o ejecución de la obra.

c) Dependencia continuada y dirección inmediata o delegada.

d) Ex¡stencia de remuneración (salario).

e) Por t¡empo indefin¡do.

> Elementos generales del contrato ¡nd¡v¡dual de traba¡o

a) Capacidad.

b) Consent¡miento.

c) Objeto.

> Elementos espec¡ales del contrato indiv¡dual de trabaio

a) Trabajador.

b) Patrono.

c) Prestación de servicio personal de trabajo.

d) Dependencia o subordinación.

> Característ¡cas del contrato ¡ndiv¡dual de trabajo

a) Consensual.
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b) . Conmutativo.

c) Oneroso.

d) Bilateral.

e) Principal.

f) Tracto sucesivo.

3.6.2. Contratos c¡viles

;- Elementos del contrato c¡v¡l

Dentro de la clasificación de los elementos del contrato civil, se encuentran los

elementos pos¡tivos y los elementos negativos.

> Elementos positivos

En estos se encuentran los elementos esenc¡ales, los cuales se encuentran divididos

en:

a) Elementos esenc¡ales comunes. Dentro de los cuales se encuentran, el

consentim¡ento de los contratantes, el objeto cierto que sea materia del contrato; y

la causa de la obligac¡ón que se establezca.

b) Elementos esenciales propios. Dentro de los cuales se encuentran, los elementos

naturales y acc¡dentales (la condición, el plazo, y el modo)
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> Elementos negativos

Dentro de esta clasif¡cación

accidentales.

se encuentran: los elementos esenciales, naturales y

> F¡nal¡dad del contrato civ¡l

La finalidad del contrato c¡vil, indiscutiblemente se encuentra en su naturaleza juridica,

por tanto, se puede decir, que dicho contrato persigue la satisfacción de intereses

privados, donde resalta la autonomía de la voluntad de las partes, que convienen en

crear, mod¡ficar o extinguir relaciones obligacionales de carácter jurídico, sujetas al

derecho privado, especialmente por el derecho civil.

3.6.3. Contrato adm¡nistrat¡vo

> Elementos del contrato admin¡strativo

En cuanto a estos elementos se describen: a) los sujetos, quienes pueden ser personas

particulares, individuales o jurídicas. b) la voluntad, s¡endo que la misma sea valjdamente

man¡festada por los sujetos que ¡ntervienen en el mismo, de modo que los vicios de las

mismas (error, violenc¡a y dolo), provocan nulidad del contrato. La voluntad como

elemento esencial de los contratos es indispensable que exista para la validez de los

mismos, puesto que se encuentra traducido como consentim¡ento, además debe existir

concordanc¡a entre la volunlad real y la voluntad declarada, lo cual supone una exacta
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adepuación entre lo declarado y lo querido. c) el contenido, debe acomodarse al orden

jurídico vigente y debe ser c¡erto, determinado y lic¡to. El contenido deberá ajustarse a

las limitac¡ones que el orden jurídico establece para cualquier relac¡ón que produce

efectos jurídicos. d) la finalidad, ésta debe estar de acuerdo a las neces¡dades que el

serv¡c¡o público debe satisfacer, es decir, la satisfacción del interés general en forma

inmediata y directa.

3.7. Contrato de servicios técn¡cos

El contrato de servicios técnicos tiene por objeto, la actividad de quienes prestan su

concurso cjentífico, de quienes ejercen una profesión l¡beral y que presten sus servicios'

su concurso académico, científico o técnico, a qu¡en lo solicite. El contrato de prestación

de servicios técnicos es de carácter c¡vil, esencialmente consensual, creado por el

simple juego de la autonomía de la voluntad de las partes, mientras que el contrato de

trabajo es un contrato reglado, en el cual la autonomía de la voluntad se ve limitado, por

la ley en beneficio de la parte más débil de la relación, o sea el trabaiador.

Entre las caracter¡sticas más ¡mportantes de este contrato, se mencionan, la libertad del

que presta el servicio en cuanto a la forma de conseguir el resultado perseguido; el

técnico, trabaja bajo su propia dirección y sin someterse al criterio del que encarga los

servic¡os, quiere decir que a diferencia del contrato individual de trabajo, en este tipo de

contrato no existe la subord¡nación para desarrollar el servicio, elemento esencial en el

contrato de trabajo. Otra característica es el plazo, el cual siempre debe de determinarse

en el momento de la suscripción del mismo. La legislación guatemalteca contempla que
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el plazo por el cual se suscr¡be este tipo de contratos

ocurre cuando queda sujeto al cumplimiento de una

realizarse extingue la relación contractual.

debe ser determinable, lo cual

condición resolutoria, que al

> Elementos del contrato de serv¡cios técn¡cos

> Elementos personales

Como elementos personales se mencionan, el técnico y el cliente El primero se define

como aquel que por profesiÓn o por hábito, desempeña una actividad que const¡tuye su

principal fuente de ingresos. Este elemento es quien se obliga a prestar el servicio. La

persona que se obliga a prestar el servicio lo debe realizar en forma personal, pues lo

que se busca son sus conocimientos y pericia en determ¡nado trabajo. El segundo

elemento es el cliente, quien es la persona que requiere con constancia los servic¡os de

otro. El cl¡ente puede contratar la prestación del servicio por med¡o de su representante,

como en la mayoría de veces es una sociedad, o una inst¡tución que delega estas

funciones en el representante legal.

> Elementos reales

Siendo un contrato bilateral, en donde hay prestaciones a cargo de las dos partes,

debemos analizar el servicio técnico y los honorarios. Se debe entender por servic¡o

técnico el hecho o la justificac¡ón por la cual se busca a determinada persona, pues tiene

relación con la preparación académica e intelectual que ostenta la persona que es
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contratada. Puede estar const¡tuido por la obligación de realizar actos juridicos, como

tamb¡én actos mater¡ales, este servicio debe consistir en una obligaciÓn de hacer, y es

¡nconcebible que la prestación sea una obligación de dar o no hacer'

El segundo elemento lo constituyen los honorarios, y se entienden como la

remuneración, estipendio o retr¡bución que recibe una persona por su trabajo, quien

ejerce o práctica una profesión o arte liberal Lleva implícito el concepto de una

retribución que se da y recibe como honor, dada la jerarquia de quien realiza la tarea

especifica que debe ser remunerada. Generalmente se aplican a los técnicos, en la cual

no hay relación de dependencia económica entre las partes, y donde se fija libremente

su retribuc¡ón.

3.8, Efectos del contrato de serv¡cios técnicos

En cuanto a los efectos de este contrato, es necesario tomar en cuenta los derechos y

obligaciones derivados del mismo. Las obligac¡ones y derechos del que presta el

servicio, es prestarlo en la forma, tiempo y lugar convenido. La persona está obligada a

prestar sus serv¡cios con toda dedicación, diligencia y con arreglo a las prescripciones de

la ciencia o arte de que se trate y siendo responsable de los daños y perjuicios que

cause por dolo, culpa o ignoranc¡a.

Tiene derecho a remunerac¡ón y dar por terminado el contrato de forma unilateral Para

el cliente es obligación pagar los honorarios en el tiempo pactado, reembolsar los gastos

en que este haya incurrido en la prestación del servicio, previa justificación y

comprobación por parte de éste.
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3.9,. Renglón cero ve¡nt¡nueve

Este contrato es común que se utilice en la mayoría de instituciones o Ministerios del

Estado bajo la modalidad de contrato de servicios técnicos bajo el renglón cero 29, el

l\,4inisterio de Salud pública y Asistenc¡a Social, no es la excepc¡ón Este renglón, tiene su

basamento legal en el Manual de Clasificación Presupuestar¡as para el Sector Público de

Guatemala, acuerdo 215-2004, em¡tido por el Min¡sterio de Finanzas Publ¡cas, de fecha

30 de Diciembre del 2004. Esta normativa, ubica a este contrato como perconal

temporal, e indica: 029. Otras remunerac¡ones de personal temporal Es en este renglón

que se ¡ncluyen los honorarios por Servicios Técn¡cos, prestados por personal sin

relación de dependencia, asignados al servic¡o de una un¡dad ejecutora del Estado, y

que podrán ser dotados de los enseres y/o equipos para la realización de sus

actividades, en períodos que no excedan un ejercicio fiscal.

3-10. Min¡ster¡o de Salud Públ¡ca y As¡stencia Social

> Antecedenteshistóricos

Lo que hoy es el l\¡in¡sterio de Salud, ha tenido diversos camb¡os en lo que se refiere a

su organización. Mediante el articulo 170 de la Constitución Política de la República

sustituye el nombre por Dirección General de Serv¡cios de Salud, el cual estuvo pres¡dido

por la Universidad de San Carlos de Guatemala, lnstituto Guatemalteco de Seguridad

Social, l\4¡nisterio de la Defensa Nacional, representado por el Negoc¡ado de Sanidad

Militar, Consejo de bienestar Social y otras. En 1969 fue reorganizado nuevamente el



Minigterio de Salud Pública y Asistencia Social mediante el acuerdo Gubernativo 23-69

Estableciendo las d¡visiones en la Dirección General de Servic¡os de Salud como Salud

Materno lnfantil y Famil¡ar, Ep¡demiología, Saneamiento Ambiental, Servicios técnicos

Generales, asi como las Subdirecciones y normativa ejecutiva estableciendo las cinco

regiones y Áreas de Satud.

A través del Acuerdo Gubernativo 71-75 del 03 de febrero de '1976' se emite otro

reglamento donde es reestructurado con las divis¡ones técnico normativas,

administrativas creando en def¡nitiva veintidós Áreas de Salud y la Región l\4etropolitana

que comprendía Área Guatemala Norte, Área Guatemala Sur y Área de Amatitlán

A través del Acuerdo Gubernativo SPG-43-80 del 16 de junio de 1980, se establece una

organización en la atención de salud para puestos centros tipo "A" y "B" hospitales de

d¡str¡to, hospitales de base de área y regionales. l\¡ediante el acuerdo gubernativo 741-

84 se estructuran nuevamenle las dependencias del Ministerio enfocando sus acc¡ones

de carácter preventivo en la Dirección General de Servicios de Salud a través de ocho

div¡siones, las áreas de salud, hospitales, centros y puestos de salud, así como servicios

de educación y recuperac¡ón nutr¡cional.

Mediante el Decreto número 90-97 se aprueba un nuevo Código de Salud con principios

fundamentales, acoplado a la nueva red de seruicios porque su contenido es de acciones

de promoción y prevención, recuperación y rehabilitación de la salud, así como las

¡nfracciones y sanc¡ones. Este Código ha tenido sus reformas en cuanto al tema de la

public¡dad de tabaco y l¡cores, la obligación del Estado de Velar por la salud de los
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habitantes no solo porque la misma se garant¡ce a la persona sino en forma gratuita a

nivel nacional.

En el año'1997, se emite el Decreto Ley del organismo Ejecutivo en el cual se deja sin

efecto el Decreto número 93 que fue el que creo en 1945 las Secretarías y lvinister¡os

dándoles nuevamente una filosofía y conten¡do, acorde a Ias necesidades del país. En el

año 1999 se emite el Acuerdo Gubernativo 115-99 Reglamento Orgánico lnterno del

Min¡sterio de Salud públ¡ca y Asistencia Soc¡al.

El Ministerio de Salud Pública y Asistencia Social de acuerdo a la Const¡tución Política

de la Repúbl¡ca de Guatemala es el encargado del despacho de los negocios del

Organismo Ejecutivo en cuanto a Salud (en base al artículo 193), ello implica el velar por

la salud y la asistencia social de todos los habitantes y por lo tanto deberá desarrol¡ar

acciones de prevención, promoción, recuperación, rehabilitación, coordinación y las

complementar¡as pertinentes a fin de procurarles el más completo bienestar físico mental

y social.

> Formas de contratación laboral en el m¡n¡ster¡o de salud pública y as¡stenc¡a

soc¡al

El l\¡inisterio de Salud pública y Asistenc¡a Social, como cualquier otra institución, tiene la

obligación de regular las relaciones entre el patrono y ¡os trabajadores a través de La Ley

de Servicio C¡v¡|. La cual en su art¡culo 1, estipula: "Esta ley es de orden público y los

derechos que consigna son garantías minimas irrenunc¡ables para los servidores



públicos, susceptibles de ser mejoradas conforme las necesidades y posibil¡dades del

Estado. Por consigu¡ente, son nulos ipso jure, todos los actos y disposiciones que

impliquen renuncia, d¡sminución o tergiversación de los derechos que la Constitución

Política de la República de Guatemala establece, de los que la ley señala y de todos los

adqu¡ridos con anterior¡dad". El Articulo 2, de la m¡sma ley est¡pula: "El propósito general

de esta ley, es regular las relaciones entre la Adm¡nistración Pública y sus servidores

públicos, con elfin de garantizar su eficienc¡a, asegurando los m¡smos, justicia y estimulo

en su trabajo, y establecer las normas para la aplicación de un s¡stema de

Administración de personal"; As¡mismo en el mismo cuerpo legal, en su artículo 4,

establece: "Para lo efectos de esta ley, se considera servidor público, la persona

individual que ocupe un puesto en la Administración Pública en virtud de nombramiento,

contrato o cualquier otro vinculo legalmente establecido, mediante el cual queda obligado

a prestarle sus serv¡cios o a ejecutar una obra personalmente a cambio de un salario,

bajo la dependencia continuada y dirección ¡nmed¡ata de la propia Administración

Pública".

> Nombram¡ento de personal

Corresponde al l\4¡nistro de Salud Pública y Asistencia Social de Guatemala nombrar al

personal que laborará en el l\ilinisterio de Salud. Para el efecto, se establecen dos

modalidades: a) Acuerdo de nombramiento. Se aplicará cuando se trate de puestos

¡nclu¡dos en el renglón presupuestario cero once (personal permanente); y b) Contrato

escrito: cuando se trate de puestos con cargo a los renglones cero ve¡ntinueve (personal

por contrato).



> Simulación de contratos laborales en el m¡n¡ster¡o de salud

soc¡al

públ¡ca y as¡stenc¡a

En la actualidad en el lvlinisterio de Salud Pública y Asistenc¡a Social, se encuentran

laborando veint¡trés mil personas, entre funcionarios y servidores públ¡cos, de los cuales

el 30 % de los mismos, han sido contratados bajo el denominado contrato de servic¡os

técnicos, bajo el renglón 029.

Es ¡nexplicable entender a simple vista, porque existe ese gran número de trabajadores'

bajo ese renglón, laborando en el lvinisterio. Pero cuando se analizan más a fondo los

mot¡vos que provocan esta situación, y tomando en cuenta los capítulos ya desarrollados

en la presente invest¡gación, relativos al contrato individual de trabaio, el contrato civil, el

contrato administrat¡vo, los elementos, sus característ¡cas, naturaleza iuridica y las

diferencias que se dan entre cada uno de ellos; se puede determinar cuando se está

frente a un contrato individual de trabajo o cuando se está, ante un contrato civil o

administrat¡vo. De lo anter¡or se desprende que es inusual, que se de ésta gran cantidad

de contratos dentro de la institución que ocupa Ia presente investigación. Si bien es

cierto el solo hecho de utilizar el contrato de servic¡os técnicos, bajo el renglón 029, no

es violator¡o, a los intereses de los contratantes, siempre y cuando, se cumpla con la

naturaleza jurídica y los elementos esenciales del m¡smo, como lo son: a) la autonomía

de la voluntad, para el que presta el servicio, b) trabajar bajo su propia d¡rección y c) la

no subordinación de un superior jerárquico, ya que, por ser el contrato de servicios

técn¡cos un contrato eminentemente civil, las partes contratantes están en igualdad de

condiciones.
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Pero al prestar el servicio, en el Ministerio de Salud Pública y Asistencia Soc¡al, los

trabajadores contratados bajo esta denom¡nación, baio el renglón cero veintinueve, son

sometidos a real¡zar su trabajo: a) bajo la d¡rección de un jefe inmediato superior, lo que

trae como consecuencia que están subordinados al mandato del func¡onario públ¡co de

turno, en este caso del superior jerárqu¡co ¡nmediato; b) están sujetos a desarrollar su

labor en un lugar especifico, el cual es des¡gnado por la autoridad nominadora, c) están

sujetos a un horario determinado, al igual que los demás trabajadores contratados bajo

el renglón cero once, elementos y características propios del contrato individual de

trabajo.

En la mayoria de los casos los trabajadores tienen cuatro años o más de laborar en la

institución bajo ese contrato, a la espera que haya una oportun¡dad para poder optar a

una plaza en otro renglón presupuestario y poder gozar asi de los derechos laborales

que de estos se derivan. De hecho las autoridades han implementado mecanismos de

ascensos, considerando ellos que el ingreso a laborar a la inst¡tución, se debe realizar

bajo el renglón 029, hasta llegar al renglón 011, violentado con ello las leyes nacionales

e internacionales en materia laboral. Mientras esto sucede los trabajadores se ven

compelidos a sufrir la ¡nestabilidad laboral, que este contrato trae aparejado, ya que cada

año, pueden ser recontratados o no, s¡empre y cuando el jefe o coordinador de cada

unidad, de su visto bueno. Lo que trae como consecuencia que estos trabajadores sufran

no solo, las desventajas laborales, sino que en muchos casos, son violados sus

derechos humanos; no son tratados con el respeto y decoro que se merecen, y no

hacen valer sus derechos, por temor de perder sus puestos de trabajo. Por lo que es

evidente que se están violando los principios de tutelaridad, estabil¡dad y continuidad; y
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garantías minimas de ¡ndole laboral, como la igualdad de salario, aguinaldo, vacaciones,

bono catorce, licenc¡as, indemnización, seguro social, derecho a sindicalización, entre

otros; ya que no se les relr¡buye de la misma forma que los que están contratados bajo el

renglón cero once, pero si lienen asignadas las mismas funciones. Ante esta

argumentación es evidenle que se está ante lo que la doctrina conoce como s¡mulación

del contrato de trabajo.

En el ámbito contractual en general, hay simulación cuando existe divergencia entre la

voluntad real de los contratantes y la voluntad declarada en ellos. Para que se dé esta

s¡mulación, deben darse algunas de las características siguientes: a) que se encubra el

carácter jurídico de un acto bajo la aparienc¡a de otro, b) cuando el acto contiene

cláusulas que no son sinceras o fechas que no son verdaderas; c) cuando por el acto se

const¡tuyen o trasmiten derechos a personas ¡nterpuestas que no son aquellas para

quienes en real¡dad se constituyen o se trasmiten. Consecuentemente los requisitos

esenc¡ales de la simulación de contratos son tres: '1) acuerdo simulatorio,2) discordancia

entre lo querido y lo declarado; 3) intención de inducir a error a terceros.

La doctrina está dividida en relación con la simulación, si se refiere al consentimiento o a

la causa del contrato. Opino que la simulación se refiere a la causa del contrato, porque

los contratantes declaran celebrar un negocio y en real¡dad celebran otro, la voluntad

interna no co¡nc¡de con la voluntad exteriorizada. La simulac¡ón puede ser absoluta o

relativa. Es absoluto cuando el acto simulado no t¡ene nada de real, y es relativa cuando

el acto simulado d¡sfraza el acto real, el contrato simulado se utiliza para dar a un acto

jurídico una apariencia que oculta su verdadero carácter.
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Para entender que es la s¡mulación de contrato en el ámbito laboral, se debe entender el

contexto legal de las relaciones de trabajo. En todo el mundo, solo hay dos formas de

trabajar; una persona puede trabajar dentro de una relación de trabajo de forma

subordinada, por lo tanto su vínculo con el empleador se ub¡ca dentro de las leyes

laborales. O la persona puede trabajar de manera independiente, de forma autónoma' y

por la tanto sin subordinac¡ón, entonces la persona se ub¡ca dentro de las leyes civiles.

La gran diferenc¡a es que si el trabajador, establece una relac¡ón de subordinación con

su empleador, hay prestaciones laborales. En el otro caso no hay nada Entonces el

fraude o simulación de contrato de trabajo, se comete asi; el empleador dice a su

empleado que va a trabajar en forma subordinada, pero le hace firmar un documento que

establece que no está subordinado y que tiene que entregar facturas por el trabajo que

rcaliza. Pero como realmente el trabajador está ub¡cado en el primer rubro, lo que están

comet¡endo juríd¡camente hablando, es un fraude. Según la OlT, el fraude es un

fenómeno juridico que se le llama, el disfraz de la relación de trabajo, o la simulación de

la relación de trabajo.

El fraude o simulación del contrato de trabajo, tiene tres facetas: primero' los

responsables, están defraudando contra la vida de los empleados, porque estos laboran

bajo ninguna protección, segundo, a la segur¡dad social, porque no se paga el IGSS, y

otras prestac¡ones; tercero, representa una defraudación f¡scal, este últ¡mo porque

cuando el trabajador entrega su factura al patrono, éste lo declara como IVA pagado, al

realizar su contabilidad al final de cada mes, pero el Estado no recibe nada de este

impuesto. Todo lo anterior supone, que existe una relación laboral, entre las personas

que suscriben contratos de servicios técnicos, bajo el renglón 029, en el lvlinisterio de
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Salud Pública y Asistenc¡a Soc¡al de Guatemala, y no un contrato de índole civil, como lo

quieren hacer creer las autor¡dades, por lo que ese contrato, es nulo de pleno derecho,

ya que vulnera garantias y derechos laborales, consagrados en la Constitución Politica

de la República de Guatemala, que en su Artículo 106, establece: "Los derechos

consignados en esta sección son irrenunciables para los trabajadores, suscept¡bles de

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

ley. Para este fin el estado fomentará y protegerá la negociación colectiva Serán nulas

ipso jure y no obligarán a los trabajadores aunque se expresen en un contrato colectivo o

individual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las estipulaciones que

impliquen renuncia, disminuc¡ón, tergiversación o lim¡tación de los derechos reconocidos

a favor de los trabajadores en la Const¡tuc¡ón, en la ley, en los tratados internacionales

ratificados por Guatemala, en Ios reglamentos u otras disposiciones relativas al trabajo

En caso de duda sobre la interpretación o alcance de las disposiciones legales,

reglamentarias o contractuales en materia Iaboral, se ¡nterpretarán en el sentido más

favorable para los trabajadores".

Por lo cual las autor¡dades están en la obligación de retribuirles a todos los trabaiadores

sin distinción alguna asignados en este tipo de contratación, todos los beneficios que

trae consigo el contrato de trabajo, ya sea de forma ¡ndiv¡dual o colectivo.
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CAP|TULO IV

Pr¡ncip¡os y garantías min¡mas en materia laboral, que se vulneran a log

traba¡adores, en el M¡nister¡o de Salud Pública y Asistenc¡a Social, al realizar

los contratos de servic¡os técn¡cos ba¡o el renglón 029

4.1. Pr¡nc¡pios en mater¡a laboral

> Princ¡p¡o tutelar de los trabajadores

Un reconocimiento prácticamente unánime, establece que la ley laboral tiene como un

verdadero principio general la protección del trabajador. Semejante principio,

fundamentado en la génesis misma de las leyes laborales, justifica por sí solo la

intervención estatal en la emisión de las normas, en la vigilancia de su cumplimiento

efectivo, y en la aplicación especifica.

Cabe señalar que efectivamente la ley laboral t¡ende a la protección o tutela de la parte

más débil de las relaciones laborales. Ese contenido, denominado por la doctr¡na como

el princip¡o protector o de tutela del derecho laboral, contiene como bien se sabe reglas

específicas que lo impiementan: la interpretación más favorable al trabajador (indubio pro

operario), la regla de la condic¡ón más benef¡ciosa, y la regla de la norma más favorable.

La primera regla del indubio pro operario, se orienta sobre la duda, en el sent¡do de lo

más favorable al trabajador, sin perjuicio de afectar el orden general iuríd¡co. En ese

sentido esa regla establece, que no debe ser desigual jur¡dicamente, siendo sistemático
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con.el empleador sino ser un equ¡librante de situaciones y posic¡ones desiguales por

obvias razones, de poder de negociación entre trabajador y empleador. La segunda regla

en relación a la condic¡ón más beneficiosa, la cual puede dec¡rse' que es el criter¡o por el

cual la apl¡cación de una nueva norma laboral, nunca debe servir para disminuir las

condiciones más favorables en que pudiera hallarse un trabajador' Esta regla supone la

ex¡stencia de una situación concreta anter¡ormente reconocida y determina que ella debe

ser respetada en la medida que sea más favorable al trabajador que la nueva norma que

se ha de aplicar. La tercera regla es la norma más favorable, esta se determina, que en

caso de que haya más de una norma aplicable, se debe optar por aquella que sea más

favorable, aunque no sea la que hubiese correspondido' según los criterios clásicos

sobre jerarquia de las normas.

Por lo que este principio, trata de compensar la conceb¡da desigualdad económica

ex¡stente entre patronos y trabajadores, lo que se logra a través de otorgarles a los

trabajadores una protección juridica de carácter preferente. Ya que es sabido que el

trabajador está en desventaja en relac¡ón al patrono, la misma se percibe

fundamentalmente en el plano económico, de tal manera que el derecho del trabajo

consiente de esta situación, trata a través de la ley estas desigualdades y la forma de

lograrlo es precisamente protegiendo de modo preferente al trabajador que es la parte

más déb¡l de la relac¡ón laboral.

"En relación al pr¡ncipio tutelar de los trabajadores, no ha faltado qu¡en afirme que dicho

principio viola el principio de ¡gualdad, que establece que todos los ciudadanos somos

iguales ante la ley, pero esto no es cierto, pues en el derecho laboral, para cumplir con la

garantía de igualdad, es indispensable tutelar a la parte más débil' es decir que el
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derecho de trabajo, en este caso, no puede ver únicamente igual a todas 1"" person"s

como manda el principio de igualdad, si no que t¡ene que ir más a fondo en las

relac¡ones jurid¡cas y establecer si estas personas son empleadoras o vendedoras de su

fuerza de trabajo, pues ésta condición particular de cada uno, hace que no puedan

actuar en igualdad de condiciones y por lo tanto para igualarlos ante la ley' se debe

tutelar a una de las partes, y en este caso al más débil que es el trabajador'"11

Su basamento legal, lo encontramos en la ConstituciÓn Política de la República, en su

artículo 103, estipula: Tutelaridad de las leyes de trabajo "Las leyes que regulan las

relaciones entre empleadores y el trabajo, son conc¡liatorias, tutelares para los

trabajadores y atenderán a todos los factores económicos y sociales pert¡nentes". Por su

parte el Código de Trabajo, en el cuarto considerando, establece: "El derecho de trabajo

es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata de compensar la desigualdad

económica de éstos, otorgándoles una protección jurídica preferente".

- Pr¡ncipio de estabilidad

Lo podemos definir como aquel, en el cual se establecen una serie de reglas que

definen a las relaciones laborales como dotadas de una extrema vitalidad y dureza y que

realizan o evidencian, la tendencia del derecho del trabajo por atribuirle la más larga

duración a la relación laboral desde todos los puntos de vista y en todos los aspectos.

Este principio se ha venido perfilando como uno de los más importantes del derecho

laboral moderno, la realidad ha demostrado la importanc¡a que tiene para los

rr Franco Lop<7, ob. citi paÉs 18.
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trabajadores, la permanenc¡a de las relaciones laborales, por lo que está or¡entado a que

tas relaciones laborales estén regladas por un régimen de verdadera estabilidad laboral.

Considerando que ex¡sten dos modalidades de estab¡l¡dad de los trabajadores en los

puestos de trabajo, siendo estos: a) la permanencia, persistenc¡a o durac¡ón indefinida

de las relaciones de trabajo; y b) la exigencia de una causa tazonable para su d¡soluc¡ón

La primera parte de esta modal¡dad, es la esencia misma de la estabilidad laboral, de los

trabajadores en los empleos y la segunda es su seguridad y garantia, si esta seguridad

falta la estab¡lidad seria una mera ¡lusión. Por ello es que la ex¡gencia de una causa

razonable para la d¡solución de las relaciones de trabajo, es uno de los aspectos

fundamentales del problema.

En otro aspecto, consideramos que la ley debe privilegiar y acentuar, la ex¡stencia de las

relaciones laborales a tiempo indefinido, por sobre las relaciones a tiempo defin¡do De

ello deriva como una regla general que el contrato de trabajo, se cons¡dera a tiempo

indefinido, y solo excepcionalmente y ante circunstancias muy calif¡cadas, se admiten las

contratac¡ones a tiempo def¡nido, ya sean éstas a plazo fijo o por obra determ¡nada

Al respecto el ordenamiento laboral, en el artículo 26, establece: "Todo contrato

individual de trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o

estipulación licita y expresa en contrario.

Deben tenerse siempre como contratos a plazo indef¡nido, aunque se hayan ajustado a

plazo fijo o para obra determinada, los que se celebren en una empresa cuyas

act¡vidades sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de dichos

contratos subs¡ste la causa que les dio origen".
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Finalmente debe d¡stingu¡rse entre estabilidad en el empleo, que se ref¡ere a la

subsistencia del contrato de trabajo mientras la emptesa continúe, y estabilidad en la

función, que se relaciona con el mantenimiento de ias mismas condic¡ones en la

prestación de los concretos servicios exigidos al obrero o empleado El derecho del

trabajador es estabilidad en el empleo. Esa estabilidad debe ser tal, que sitúa las tareas

del trabajador en lo permanente de la empresa, sobre lo transitorio del empresario; y por

ello aún cuando éste cambie, si aquélla subsiste, los derechos del trabajador

permanecen y se prolongan.

> Pr¡ncip¡o de garantías mín¡mas

Este pr¡ncip¡o se explica ¡ndicando que todos los derechos que derivan de las leyes de

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

pueden aumentarse o mejorarse a favor del trabajador más no reducirse, pues para ello

se les dota de un carácter ¡rrenunciable que imp¡de la celebración del contrato de trabajo

en cond¡ciones inferiores a las dispuestas por la ley, y que geneta en el caso de que as¡

se celebre, la nulidad ipso jure del contrato o de aquellas cond¡c¡ones contractuales así

pactadas. Este princ¡pio origina la restricción del principio de la autonomía de la voluntad.

Esto origina que el derecho de trabajo se constituya en un conjunto de garantías

sociales, las cuales tiene las s¡guientes características: a) mínimas. b) protectoras del

trabajador. c) ¡rrenunciables únicamente para el trabajador.

Estas garantías sociales se consideran de carácter mínimo, porque se constituyen en lo

menos, que el Estado debe garantizar a todos los trabajadores para el desarrollo de sus
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actividades diarias, tal el caso del salario mínimo, que se entiende, no es un salario que

va a compensar de manera total el esfuerzo realizado por los trabajadores; sino

únicamente representa la menor cantidad de d¡nero que le va a servir para cumplir con

sus obligaciones básicas como jefe de familia.

Se considera que estas normas laborales son protectoras para el trab4adot ' en v¡rtud de

que éste, es la parte más débil de la relación laboral y por esa razón estas normas

tienden a protegerlo en contra del patrono. La tercera caraclerística de estas normas

sociales, es que son totalmente irrenunc¡ables, únicamente para el trabajador, es decir

que el patrono si puede renunciar en cualquier momento a las mismas, puesto que la

renuncia que haga const¡luye nuevos derechos para el trabajador, en tanto que los

trabajadores no pueden renunciar a estas garant¡as por tratarse de normas imperativas,

es decir de forzoso cumplimiento, aún en contra de estipulac¡ón que ¡mplique renuncia,

d¡sminución o tergiversac¡ón de los derechos que la Constitución de la República de

Guatemala, el Código de Trabajo, sus Reglamentos y demás leyes y dispos¡ciones de

trabajo o de previsión soc¡al que se establezcan, y que por tal razón resulten nulas de

pleno derecho.

Este mismo pr¡ncipio origina la nulidad de todas aquellas reducciones o alteraciones de

condiciones de contralación individual del trabajo, que el patrono pretenda operar a lo

largo de la existencia de la relac¡ón de trabajo. Asi también origina que cualquier

modificación que constituya superación de las condiciones contractuales originales de

trabajo, pase a constitu¡rse en el nuevo min¡mo que adquirirá tamb¡én carácter de

irrenunc¡able.
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ElJundamento legal de este pr¡ncipio, lo ubicamos en el Código de Trabajo, en el cuarto

considerando l¡teral b), que est¡pula: "El derecho de trabajo constituye un mínimum de

garantías soc¡ales, protectoras del trabajador irrenunciables únicamente para éste y

llamadas a desarrollarse posteriormente en forma d¡nám¡ca, en estricta conformidad con

las posib¡lidades de cada empresa patronal, mediante la contratación individual o

colect¡va, y de manera muy especial, por medio de los pactos colectivos de condiciones

de trabajo".

La Constitución Política de la República de Guatemala, en el articulo 106, establece:

"Los derechos consignados en esta sección son irrenunc¡ables para los trabajadores,

susceptibles de ser superados a través de la contratación individual o colectiva, y en la

forma que fija la ley".

Para este f¡n el Estado fomentará y protegerá la negociación colectiva. Serán nulas ipso

jure y no obligarán a los trabajadores, aunque se expresen en un contrato colectivo o

indiv¡dual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las estipulaciones que

impliquen renunc¡a, disminución, tergiversac¡ón o lim¡tación de los derechos reconocidos

a favor de los trabajadores en la Constitución Política de la República, en la ley, en los

tratados internac¡onales rat¡ficados por Guatemala, en los reglamentos u otras

disposiciones relativas al trabajo.

En caso de duda sobre la interpretación o alcance de las disposic¡ones legales,

reglamentarias o contractuales en materia laboral, se interpretarán en el sentido más

favorable para los trabajadores.

'75



4.2. Garantías mín¡mas laborales

> lgualdad de salario

Esta garantia se encuentra regulada, en la Constituc¡ón Política de la República de

Guatemala, en el articulo 102 literal c), el cual se est¡pula: "lgual salario para igual

trabajo prestado en ¡gualdad de condiciones, eficiencia y ant¡güedad" Por su parte el

articulo 89 del Código de Trabaio, expresa: "Para f¡jar el importe del salario en cada

clase de trabajo, se deben tomar en cuenta, la intens¡dad y calidad del mismo, clima y

condiciones de vida. A trabaio igual, desempeñado en puesto y condic¡ones de eficiencia

y antigüedad dentro de la misma empresa, tamb¡én iguales, corresponderá salar¡o igual,

el que debe comprender los pagos que se hagan al trabajador a cambio de su labor

ordinar¡a. En las demandas que entablen los trabajadores relativos a la discriminación

salarial por razón de sexo, queda el patrono obligado a demostrar que el trabajo que

realiza la demandante es de ¡nferior calidad y valor".

Lo que se hizo en la Constitución Política de la República de Guatemala, fue generalizar

el trato igual para el pago de cualquier salario, y no solo el devengado en iornada

ordinaria, sino también extraord¡naria, como lo estipula el Código de Trabajo. Es

necesario hacer h¡ncapié que éste principio sobrepasa las leg¡slaciones nacionales para

tomar un ámb¡to de validez mundial, al estar estipulado, como un derecho humano,

contemplado en el Artículo 23 de la Declaración Universal de Derechos Humanos, que

indica: "Toda persona tiene derecho, s¡n discriminación alguna, a igual salario por trabajo

igual".
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De. estas regulaciones se infiere, que deriva la igualdad para el pago del salario' siendo

de especial trascendencia, pueslo que impone para los empleadores, Ia obligación de

darle un mismo tratamiento a los trabajadores que se desempeñen una func¡ón idéntica,

imponiendo con esto la exclusión de los trabajadores más antiguos por los de reciente

¡ngreso, siempre y cuando existe una escala salarial.

En el Ministerio de Salud Pública y Asistencia Social, se viola ésta garantía, originado de

la contratación de trabajadores, por Contratos de Servicios Técnicos, bajo el renglón

cero ve¡ntinueve, como ya se analizó en el capítulo anterior; y en el cual se demuestra

que ex¡ste una simulación de los contratos de trabajo.

- lndemnización por t¡empo de servic¡o

El resarc¡miento principal y más frecuente que origina la injustificada ruptura del contrato

de trabajo por iniciativa patronal, es la que se funda en la antigÜedad laboral o tiempo de

servicio del trabajador en la empresa o instituc¡ón que lo expulsa de su personal De ahí

que se utilicen como sinónimos las locuciones de indemnización por antigüedad laboral e

indemnización por desp¡do. Como noción general, cabe expresar que se trata de la

compensación económica que el empresario le abona al trabajador por el lapso de

servicios prestados y por los perju¡cios que le causa la ruptura del contrato de trabajo sin

motivo imputable al obrero o empleado. Manuel Ossor¡o; lo define como: "Todos los

perju¡cios derivados de la relación de trabajo que sufran las partes, de modo princ¡pal los

trabajadores, se tiene que reparar mediante el pago de indemnizaciones, en muchas

ocasiones determinadas concretamente por la ley y otras estimadas iud¡cialmente; así en

'77



los. casos de accidentes o enfermedad de trabajo, de despido injustificado, de falta

preaviso."12

La Constitución Política de la República de Guatemala, en su Articulo 110, establece:

"Los lrabajadores del Estado, al ser despedidos sin causa iustificada, recibirán su

indemn¡zación equivalente a un mes de salario por cada año de servicios continuos

prestados. Este derecho en ningún caso excederá de diez meses de salario" El Artículo

82 del Código de Trabajo, estipula: "Si el contrato de trabaio por t¡empo indeterminado

concluye una vez lranscurr¡do el período de prueba, por razón de despido injustificado

del trabajador, o por alguna de las causas prev¡stas en el Artículo 79' el patrono deberá

pagar a éste una indemnización por tiempo de servido equivalente a un mes de salario

por cada año de servicios continuos y si los servicios no alcanzan a un año, en forma

proporc¡onal al plazo trabajado.

Para los efectos del cómputo de servicios continuos, se debe tomar en cuenta la fecha

en que haya ¡niciado la relación de trabajo, cualquiera que ésta sea". Además el Artículo

61 numeral 7 de la Ley de Servicio Civ¡|, establece: "A recibir indemnizaclón por

supresión del puesto o despido injustif¡cado directo o indirecto, equivalente a un mes de

salario por cada año de servicios continuos y si los servicios no alcanzaren un año, o la

parte proporcional al tiempo trabajado. Su importe se debe calcular conforme al

promedio de los sueldos devengados durante los últimos seis meses laborados, a partir

de la fecha de supresión del puesto. Este derecho en ningún caso excederá de cinco

sueldos ".

'r ossorio, ob. citi pág. 375
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En.cuanto a esta garantia el M¡nister¡o de Salud Pública y Asistencia Social, no la hace.

efectiva a los trabajadores que despide bajo el renglón cero veintinueve, aduc¡endo que

no hay relación de dependenc¡a, pero la realidad es totalmente diferente Ha quedado

probado que existe una relación laboral, por lo tanto hay un contrato de trabajo vigente.

Por lo que el trabajador despedido deb¡era acudir a los órganos iurisdiccionales a

entablar las acciones legales, para el respectivo cobro de la indemn¡zación, partiendo de

la base que hay una relación laboral, que el motivo que dio origen al contrato de trabajo

subsiste, por lo tanto es un despido ¡njustificado.

> Periodo vacacional

En sentido amplio, por vacaciones se des¡gna la temporada, desde algunos dias a var¡os

meses, en que cesa el trabaio habitual, en los negocios, estudios, servicios, procesos, y

demás actividades, a fin de disponer de tiempo para un descanso reparador, para

entregarse a ocupac¡ones personales necesarias o a distracciones fuera del ámbito

laboral.

Para el tema laboral, las vacaciones anuales retr¡buidas, se definen, como el derecho al

descanso ininterrumpido, variable desde unos días hasta más de un mes, que el

trabajador t¡ene, con goce de su remunerac¡ón, al cumplir determinado lapso de

prestación de servicios. El tiempo que dure la cesación del trabaio, cuando esta es

voluntaria y no forzosa, es vacación; y s¡ durante ese tiempo se abona salar¡o, se

configuran las vacaciones retr¡buidas, que, al concederse ajustadas a cada lapso anual,

integran el pleno concepto de vacaciones anuales retribuidas.
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La,Organización lnternacional del Trabaio, señala: por vacaciones anuales retr¡buida de 
.

los asalariados, se entiende un número previamente determinado de jornadas

consecut¡vas no menores de las establecidas en la ley y las que mas favorezcan al

trabajador, fuera de los días fest¡vos, dias de enfermedad, durante los cuales, cada año,

llenando el trabajador ciertas condiciones de servicio, ¡nterrumpe su trabajo y continúa

perc¡b¡endo su remuneración.

La Const¡tución Polit¡ca de la Repúbl¡ca de Guatemala, en el Artículo 102, literal i),

establece: "Derecho deltrabajador a quince días hábiles de vacaciones anuales pagadas

después de cada año de servic¡os continuos, a excepción de los trabajadores de

empresas agropecuarias, quienes tendrán derecho de diez días hábiles, las vacac¡ones

deberán ser efectivas y no podrá el empleador compensar este derecho en forma

distinta, salvo cuando ya adquirido cesará la relación deltrabaio".

El Artículo 130 del Cód¡go de Trabajo, indica: "Todo trabajador sin excepción, tiene

derecho a un período de vacaciones remuneradas después de cada año de trabajo

continuo al serv¡cio de un mismo patrono, cuya duración mínima es de quince dias

hábiles"

Por su parte el Artículo 61 numeral 2 de la Ley de Servicio Civil, estipula: "A gozar de un

periodo anual de vacaciones remuneradas de ve¡nte días hábiles después de cada año

de servicios continuos. Las vacac¡ones no son acumulattles, deben gozarse en períodos

continuos y no son compensables, en d¡nero, salvo que se hubiere adquir¡do el derecho

y no se hubiere disfrutado al cesar la relación de trabajo por cualquier causa".
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> .Agu¡naldo y bono catorce

En Guatemala, se estableció que se pagará a todos los trabajadores el cien por ciento de

su salario, el cual puede ser dividido en dos partes, una se deberá pagar en la primera

quincena de d¡ciembre, y la otra parte, en la pr¡mera quincena del mes de enero próximo.

El Artículo 1O2 de la Constitución Política de la República, literal j), establece:

"Obligación del empleador de otorgar cada año un aguinaldo no menor del cien por

c¡ento del salario mensual, o el que estuv¡ere establecido si fuere mayor, a los

trabajadores que hubieren laborado durante un año ininterrumpido y anter¡or a la fecha

del otorgamiento. La ley regulará su forma de pago. A los trabajadores que tuvieren

menos del año de servicios, tal aguinaldo les será cubierto proporcionalmente al tiempo

Iaborado". La norma legal específica es el Decreto 76-78 del Congreso de la República

de Guatemala.

El bono catorce, es una bon¡ficación implementada por el Organismo Ejecut¡vo, en el año

mil novecientos noventa y dos, y tiene su base legal, en el Artículo 4 del Dectelo 42-92

del Congreso de la Repúbl¡ca, el cual ¡ndica, que se hará efectivo el pago de un bono

adicional a todos los trabajadores de todas las instituc¡ones públ¡cas, as¡ como de las

empresas privadas, el cual consta de un salario ¡ntegro sin descuentos de n¡nguna

naturaleza, el cual deberá hacerse efectivo los pr¡meros quince días del mes de jul¡o de

cada año.

Las dos bonif¡caciones mencionadas, no se les hacen efectivas a los trabajadores del

Ministerio de Salud Pública y Asistencia Social, que son contratados baio el renglón cero
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veintinueve, convirt¡éndose en violac¡ón a otra garantía mín¡ma establecida en lad

normas legales. Lo que trae como consecuencia que estos trabajadores, en varios casos

demandan judicialmente a la inst¡tución con el objeto de hacer efectivos estos derechos

> L¡cencias

Con causa distinta a la que fundamenta las vacaciones, se haya a veces reconocido por

ley o convención laboral colectiva, el derecho del trabaiador a dejar de concurrir a su

empleo en determinadas situaciones. En todo caso a de estar justificado el motivo para

no incurrir en ausencia sancionable. Las leyes laborales o los convenios o pactos

colectivos de trabajo, suelen preveer el otorgamiento de permisos especiales

remunerados por circunstancias taxativamente señaladas. Las principales proceden de

la vida familiar, afectiva, ya sea por matrimonio del trabaiador, por nacimiento de hijos, o

por la muerte de parientes. Otras se basan en deberes ciudadanos, a la concurrencia de

actividades administrativas o judiciales, y en otros por razones de estudio.

Estos permisos especiales o licencias de los trabajadores signif¡can, en suma, una

eximente que revela más o menos trans¡toriamente de la obligación de prestar los

servicios, sin que se quebrante el nexo contractual o la relación laboral.

. L¡cenc¡as pre natal, post natal y por lactancia

Debe entenderse por período pre natal, todo el tiempo anterior al alumbramiento de la

mujer; y por período post natal, todo el t¡empo que ésta a dedicado a su recuperación y

lactancia del recién nacido. El Artículo 152 del Código de Trabajo, establece: "La madre



fabajadora gozará de un descanso retribuido con el cien por ciento de ", ""|"tio,., ,_ _

durante los 30 días que preceden al parto y los 54 días siguientes; los días que no pueda

disfrutar antes del parto, se le acumularán para ser disfrutados en la etapa post parto,

de tal manera que la madre trabajadora goce de 84 dias efectivos de descanso durante

ese período". El Artículo 61 numeral 12 de la Ley de Serv¡c¡o Civil establece: "Derecho a

descanso forzoso de treinta días antes del parto y de cuarenta días después' con goce

de salario".

En cuanto a la lactancia, su origen data de la necesidad de que la madre trabajadora

deba, por lo menos en el primer año de vida de su hÜo, alimentarlo con leche materna,

pues criter¡os médicos señalan que ésta es indispensable para el desarrollo del nuevo

ser. Por lo que ésta se define como el tiempo durante el cual, el recién nacido se

alimenta de la leche materna de la madre o bien de otra clase s¡ está imposibilitada de

amamantarlo. El período de lactancia tiene una duración de diez meses, contados a

part¡r del dia en que la madre retorne a sus labores; el m¡smo podrá ampliarse por

prescr¡pción médica fehacientemente comprobada, pero en ningún caso podrá exceder

de doce meses. Por su parte el Reglamento para el Goce del Periodo de Lactancia, en

su Artículo 1, estipula: "Toda madre en época de lactancia puede disponer en los lugares

donde trabaja, de media hora de descanso dos veces al día con el objeto de al¡mentar a

su hijo, salvo que por convenio o costumbre corresponde un descanso mayor". Estas

violaciones laborales son graves que pueden poner hasta en riesgo la vida de la mujer

en período de gestación, ya que no se le permite tener el reposo respectivo, tanto antes

como después de su parto; así como al hijo de ésta que se le veda el derecho de poder

alimentarlo como corresponde.



> Licenc¡as con goce y s¡n goce de salar¡o

En relación a las licencias con goce y sin goce de salar¡o, el Artículo 6'l numeral 4 de la

Ley de Servicio Civil, Est¡pula: "A Iicencias con o sin goce de sueldo, por enfermedad,

grav¡dez, estud¡os, adiestramiento y otras.

En ambos casos las autor¡dades del Minister¡o de Salud Públ¡ca y Asistencia Social,

tienen el criterio de que a los contratados bajo el renglón cero veintinueve, no se les

aplica este artículo, por lo menos para estos benef¡cios, pero cuando se trata de cumplir

con las obligaciones para los trabajadores descritas en la ley respect¡va, entonces sí se

les aplica. Que en tal caso las autoridades aceptan tácitamente la relación laboral que se

da con los trabajadores bajo este renglón. Sin embargo, no es just¡ficación para que se

violen estas garantías.

> Venta¡as económ¡cas

Debe entenderse por ventaja económ¡ca, la prestación en dinero, bienes o servic¡os, que

se !e puede entregar al trabajador, con el propósito de permitir a éste el desarrollo y

cumplimiento de mejor forma de la act¡vidad laboral para la que ha sido contratado. Es

decir que de la definición que se propone, se obtiene que las ventajas económicas a

diferencia del salario, puedan entregarse al trabajador a parte del dinero, también b¡enes

o servicios. Mientras que el salar¡o como regla general, solo puede hacerse efectivo en

moneda de curso legal; igualmente, m¡entras las ventajas económicas se entregan al

trabajador para que busque con ellas cumplir y desalollar en mejor forma su actividad



SUlaboral, el salario se entrega al trabajador con el objeto de que se acreciente

patr¡monio y disponga l¡bremente de é1.

El Articulo 90 último párrafo del Código de Trabajo, establece: "Asimismo las ventajas

económicas, de cualqu¡er naturaleza que sean, que se otorguen a los trabajadores en

general por la prestación de sus servic¡os, salvo pacto en contrario, debe entenderse que

constituyen el tre¡nta por ciento del ¡mporte total del salario devengado". Deberá incluirse

dentro de la liquidación un 307o como ventajas económicas previstas en el último párrafo

del Artículo 90 del Código de Trabajo.

> Derecho a s¡ndical¡zación

El Artículo 102 l¡teral q) de la Constitución Política de la República de Guatemala,

establece: "Derecho de sindicalización libre de los trabajadores. Este derecho lo podrán

ejercer sin d¡scrim¡nac¡ón alguna y sin estar sujetos a autorizac¡ón prev¡a, deb¡endo

únicamente cumplir con llenar los requ¡sitos que establecen la ley. Los trabajadores no

podrán ser despedidos por participar en la formación de un s¡ndicato, debiendo gozar de

ese derecho a partir del momento en que den aviso a la lnspección General de Trabajo".

El Artículo 212 del Código de Trabajo, estipula: "Todo trabajador que tenga catorce años

o más puede ingresar a un sindicato, pero los menores de edad no pueden ser miembros

de su Com¡té Ejecutivo y Consejo Consult¡vo. Ninguna persona puede pertenecer a dos

o más sindicatos simultáneamente. No es lícito que pertenezca a un sindicato de

trabajadores los representantes del patrono y los demás trabajadores análogos que por

su alta posic¡ón jerárqu¡ca estén obligados a defender los intereses del patrono".

85



> Protecc¡ón de la segur¡dad soc¡al

El Artículo 100 de la Constitución Política de la República, establece: "El Estado

reconoce y garantiza el derecho a la segur¡dad social para beneficio de los habitantes de

la Nac¡ón. Su régimen se ¡nstituye como función pública, en forma nacional, unitaria y

obligatoria. La aplicación del régimen de seguridad social corresponde al lnstituto

Guatemalteco de Seguridad Social, que es una entidad autónoma con personalidad

jur¡dica, patrimonio y func¡ones propias; goza de exoneración total de impuestos,

contribuciones y arbitrios, establecidos y por establecerse. El lnst¡tuto Guatemalteco de

Seguridad Social debe participar con las instituciones de salud en forma coordinada". El

Artículo 27 de la Ley Orgánica del lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social, estipula:

"Todos los habitantes de Guatemala que sean parte activa del proceso de producción de

articulos o servicios, están obligados a contribuir al sosten¡miento del régimen de

segur¡dad social en proporc¡ón a sus ingresos y tienen el derecho de recibir benef¡c¡os

para si m¡smos o para sus fam¡liares que dependan económ¡camente de ellos, en la

extensión y calidad de dichos beneficios que sean compatibles con el minimun de

protección que el interés y la estabilidad social requiera que se les otorgue". Asimismo el

Artículo 28 del mismo cuerpo legal, Establece: "El régimen de seguridad social

comprende protección y beneficios en caso de que ocurran los siguientes riesgos de

carácter soc¡al: a) Accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, b) l\4aternidad;

c) Enfermedades generales; d) lnvalidez; e) Orfandad; 0 Viudez; g) Vejez; h) N4uerte

(gastos de entieffo); e) Los demás que los reglamentos determinen".

El derecho a la seguridad social se ha ¡nstituido como un mecanismo de protección a la

vida, que tiene como f¡nes fundamentales la protección de los servicios médicos



hospitalarios, conducentes a conservar, prevenir o restablecer la salud de los hab¡tantes'

por medio de una valoración médica que se comprende necesar¡amente desde el

diagnostico hasta la aplicación del tratamiento que el paciente requiera para su

restablec¡miento. Resulta innegable e incuestionable la importante función soc¡al que

ejerce el régimen de Seguridad Social, para preservar o mantener los niveles de salud

de ¡a población, con el propósito de resguardar la salud, la seguridad de las personas'

hacer efectivo y garantizar el goce del derecho a la vida

Los trabajadores del M¡nisterio de Salud Pública y Asistencia Social, contratados bajo el

renglón cero veintinueve, no gozan de los beneficios del seguro social, que se han

descrito en la base legal. Convirtiéndose en una de las garantías violadas más graves'

en virtud que dichos trabajadores se ven en una situación muy difícil, ya que no tienen

acceso a resguardar su salud y la de su familia; ya que en la actualidad acud¡r a un

hospital privado trae consigo un gasto demasiado elevado para la mayoría de

Guatemaltecos, y en la actualidad los hospitales nacionales no cumplen con los

requ¡sitos mín¡mos de atención a los usuarios. Lo que trae como consecuenc¡a no solo

una violación laboral, s¡no que una violación de los derechos humanos
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CONCLUSIONES

'1. Contrato individual de trabajo, es el vínculo económico y jurid¡co, por el que una

persona individual, presta a otra individual o jurídica, sus servicios personales, baio la

subordinación o dependencia inmediata o delegada del empleador, recib¡endo una

remuneración o salario, sin que el trabajador asuma los riesgos que corresponden al

empleador.

2. El contrato de servicios técnicos, los presta una persona que, ejerciendo carrera

técnica, a quien lo sol¡c¡te, a cambio de sus honorarios, no habiendo subordinación y

dirección entre los contratantes. la autonomía de la voluntad no se ve vulnerada,

siendo su naturaleza del mismo de carácter c¡vil; estando las partes en igualdad de

condiciones para contratar.

3. El contrato cero veintinueve que se suscribe en el Min¡sterio de Salud Pública y

As¡stencia Soc¡al, sujeta al trabajador a la subordinación de un superior jerárquico

habiendo una simulación del contrato de trabajo; siendo nulo de pleno derecho,

convirtiéndose en un contrato ind¡vidual de trabajo, que trae como consecuencia que

los trabajadores que suscriben el mismo, deben gozar de todos los beneficios que

otorgan las leyes laborales.

4. El Minister¡o de Salud Pública y Asistencia Social, viola los princ¡pios y garant¡as

minimas reguladas por la legislación laboral guatemalteca, en el momento de

suscribir con los trabajadores, contratos de servicios técnicos, bajo el renglón cero
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ve¡ntinueve, en virtud que no les hacen efectivas Ias prestaciones económicas i

soc¡ales a las que tienen derecho.
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RECOMENDACIONES

1. El Gobierno de Guatemala, a través del l\¡inisterio de Trabajo y Previsión Social, debe

fortalecer la inspección general de trabajo, superv¡sando las ¡nst¡tuciones

denunc¡adas de violentar los derechos laboralest sancionando económ¡camente a

los patronos que v¡olen los derechos mín¡mos consagrados en las leyes, como

consecuencia del contrato de trabajo.

2. El Organ¡smo Ejecutivo debe contemplar modificar las leyes y reglamentos relativos

al contrato de servicios técnicos bajo el renglón cero veintinueve, con el objeto de

lim¡tar a las instituciones a contratar una determinada cantidad de su personal, bajo

ese renglón, para evitar que se utilice como una simulac¡ón del contrato de trabajo.

3. Las organ¡zaciones sindicales del país, deben plantear denuncias a violaciones

laborales, ante la Organizac¡ón lnternacional del Trabajo, producto del contrato de

servicios técnicos bajo el renglón cero veintinueve, con el objeto de investigar y lograr

una sentenc¡a contra el Estado de Guatemala, logrando que finalice esta práctica de

la simulación de los contratos de trabajo.

4. El Sindicato de Trabajadores del l\ilinisterio de Salud Pública y Asistencia Social,

debe promover ante las autoridades de ese Ministerio, que se elim¡nen los contratos

de servicios técnicos bajo el renglón cero veintinueve, con el objeto de frenar las

violaciones a los derechos mín¡mos.
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